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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 

9 อุบลราชธานี ผู้วิจัยได้มีการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
เพ่ือน ามาวิเคราะห์เนื้อหาที่เกี่ยวกับการวิจัย โดยเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน โดย
ผู้วิจัยได้ล าดับหัวข้อในการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้ครอบคลุมเนื้อหาที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์การ 
2.3  ข้อมูลส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน  
 DeCenzo and Robbins (2002) ให้ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) ว่าเป็น

ความปรารถนาภายในบุคคลที่เป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดการกระท า บุคคลมักใช้การกระท าเพ่ือเป็น
เหตุผลหนึ่งที่น าไปสู่เป้าหมายโดยเกิดจากความต้องการภายในจิตใจของบุคคล และเมื่อได้รับการ
ตอบสนอง แรงจูงใจนั้นจะเป็นแรงผลักให้บุคคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรม 

 บุญทัน ดอกไธสง และเอ็ด สาระภูมิ (2559: 37) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น
หรือสิ่งเร้าเพื่อท าให้การกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งท าให้ผู้ปฏิบัติได้ท างานด้วยความแข็งขัน 
มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน และมีความส านึก
ในหน้าที่ความรับผิดชอบควบคู่ไปด้วย  

 ธราวรรณ พลหาญ (2543: 8) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้
บุคคลมีความต้องการในการปฏิบัติงาน ทุ่มเทปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างสุด
ความสามารถ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 106) ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การที่
บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทาง
ที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการ
เพิ่มพูน ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้าง
ความพึงพอใจสูงสุด 

 สุธารัตน์ อนุกูลประเสริฐ (ลัดดา กุลนานันท์,2544: 6; สุธารัตน์ อนุกูลประเสริฐ 2538: 8) 
ได้ให้ความหมายแรงจูงใจว่าหมายถึง ปัจจัยต่าง ๆ เป็นเหตุท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่าง
ใดออกมาเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือเพ่ือตัดสินใจกระท า หรือไม่กระท า เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายที่ตน
ต้องการ พฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมระหว่างบุคคล หรือ
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พฤติกรรมกลุ่ม ล้วนมีสาเหตุ และสิ่งที่เป็นสาเหตุส าคัญสาเหตุหนึ่ง คือ แรงจูงใจ มนุษย์มีพฤติกรรม
แตกต่าง กันเพราะแรงจูงใจแตกต่างกัน บางครั้งแรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม แตกต่างกัน ในขณะที่บางครั้งแรงจูงใจต่างกัน แต่มีผลท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
เหมือนกัน 

 ฐนิตา ปัตตานี (2546:12) ให้ความเห็นว่าแรงจูงใจ หมายถึง การที่บุคคลได้รับการ
กระตุ้นจากสิ่งเร้าแล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือจะน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเอง 
หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นพลังและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้า
ภายใน หรือภายนอกเพียงอย่างเดียวหรือทั้งสองอย่างพร้อมกันก็ได้ 

 Weihrich and Koontz (ธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2547: 8; อ้างอิงจาก Weihrich 
and Koontz, 1993: 462) ได้ให้ ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความต้องการและ
ความคาดหวังต่าง ๆ ของมนุษย์ เพ่ือให้แสดงออกตามที่ต้องการ อาจกล่าวได้ว่า ผู้บริหารจะใช้การจูง
ใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจใช้วิธีการ
เดียวกันกับผู้บริหาร 

 อนิวัช แก้วจ านงค์ (2550: 206) ได้อธิบายไว้ว่า การจูงใจเป็นการสร้างแรงขับ หรือแรง
ผลัก เพ่ือกระตุ้น หรือชักจูงให้บุคคล หรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานทั้งในหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ หรือไม่ใช่หน้าที ่และความรับผิดชอบให้เป็นผลส าเร็จ 

 พจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ ทอส และคาร์โรลล์ (Tois 
and Carroll) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า คือแรงขับของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้ บุคคล
แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการท างาน หรือการกระท าที่บุคคลจะท างานให้ส าเร็จ โดย
ได้รับอิทธิพลจากการท างานของบุคคลอื่นที่ก าหนดแนวทางเฉพาะใช้ในการบริหารโดยผู้บริหาร จะจูง
ใจให้พนักงานท างานให้องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ในความหมายทางจิตวิทยา (ลักษมี สุดดี, 2550)  
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ ให้ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นปัจจัยให้บุคคล
พยายามท างานให้เจริญก้าวหน้า แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ซึ่ง
แรงจูงใจทั้งสองอย่างแตกต่างกันตรงที่แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกด้วยความ
ต้องการของตนเองมากกว่าผลตอบแทนจากวัตถุสิ่งของ ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายนอก ซึ่งสอดคล้องกับ    
(อริยา คูหา, 2556) ที่แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

(1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ แรงจูงใจที่มี พ้ืนฐานมาจากความ
ต้องการภายในตัวบุคคล เป็นความรู้สึกส่วนตัวที่ไม่ได้มาจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น ความอยากรู้ อยาก
เห็น ความชอบ ความรัก ความสนใจส่วนตัว ความเชื่อ ความเลื่อมใสศรัทธา เป็นต้น 

(2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) คือ สิ่งล่อใจที่มาจากสภาพแวดล้อม 
ภายนอกที่เป็นแรงมากระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น ค าชมเชยจากหัวหน้างาน โบนัส รางวัล 
สวัสดิการ เงินเดือน ต าแหน่ง เป็นต้น นอกจากนี้ยังหมายถึง สิ่งที่บุคคลคาดหวัง เมื่อบุคคลได้เห็น 
เป้าหมายจึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้รับสิ่งนั้นตอบแทน 
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 Luthans (1989: 92) การจูงใจ (Motivation) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาท าให้บุคคลทุ่มเท
แรงกาย และแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของ
องค์การที่ตั้งไว้โดยเน้นการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีจะท าได้  

 กรองแก้ว อยู่สุข (2542: 71) อธิบายว่าแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่มีการแสดงออก
บางอย่างที่ท าให้บุคคลที่ถูกจูงใจแสดงความพยายามที่จะท างานมากกว่าคนที่ไม่ได้ถูกจูงใจหรือ 
“ความเต็มใจที่จะท างานบางอย่าง โดยมีเงื่อนไขว่าการกระท านั้นสามารถน าความพึงพอใจมาสู่บุคคล
นั้นได”้ 

 พรรณี ช. เจนจิต (2528: 8) ได้ให้ค านิยามว่า แรงจูงใจ หมายถึง ตัวกระตุ้นที่ท าให้คน
แสดงพฤติกรรมนั้น เนื่องจากคนเรามีความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่งแสดงว่าเราขาดในสิ่งนั้น ๆ ซึ่งเป็นแรง
ผลัดดันให้เราแสดงพฤติกรรม เพ่ือให้ได้ในสิ่งนั้น ๆ มาเมื่อได้สนองความต้องการแล้วเราจะหยุด
พฤติกรรมนั้น 

 Richard and Lyman (Moorhead and Griffin, 1998: 518-520; อ้างอิงจาก Richard 
and Lyman, 1991: 380-391) ต่างให้ความหมายของแรงจูงใจที่ตรงกันว่า แรงจูงใจ เป็นแรงผลักดัน
หรือพลังที่ท าให้คนมีส่วนในการแสดงพฤติกรรมหนึ่ง ๆ หรือเป็นพลังหรือแรงผลักดันที่ช่วยน าคนไปสู่
การแสดงพฤติกรรมเฉพาะหนึ่ง ๆ เช่น นักศึกษาที่ใช้เวลาทั้งคืนเพ่ือท ารายงานหนึ่ ง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่า
รายงานของเขาจะดีที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้หรือพนักงานขายที่อุทิศเวลาในวันหยุดของตนเพ่ือการ
ท างาน และเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ บุคคลทั้งสองนี้ต่างก็ถูกจูงใจแต่เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต่างกัน 

 Loudon and Bitta (1993: 603) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่
เป็นพลังท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็น
เป้าหมายที่มีอยู่ในสภาวะสิ่งแวดล้อม  

 ขวัญจิรา ทองน า (2547: 13) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ
ชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ 

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546: 7) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน 
กระตุ้น หรือโน้มน้าว เพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางที่ก าหนดไว้ ด้วยความ
ร่วมมือ อย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพ่ิมมากขึ้น 

 ดวงพร หุตะเสวี (2544: 15) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะที่
กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเกิดจากสิ่งที่อยู่ภายในเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ 

 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์ (2537: 122) แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง เป็นแรงผลักดันจาก
ภายในแต่ละบุคคล ได้แก่ แรงขับ (Driver) เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ เป็น
ต้น อีกส่วนหนึ่งของแรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการ (Need) เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 
เป็นต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนในร่างกาย 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ (2555: 258) ได้ให้ความหมาย การจูงใจ หมายถึง ระดับความพร้อม
ของพนักงานที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ 
ความส าเร็จ การที่ผลงานเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตัว
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ของมันเอง ภายหลังความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงาน และสภาพการ
ท างานได้รับการตอบสนองแล้ว 

 ประสาร มฤคพิทักษ์ (2532: 117; อ้างอิงจาก ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์, 2546) กล่าวไว้ว่า 
การจูงใจ หมายถึง การได้รับความร่วมมืออย่างเต็มใจของผู้อ่ืน เพ่ือให้ได้ผลผลิตที่สูงกว่า เพ่ือให้เกิด
ความสามัคคีธรรมได้ดีกว่า เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายของบริษัทได้มากกว่า 

 สมพงษ์ เกษมสิน (2531: 414) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะแสดงออก
หรือปฏิบัติตามสิ่งที่ต้องการ สิ่งที่จูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลแต่มูลเหตุจูงใจที่ยังส าคัญของ
บุคคล คือ ความต้องการ  

 แรงจูงใจจึงเป็นเงื่อนไขที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ท าให้มีการปรับตัวของ
กระบวนการภายในร่างกาย และเป้าหมายที่ต้องการ อ านาจของแรงจูงใจนั้นมีบทบาทต่อบุคคล     
(อริยา คูหา, 2556)  

 อรุณ รักธรรม (2540) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลังเพ่ือประสบ 
ความส าเร็จในเป้าหมายหรือรางวัล ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญของการกระท าของมนุษย์ และเป็นสิ่งยั่วยุให้ 
บุคคลไปถึงวัตถุประสงค์ที่สัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่จะได้รับ  อีกทั้งแรงจูงใจยังเป็นเหตุที่ท าให้บุคคล 
เกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมอย่างหนึ่งอย่างใดออกมา เพ่ือตอบสนองความต้องการหรือจุดหมาย 
ปลายทางที่คาดหวังไว้ หรือเป็นสิ่งที่ช่วยในการตัดสินใจที่จะกระท าหรือไม่กระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดของ 
บุคคล 

 พงศ์ หรดาล (2540: 81) ได้ให้นิยาม ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
การจัดสภาวะการณ์ต่าง ๆ ให้มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และการน าพาไปสู่การตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานของบุคคล เพ่ือให้บุคคลนั้นสามารถท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดันหรือกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติ 
หรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่
ส าคัญ คือ ความต้องการ 

 สรุป แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงขับของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที่เกิดขึ้นในการท างาน การท างานให้ส าเร็จโดยได้ รับอิทธิพลจากการ 
กระท าของคนอ่ืนในการท างาน การก าหนดแนวทางในการบริหารโดยผู้บริหารจะจูงใจพนักงาน 
ท างานให้องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุ้นเกิดจากความต้องการที่จะได้รับการ 
ตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์กรจัดให้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานกระกอบด้วย ปัจจัย แห่ง
ความต้องการพื้นฐาน ความส าเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายการบริหารของ องค์กร 
ค่าจ้างเงินเดือนที่ ได้รับ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานความสัมพันธ์กับ 
ผู้บังคับบัญชา ความมั่นคง เมื่อวิเคราะห์แล้ว พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานเหล่านี้เกิดขึ้น
ภายในจิตใต้ส านึกของทุกคน ดังนั้นแรงจูงใจ จึงเป็นแรงผลักดันให้มุ่งตรงไปที่เป้าหมาย ค าที่แสดงถึง
แรงจูงใจ ได้แก่ ความจ าเป็น ความต้องการ ความปรารถนา และแรงผลักดัน มนุษย์มีความต้องการที่
หลากหลาย บางอย่างได้รับการตอบสนอง บางอย่างไม่ได้รับการตอบสนอง ท าให้เกิดความรู้สึกไม่
เพียงพอและไม่เท่าเทียมกับบุคคลอ่ืน จึงท าให้มนุษย์ต้องดิ้นรนหาสิ่งต่าง ๆ เพ่ือตอบสนองความ
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ต้องการของตน (พูลสุข สังข์รุ่ง, 2550) ซึ่งสอดคล้อง กับ (บุญทัน ดอกไธสง และเอ็ด สาระภูมิ, 2559) 
กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าเพ่ือช่วยให้การกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
อีกทั้งเป็นการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความขยันขันแข็ง มีความกระตือรือร้นที่จะอุทิศ
แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบัติงาน และมีความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบควบคู่ไป
ด้วย (บุญทัน ดอกไธสง และเอ็ด สาระภูมิ , 2559) สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steere and Porter)       
ให้ความหมายของ แรงจูงใจไว้สามประการ คือ แรงจูงใจเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้แต่ละบุคคลกระท า
พฤติกรรม เป็นสิ่งชี้ ทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระท าพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแต่ละ
บุคคล และแรงจูงใจยัง เป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ (อภิชัย สุปัญโญ, 2551) 
โดยแรงจูงใจ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ (1) แรงจูงใจภายใน คือ สิ่งที่ผลักดันมาจากภายในของตัว
บุคคล เช่น ความคิด  ความตั้งใจ ความพอใจ การมองเห็นคุณค่าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก 
ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายในนั้นค่อนข้างจะอยู่ถาวร และ (2) แรงจูงใจภายนอก คือ สิ่งที่
ผลักดันมาจากภายนอกตัวบุคคล เช่น การได้รับรางวัล เกียรติยศ ชื่อเสียง ค าชม หรือค ายกย่อง        
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก แต่เป็นการแสดงออกที่จะไม่อยู่ถาวร บุคคลจะแสดงออกทาง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งที่จูงใจเฉพาะกรณีท่ีต้องการ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ การจูงใจเป็นเรื่องส่วนตัวของแต่ละบุคคลซึ่งเกี่ยวกับ
ความต้องการ และความปรารถนาที่เป็นพลังผลักดันภายในใจของเขาที่จะเร่งเร้าหรือกระตุ้นให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมบางอย่าง ซึ่งอาจเป็นการปรับปรุง สร้างสรรค์หรือท าสิ่งที่แตกต่างไปจากเดิม การจูงใจ
พนักงานจึงเป็นการโน้มน้าวให้พนักงานเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้บรรลุถึง
เป้าหมายขององค์การซึ่งเป็นเรื่องซับซ้อนและเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่หลากหลาย ดังนั้นการจูงใจ 
พนักงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงต้องพิจารณาถึงปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ และท าการประยุกต์
โดยปรับเปลี่ยนวิธีการให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของพนักงานอยู่เสมอ  

2.1.2  สาเหตุและกระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ จะเกิดได้ต้องมีแรงขับ (Drive) โดยแรงขับเกิดจากการมีความต้องการ หรือเจต

คติ (Attitude) หรือ อารมณ์ (Emotion) หรือภาวะแวดล้อมของสังคม (Social Environment) อย่าง
ใดอย่างหนึ่งพอเหมาะพอดี ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจขึ้นได้ (กังวล เทียมกัณเทศน์, 2543) กระบวนการของ
การเกิดแรงจูงใจ (พวงเพชร วัชรอยู่, 2526) กล่าวว่า ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน ดังนี้  

(1) ขั้นตอนความต้องการ (Need Stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่ท า        
ให้การด ารงชีวิตอยู่ไม่ราบรื่น หรืออาจเป็นสิ่งส าคัญต่อสุขภาพจิต เช่น อาหาร ความรัก ฯลฯ บางครั้ง 
ความต้องการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวด จะท าให้บุคคล 
เกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่ป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวด จะท าให้บุคคลเกิดความต้องการ 
แสดงพฤติกรรมที่ป้องกันไม่ให้เกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ 

(2) ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความต้องการในขั้นแรกนั้นจะกระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ 
เมื่อเกิดความต้องการแล้ว จะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยู่เฉยไม่ได้ ซึ่งเรียกว่า 
“ภาวะแรงขับ” และระดับความกระวนกระวายจะมีมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับระดับของความ 
ต้องการด้วย 
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(3) ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแล้ว จะผลักดันให้
บุคคลสร้างพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อยต่างกัน            
ตามระดับความต้องการที่เกิดข้ึน 

(4) ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้าย คือ แรงขับลดลง ภายหลัง
เกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความต้องการแล้ว 

2.1.3  ลักษณะของแรงจูงใจ 
นักจิตวิทยาได้วิเคราะห์แรงจูงใจและแบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ การจูงใจมี     

2 ประเภท คือ (อริศรา ชอบจิต, 2560) 
ประเภทที่ 1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มี

ความต้องการในการท าการเรียนรู้ หรือแสวงหาด้วยตนเองโดยไม่ต้องให้ผู้อื่นมาช่วย ได้แก่ 
(1) ความต้องการ (Need) เนื่องจากทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน ซึ่งความ    

ต้องการนี้จะเป็นแรงขับที่ท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้สิ่งนั้นบรรลุเป้าหมาย 
(2) เจตคติ (Attitude) คือ ความรู้สึกนึกคิดที่ดี  ที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งสิ่งนี้         

จะเป็นตัวช่วยในการกระตุ้นให้บุคคลกระท าการใดด้วยพฤติกรรมที่เหมาะสม 
(3)  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่บุคคลมีความสนใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง      

เป็นพิเศษ ถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลเกิดความเอาใจใส่กับสิ่งนั้น 
ประเภทที่ 2 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่

ได้รับแรงกระตุ้นจากภายนอกท าให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง หรือการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคล ได้แก่ 

(1) ความคาดหวัง หรือ เป้าหมายของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลมีความคาดหวัง หรือ
เป้าหมายกับการท าการใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการกระท าสิ่งนั้น 

(2) การรับรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า หมายถึง บุคคลใดที่มีโอกาสทราบว่าตนมีโอกาสจะ
ได้รับความก้าวหน้าอย่างไร จากการกระท าการนั้น ย่อมท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจที่จะกระท าสิ่งนั้น 

(3) บุคลิกภาพ หมายถึง การที่บุคคลเกิดความประทับใจที่เกิดจากบุคลิกภาพ ย่อม
ก่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะกระท าสิ่งนั้น 

(4) สิ่งล่อใจอ่ืน ๆ เช่น การให้รางวัล การกล่าวชมเชย การประกวด การแข่งขัน การ
ต าหนิ การลงโทษ สิ่งเหล่านี้ย่อมก่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมในการกระท าการต่าง ๆ     

พวงเพชร วัชรอยู่ (2526) ได้ศึกษาประเภทของแรงจูงใจ และสามารถแบ่งได้ตามที่มา
ของแรงจูงใจ ซึ่งมี 3 ประเภท คือ 

ประเภทที่ 1 แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motive) แรงจูงใจประเภทนี้ เป็น
แรงจูงใจที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ หรือสัญชาติญาณที่เกิดขึ้นเองตั้งแต่แรกเกิด แรงจูงใจ ประเภทนี้มี
ความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพราะเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น ความหิว 
ความกระหาย ความเหนื่อยล้า ความต้องการทางเพศ เป็นต้น ซึ่งเมื่อเกิดความต้องการ เหล่านี้ 
ร่างกายก็จะขาดความสมดุล จึงเป็นผลให้เกิดแรงขับเพ่ือท าให้ร่างกายกลับเข้าสู่ภาวะปกติ 

ประเภทที่ 2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) แรงจูงใจประเภทนี้เกิดจากการเรียนรู้
ภายในที่เกี่ยวข้องกับสังคมหรือผู้อ่ืน เช่น ความต้องการความรัก ความอบอุ่น ความปลอดภัย ต้องการ
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เป็นที่ยอมรับ ต้องการความก้าวหน้า เกียรติยศ ชื่อเสียง ต าแหน่ง และฐานะทางสังคม เป็นต้น         
ซึ่งแรงจูงใจประเภทนี้ จะมีความเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมทางสังคม ได้แก่ ตัวบุคคล กลุ่ม สถาบันต่าง ๆ 
ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ศาสนา และการเมือง เป็นต้น กันยา สุวรรณแสง ได้แบ่งแรงจูงใจ
ออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

(1) แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) เป็นแรงจูงใจที่มาจากความ
ต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย การพักผ่อน การขับถ่าย และความต้องการทาง
เพศ ซึ่งตามธรรมชาติร่างกายของบุคคลเราจะพยายามควบคุมรักษาสภาวะภายในของร่างกายให้อยู่ใน
สภาวะปกติ แต่เมื่อร่างกายถูกรบกวน ร่างกายก็จะพยายามกลับสู่สภาวะปกติโดยอัตโนมัติ ซึ่งเหตุนี้ท า
ให้เกิดแรงจูงใจในการท ากิจกรรมเพ่ือลดการรบกวนจากความต้องการเหล่านั้น และท าให้ร่างกายกลับ
สู่สภาวะปกติ ยกตัวอย่าง เมื่อบุคคลเราตากแดดและรู้สึกร้อนจากอากาศก็จะต้องหาหลบอยู่ในบริเวณ
ที่อากาศเย็น ๆ เป็นต้น พฤติกรรมเหล่านี้เกิดจากแรงจูงใจทางกาย 

(2) แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social Motivation) เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นภายหลังจากการ
เรียนรู้ เช่น เด็กร้องไห้เพราะความหิวหรือเกิดอาการไม่สบาย อันเป็นพฤติกรรมที่ เกิดจากแรงจูงใจ 
ทางด้านร่างกายแล้ว แม่หรือพ่ีเลี้ยงก็มาจัดการความต้องการให้ เมื่อร่างกายได้รับการตอบสนองก็เกิด
ความพอใจ เด็กก็ได้เรียนรู้ว่าหากร้องไห้ก็จะมีบุคคลเข้ามาหา ดังนั้นในการร้องไห้ครั้งหลัง  ๆ อาจจะ
ไม่ได้เกิดจากแรงจูงใจทางกาย แต่เด็กอาจจะไม่อยากอยู่ล าพังเป็นเวลานาน เมื่อถูกปล่อยให้อยู่ตาม
ล าพังก็จะร้องไห้เพ่ือให้บุคคลมาหา การร้องไห้ครั้งนี้จึงเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากความต้องการทางด้าน
สังคมหรือแรงจูงใจทางสังคมโดยแรงจูงใจทางสังคมนี้อาจเรียกได้ว่าเป็น Acquired Need หรือ 
Learned Need แรงจูงใจทางสังคมสามารถแบ่งออกได้ ดังต่อไปนี้ 

(2.1) การแสดงความต้องการทางด้านสังคมที่คล้อยตามขนบธรรมเนียม ประเพณี 
และวัฒนธรรมชุมชนของตน 

(2.2) ความต้องการอย่างเดียวกันอาจท าให้บุคคลเรามีพฤติกรรมไม่เหมือนกัน เช่น 
การแสดงความไม่พอใจใครบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้น บางบุคคลก็แสดงออกด้วยการขับไล่ แต่บางบุคคล
ก็หลบไปไม่ต้องมาพบกัน เป็นต้น 

(2.3) พฤติกรรมอย่างเดียวกันแต่อาจเกิดจากความต้องการที่ต่างกัน เช่น  บาง
บุคคลชอบไปปาฐกถาเพ่ือเป็นวิทยาทานเผยแพร่ความรู้ความคิด บางบุคคลต้องการค่าตอบแทน บาง
บุคคลต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง บางบุคคลหาเสียง เป็นต้น 

(2.4) พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง อาจสนองความต้องการได้มากกว่าหนึ่งอย่างใน
เวลาเดียวกัน เช่น นักการเมืองบุคคลหนึ่งอ่านหนังสือพิมพ์นั้นอาจมีความต้องการหลายอย่างในการท า
เช่นนั้นเป็นต้นว่า เพราะต้องการข้อเท็จจริงหรือต้องการตรวจข่าวของตนเอง เพราะต้องการความ
เพลิดเพลิน เป็นต้น 

(3)  แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal Motives) หมายถึง แรงจูงใจที่พัฒนาขึ้นในตัวเราเอง        
ซึ่งแตกต่างกันไปไม่เหมือนกัน มีรากฐานแรงจูงใจมาจากความต้องการทางร่างกาย และความต้องการ
ทางสังคมประกอบกัน แต่ความรุนแรง (Strength) จะมีมากน้อยต่างกัน แรงจูงใจส่วนบุคคลที่ส าคัญ
และเห็นชัด คือ 
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 (3.1)  การติดยา (Drug Addiction) หากขาดยาชนิดนั้นก็จะเกิดความรู้สึกถึง 
อาการท่ีผิดปกติ ส าหรับในรายที่ติดยาขั้นรุนแรงอาจถึงข้ันฆ่าตัวตายหรือก่ออาชญากรรมได้ 

 (3.2)  ระดับความมุ่งหวัง (Level of Aspiration) โดยทั่วไปแล้วบุคคลเราจะตั้ง
ระดับความมุ่งหวังไว้สูงกว่าความส าเร็จเดิมเล็กน้อยเสมอ เพ่ือให้เกิดความท้าทาย (Challenge) หรือ     
ความพยายามที่มากข้ึน และเม่ือท าส าเร็จก็จะเกิดความพอใจ 

 ถวิล เกื้อกูลวงศ์ แบ่งลักษณะของแรงจูงใจ ออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
 ด้านที่ 1 แรงจูงใจด้านความมั่นคง มักอยู่ในรูปของจิตส านึกนั้น เห็นได้จากการที่ มนุษย์

ต้องการความปลอดภัยจึงต้องมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือให้บุคคลเกิดความรู้สึก มั่นคง 
ส่วนความมั่นคงในรูปของจิตใต้ส านึกนั้นได้พัฒนามาตั้งแต่วัยเด็กโดยการปฏิสัมพันธ์กับบุคคล ใกล้ชิด
ที่จะท าให้เป็นบุคคลที่มีจิตใจมั่นคงหรืออ่อนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจด้านความมั่นคง ทั้งในรูป
ของจิตส านึกและจิตใตส้ านึก 

 ด้านที่ 2 แรงจูงใจด้านสังคม โดยเหตุที่มนุษย์เป็นสัตว์สังคมจึงต้องมีการติดต่อ สัมพันธ์ซึ่ง
กันและกัน มีการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืนเพ่ือจะได้เป็นส่วนหนึ่งของสังคมและได้รับการยกย่อง การที่บุคคล
ติดต่อสัมพันธ์กันนั้นมิใช่เพ่ือมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลเป็นจ านวนมากที่ติดต่อสัมพันธ์กัน เพราะ
ต้องการให้บุคคลอ่ืนยอมรับและศรัทธาเชื่อถือ 

 ด้านที่  3 แรงจูงใจด้านชื่อเสียง แรงจูงใจด้านชื่อเสียงมีมากขึ้นทุกทีในสังคมไทย 
โดยเฉพาะในสังคมระดับชั้นกลาง ชื่อเสียงเป็นสิ่งที่ไม่สามารถสัมผัสได้ ความต้องการด้านชื่อเสียงเป็น 
การก าหนดขีดจ ากัดของบุคคล บุคคลบางบุคคลพึงพอใจกับเชื่อเสียงในระดับเพ่ือนและชุมชนเท่านั้น 
แต่บางบุคคลก็แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติหรือระดับนานาชาติ 

 ด้านที่ 4 แรงจูงใจด้านอ านาจ อ านาจเป็นศักยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคล แยก ออกเป็น 
2 ประเภท คือ อ านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตัวบุคคล ซึ่งสามารถให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม เพราะ
ต าแหน่งหน้าที่นั้นแสดงว่าเป็นผู้มีอ านาจตามต าแหน่ง ส่วนบุคคลซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพ และ
พฤติกรรมแสดงว่าเป็นผู้มีอ านาจส่วนตัว แต่บุคคลบางประเภทเป็นเจ้าของอ านาจทั้งสองประเภท คือ
อ านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตัว 

 ด้านที่ 5 แรงจูงใจด้านความสามารถ ความสามารถ หมายถึง การควบคุม องค์ประกอบ
สิ่งแวดล้อมทั้งกายภาพ และสังคม ความรู้สึกด้านความสามารถนี้เกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิด กับมโนทัศน์ 
ด้านความคาดหวัง บุคคลจะมีความสามารถหรือไม่นั้น ขึ้นกับความส าเร็จและความ ล้มเหลวในอดีต 
ถ้าความส าเร็จเหนือความล้มเหลวแล้ว ความรู้สึกด้านความสามารถจะมีแนวโน้มสูง ท าให้เป็นบุคคลที่
มองโลกในทางบวกมองสถานการณ์ต่าง ๆ ว่าเป็นการท้าทายที่น่าสนใจและสามารถจะเอาชนะได้ ถ้า
ความล้มเหลวอยู่เหนือกว่าแล้ว จะท าให้มองโลกในทางลบ บุคคลที่มีความรู้สึกด้าน ความสามารถต่ า
จะไม่มีแรงจูงใจที่จะแสวงหาท้าทายใหม่ ๆ หรือท าการเสี่ยง บุคคลพวกนี้จะปล่อยให้ สิ่งแวดล้อม
บังคับมากกว่าที่จะพยายามบังคับควบคุมสิ่งแวดล้อม 

 ด้านที่  6 แรงจูงใจด้านความส า เร็จ เป็นแรงจูงใจที่ เด่นชัดของมนุษย์ที่สามารถ         
แยกออกจากความต้องการด้านอ่ืน ๆ ลักษณะอย่างหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จคือ      
จะสนใจในความส าเร็จส่วนตัวมากกว่ารางวัลของความส าเร็จ ความส าเร็จที่ได้รับมีค่ากว่าเงินทองและ
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ค ายกย่องสรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จความก้าวหน้าในการงานเพราะว่าจะเป็นผู้
สร้างสรรค์ ให้งานส าเร็จ 

 ด้านที่ 7 แรงจูงใจด้านเงิน เป็นแรงจูงใจที่สลับซับซ้อนและสัมพันธ์กับความ ต้องการทุก
ประเภททุกระดับ คุณลักษณะที่เด่นและส าคัญที่สุดของเงินก็คือ เป็นตัวแทนในการ แลกเปลี่ยนสิ่งที่
เงินสามารถซื้อได้นั้นไม่ใช่ตัวเองโดยตรง แต่เป็นคุณค่าของเงิน ตัวเงินนั้นไม่ได้ มีความส าคัญแต่เป็น
ตัวแทนของความต้องการใด ๆ ที่บุคคลต้องการให้เป็นตัวแทน 

 Barnard (1972) กล่าวว่า สิ่ งจูงใจที่ ใช้กระตุ้นบุคคลให้ เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว้ 8 ประการ ได้แก่ 

(1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ (Material Inducement) ได้แก่ เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย   
ที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นค่าตอบแทน เป็นการชดเชย หรือเป็นรางวัล ที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่ 
หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 

(2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของบุคคลที่ไม่ใช่วัตถุ (Personal Non-Material-Opportunities) 
เป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมือในการท างาน มากกว่ารางวัลที่ เป็นวัตถุ เพราะ
สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสนี้ บุคลากรจะได้รับแตกต่างจากบุคคลอื่น เช่น เกียรติการใช้สิทธิ พิเศษ และการมี
อ านาจ 

(3) สภ าพทางกายที่ พึ งปรารถนา (Desirable Physical Conditions) หมายถึ ง 
สิ่งแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ สถานที่ท างาน เครื่องมือ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน      
ต่าง ๆ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอันอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายภายในการท างาน 

(4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สมรรถภาพของ หน่วยงาน   
ที่สนองความต้องการของบุคคลในด้านแสดงความภักดีต่อหน่วยงาน 

(5) ความดึงดูดใจทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึงความสัมพันธ์    
ฉันมิตรซึ่งถ้าความสัมพันธ์เป็นไปด้วยดี จะท าให้เกิดความผูกพันและความพอใจร่วมกับหน่วยงาน 

(6) การปรับสภาพการท างานเหมาะกับวิธีและทัศนคติของบุคคล (Adaptation of 
Conditions of Habitual Methods and Attitude) หมายถึง การปรับปรุงต าแหน่งงาน วิธีการ ท างาน
ให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคคล ซึ่งแต่ละบุคคลมีความสามารถท่ีแตกต่างกัน 

(7) โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน (The Opportunity of Enlarge Participation) 
หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรรู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคัญบุคคลหนึ่งของหน่วยงาน     
มีความรู้ทัดเทียมกันในหมู่ผู้ร่วมงาน และมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

(8) สภาพการอยู่ร่วมกัน (The Condition of Communion) หมายถึงความพึงพอใจ
ของบุคคลในสังคม หรือความมั่นคงทางสังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคง
ในการท างาน 

 สมพงษ์ เกษมสิน มองสิ่งจูงใจออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
ประเภทที่ 1 สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial lncentive) เป็นสิ่งที่เห็นได้ง่ายและมี อิทธิพล

โดยตรงต่อการปฏิบัติงานของพนักงานและเจ้าหน้าที่ ซึ่งสิ่งจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ สิ่งจูงใจ 
ทางตรง (Direct lncentive) ได้แก่เงินเดือนหรือค่าจ้าง และสิ่งจูงใจทางอ้อม (lndirect lncentive) 
ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญ และผลประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 
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ประเภทที่ 2 สิ่งที่จูงใจไม่ใช่เงิน (Non-financial lncentive) เป็นสิ่งจูงใจที่มักจะ       
เป็นเรื่องที่สามารถสนองตอบต่อความต้องการทางจิตใจ เช่น การยกย่อมชมเชย การยอมรับจากหมู่ 
คณะโอกาสก้าวหน้าในงานที่ปฏิบัติและความม่ันคงในงาน 

Gilmer (1976) ได้สรุปองค์ประกอบที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานไว้ 
10 ประการ ดังนี้ 

(1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้รับความ
เป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา 

(2) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้นการมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างานย่อมท าให้เกิด         
ความพึงพอใจในการท างาน 

(3) สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) หมายถึง สถานที่
ท างานมีการตั้งลักษณะทางกายภาพโดยทั่วไปและลักษณะของการจัดด า เนินการเพ่ือให้บรรลุ 
เป้าหมายของภาระงานนั้น ๆ ตลอดจนเรื่องชื่อเสียงของสถานที่ท างานนั้นด้วย 

(4) ค่าจ้าง (Wagers) ได้แก่ อัตราค่าจ้างที่บุคคลงานหรือลูกจ้างได้รับจากการท างานใน
สถานที่ท างานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 

(5) ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the Job) ได้แก่ ลักษณะเฉพาะของ
งานแต่ละประเภท ซึ่งแตกต่างกันออกไป เช่น งานสอน งานบริหาร เป็นต้น ลักษณะของงานนับว่ามี 
ความสัมพันธ์กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานมาก หากบุคคลใดได้ท างานตรงกับความต้องการและ 
ความถนัดของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

(6) การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การติดตามดูแลให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะ  
แก่ผู้ปฏิบัติงาน การนิเทศมีความส าคัญ เพราะจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ
ในงานนั้นตั้งแต่ครั้งแรก 

(7) ลักษณะทางสั งคม (Social Aspects of the Job) ได้แก่  การใช้ชี วิตร่วมกัน         
ของบุคคลงานหรือผู้ปฏิบัติงาน ในสถานที่ท างาน การใช้ชีวิตในสถานที่ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี 
ความสุข ย่อมท าให้เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

(8) การติดต่อสื่ อสาร (Communication) ได้แก่  การสื่ อสารความคิด เห็ นและ         
ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานการติดต่อสื่อสารจะเป็นตัวสร้างความเข้าใจตรงกันให้กับผู้ร่วมงาน 

(9) สภาพการท างาน (Working Conditions) ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น 
ลักษณะของแสง เสียง การถ่ายเทอากาศ ตลอดจนการจัดชั่วโมงการท างาน เป็นต้น 

(10) สิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ เกื้อกูล (Benefits) ได้แก่  ผลประโยชน์ต่าง ๆ           
ที่บุคคลท างานหรือผู้ปฏิบัติงานจะได้รับนอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจาก 
งาน เป็นต้น 

นอกจากนี้ สมยศ นาวีการ (2540) ได้ศึกษาแนวคิด เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ที่ท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไว้ 8 ประการ ดังนี้ 

(1) ปัจจัยด้านสถานที่ท างาน สถานที่ท างานถือเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวพนักงานมาก
ที่สุด เพราะในวันท างาน พนักงานส่วนใหญ่จะอยู่ในสถานที่ท างานมากกว่าที่บ้านของตน พนักงานจะ
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มีความคาดหวังถึงสภาพการท างานที่ดี มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างานครบครัน เพ่ือการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ 

(2) ปัจจัยด้านนโยบายองค์การและการบริหาร ในการท างานของพนักงานนั้น หากจะให้
บรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การก าหนดองค์การจะต้องมีนโยบายการบริหารงานที่ชัดเจนและสามารถท า
ให้พนักงานปฏิบัติตามได้ โดยไม่เป็น อุปสรรคต่อการท างาน ซึ่งนโยบายที่ดีจะส่งเสริมให้พนักงาน
ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ มีผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมข้ึน 

(3) ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในด้านขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน เนื่องจากพนักงานที่ได้รับเงินเดือน
และผลตอบแทนในการท างาน ที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบของงาน ย่อมท าให้พนักงานท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

(4) ปัจจัยด้านการบังคับบัญชาในการบริหารงานองค์การต่าง ๆ จะมีการจัดรูปแบบการ
บริหารที่มีสายการบังคับบัญชาตามล าดับความรับผิดชอบของงาน ดังนั้น การบริหารงานโดย
ผู้บังคับบัญชาที่มีเหตุผล มีความชัดเจนในการสั่งงานจะท า ให้เกิดความร่วมมือในการท างานจาก
พนักงานในหน่วยงานนั้น ๆ 

(5) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ในการท างานที่มีการร่วมงานที่ดีนั้นย่อมต้อง
เป็นหน่วยงานที่มีพนักงานท างานร่วมกันเป็นทีม โดยพนักงานแต่ละบุคคลจะต้องให้ความร่วมมือร่วม
ใจกันทั้งในระดับแนวตั้ง คือ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และแนวนอนนั่นก็คือ เพ่ือนร่วมงาน 
หากพนักงานมีความสัมพันธ์อันดี เป้าหมายขององค์การก็จะถึงจุดที่ตั้งไว้ได้ 

(6) ปัจจัยด้านลักษณะงาน เนื่องจากพนักงานแต่ละบุคคลมีความรู้ความสามารถที่
แตกต่างกัน รวมถึงความสนใจในลักษณะงานตามที่ตนถนัดต่างกัน ดังนั้นการที่พนักงานได้ท างานตรง
กับลักษณะงานที่ ตนเองชอบหรือถนัดย่อมส่งผลท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้น และมีความ
ภาคภูมิใจเมื่องานที่ตน รับผิดชอบบรรลุเป้าหมาย 

(7) ปัจจัยด้านการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน องค์การที่มีการบริหารงานที่ให้โอกาสให้
พนักงานมีความก้าวหน้าในอาชีพการก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงการมีโอกาสก้าวหน้า
มากกว่าหน่วยงานอ่ืน ๆ ย่อมเป็นที่สนใจและจูงใจให้พนักงานเข้ามาร่วมงานและอยู่กับองค์การเป็น
เวลานาน 

(8) ปัจจัยด้านก้าวหน้าในงาน องค์การที่สนับสนุนให้พนักงานได้ก้าวสู่ต าแหน่งในระดับ
ที่สูงขึ้นการให้พนักงานมีโอกาสเข้าร่วมในการบริหาร ตลอดจนการส่งเสริมให้พนักงานได้มีความรู้
ความสามารถมากขึ้น จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การได้ดูแลพนักงานอย่างดีซึ่งพนักงานจะ
ตอบแทนองค์การ ด้วยการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

2.1.4  ความส าคัญและประโยชน์ของแรงจูงใจ 
 James (1974) ได้ศึกษาและชี้ให้เห็นว่า การจูงใจนั้นเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารงานโดย

เขาได้พบว่าตามปกติพนักงานจะท างานโดยใช้ความสามารถ ร้อยละ 20-30 หากพนักงานได้รับการจูง
ใจพวกเขาจะใช้ความสามารถประมาณ ร้อยละ 80 -90 การจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างาน ตามปกติเรามีความสามารถในการท าสิ่งต่าง ๆ ได้หลายอย่าง หรือมีพฤติกรรม
แตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถ
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ของบุคคลออกมาได้คือแรงจูงใจ เพราะฉะนั้นอาจกล่าวได้ว่าการจูงใจเป็นการสร้าง พลังความสามารถ
ออกมาเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (มณฑล รอยตระกูล, 2546) 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ชี้ให้เห็นความส าคัญของการจูงใจ อาจแยกเป็น ประเด็น
ส าคัญได้ 3 ประการคือ 

 ประการที่ 1 ความส าคัญต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงาน บุคลากร
คือ ช่วยให้องค์การได้บุคคลดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วยและรักษาบุคคลดี ๆ เหล่านั้น ให้อยู่ใน
องค์การต่อไปนาน ๆ 

 ประการที่ 2 ความส าคัญต่อผู้บริหารช่วยให้การมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่ วยให้ อ านาจ
หน้าที่ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ 

 ประการที่ 3 ความส าคัญต่อบุคลากรคือ สนองต่อความต้องการของบุคลากร และเป็น
ธรรมกับทุกฝ่ายท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจไม่ เบื่อหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างาน           
เตม็ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 สุพานี สฤษฎ์วานิช  (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่ งที่ส าคัญมาก                
เพราะ แรงจูงใจท าให้เกิดการกระท า คือ มีความต้องการที่จะท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามใน
การ ท างานให้มีคุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางานและ 
องค์การอย่างยาวนาน แต่ถ้าบุคคลขาดแรงจูงใจในการท างานบุคคลนั้นก็จะเฉื่อยชา ขาดความตั้งใจ 

 ขาดความใส่ใจในการท างาน ผลงานที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ าหรือสร้างความเสียหาย
ให้เกิดขึ้นแก่ องค์การ แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเต็มใจ ความตั้งใจที่จะท างาน   แต่
อย่างไรก็ตามผลการ ปฏิบัติงานยังคงขึ้นอยู่กับความสามารถ คือ บุคคลนั้นต้องมีความรู้ความสามารถ
ในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็นปัจจัยพื้นฐานในการท างานนั้น ๆ ได้และอีกปัจจัย คือ โอกาส
หรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง เช่น บุคคลนั้นมีโอกาสได้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ หรือมี
โอกาสได้แสดงออกเขาก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้เกิดขึ้นได้อย่างสัมฤทธิ์ผล ผู้บริหารจึงต้องให้
ความส าคัญและ เข้าใจในแรงจูงใจของบุคลากร เนื่องจาก (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  

(1) แรงจูงใจจะน าไปสู่การกระท าบางสิ่งบางอย่างเสมอ 
(2) แรงจูงใจเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีผลอย่างมากต่อผลการท างานที่เกิดข้ึน 
(3) แรงจูงใจสามารถเปลี่ยนแปลงได้ถ้าไม่จูงใจให้เหมาะสม แรงจูงใจจะต่ าลงหรือขาด

แรงจูงใจในการท างาน 
2.1.5  ที่มาของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
 Rainey (1982) กล่าวว่าแรงจูงใจการให้บริการสาธารณะ (Public Service Motivation: 

PSM) ถูกน ามาใช้ครั้งแรกเมื่อปี 1982 โดยพูดถึงความสนใจที่ เป็นแรงจูงใจในการกระท า ที่ตั้งใจใน
การที่จะท าสิ่งดี ๆ ให้เกิดกับผู้อ่ืน ตลอดจนปรับเปลี่ยนสังคมให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น (วทัญญู สัตนา
วุฒิ , 2559) โดย แรงจูงใจในการบริการสาธารณะได้รับอิทธิพลมาจากแนวคิดแรงจูงใจพ้ืนฐาน          
3 ประการ คือ 

 ประการที่ 1 แนวคิดแรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational Motives) เป็นแนวคิดที่แสดงให้เห็น
ถึงความพึงพอใจส่วนบุคคลที่ต้องการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจนโยบายสาธารณะเพราะ เชื่อว่า
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การกระท านั้นจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม และประเทศชาติแรงจูงใจนี้ท า ให้เกิดความทุ่มเทที่         
จะก าหนดนโยบายสาธารณะ 

 ประการที่ 2 แนวคิดแรงจูงใจที่มีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ (Norm-based Motives) 
เป็นแนวคิดที่แสดงถึงความส านึกในหน้าที่ของบุคคล ที่มีความตั้งใจจะให้การบริการสาธารณะ 
เป็นความรู้สึกนึกถึงผู้อื่นส านึกในหน้าที่ และจงรักภักดีต่อรัฐบาลค านึงถึงความเท่าเทียมเพ่ือเสริมสร้าง
ความเป็นอยู่ที่ดีต่อผู้ด้อยโอกาส 

 ประการที่ 3 แนวคิดแรงจูงใจด้านอารมณ์ (Affective Motives) เป็นแนวคิดที่ น าไปสู่
ความตั้งใจที่จะเสียสละเพ่ือบุคคลอื่นเพราะเป็นแนวคิดแรงจูงใจที่ถูกกระตุ้นเพ่ือตอบสนอง อารมณ์ใน
บริบทด้านสังคม โดยมองว่างานนั้นมีความส าคัญต่อสังคมอย่างแท้จริงซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ บุคลากรใน
ภาครัฐควรมี 

 จากการศึกษาของ Perry and Wise (1990) พบว่า แรงจูงใจในการ บริการสาธารณะ 
ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (กอแก้ว จันทร์กิ่งทอง, 2556)  

 มิติที่ 1 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to public 
policy formation) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนด
นโยบายสาธารณะ เช่น การสนใจเกี่ยวกับการเมือง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในด้านนโยบาย 
สาธารณะ (แรงจูงใจที่มีเหตุผล) 

 มิติที่ 2 ความมุ่งมั่นในการรับผิดชอบต่อผลประโยชน์สาธารณะ (Commitment to 
public interest) คือ ความรู้สึกของบุคคลที่มีจิตส านึกต่อหน้าที่ของความเป็นพลเมือง เช่น การมี 
ความต้องการที่จะช่วยเหลือหรือท าประโยชน์แก่ชุมชน การให้ความส าคัญต่อการท าประโยชน์เพ่ือ 
ผู้อื่น ประชาชนและประเทศชาติ (แรงจูงใจมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ) 

 มิติที่ 3 ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) คือ ความปรารถนาของบุคคลที่แสดงออก
ถึงความมีเมตตากรุณาต่อผู้อ่ืน เช่น การเห็นอกเห็นใจต่อผู้ด้อยโอกาสทางสังคม การให้ ความส าคัญ
ต่อโครงการสาธารณะการมีความสุขเมื่อได้เห็นผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดี (แรงจูงใจด้านอารมณ์) 

 มิติที่ 4 ความเสียสละ (Self-sacrifice) คือ ความปรารถนาที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะกระท า
สิ่งต่าง ๆ ที่ดีต่อส่วนรวมโดยไม่คิดถึงผลประโยชน์ส่วนตน เช่น การช่วยเหลือผู้อ่ืน การกระท า เพ่ือ
ตอบแทนสังคมการให้ความส าคัญต่อหน้าที่ข้าราชการที่พึงกระท าต่อผู้อื่น การช่วยดูแล ทรัพยากรทาง
ธรรมชาติของประเทศ (แรงจูงใจด้านอารมณ์) 

 ทั้ง 4 มิติ เป็นโครงสร้างของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะทั้งนี้ขึ้นอยู่กับค่านิยม หรือ
ทัศนคติของบุคคลนั้น และ Perry Hondeghem and Wise ได้มีการวัดแรงจูงใจในการบริการ สาธารณะ 
โดยใช้องค์ประกอบของมิติท่ีกล่าวมาข้างต้นศึกษาร่วมกับปัจจัยด้านภาระหน้าที่ของงาน 

 ปัจจัยด้านหน่วยงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านลักษณะงาน รวมถึงปัจจัย
ความต้องการ ส่วนบุคคล ซึ่งสามารถสังเคราะห์ได้เป็นแรงจูงใจ 3 ด้านที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  (เบญจธรรม 
ดิสกุล, 2558) 

 ด้านที่ 1 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เริ่มขึ้นจากความเชื่อที่ว่าจะพบ แรงจูงใจนี้ใน
ข้าราชการ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานในบริษัทเอกชนจะพบความแตกต่าง เพราะบุคคลที่อยู่ใน
ภาคราชการมักมีค่านิยมและทัศนคติที่มองข้ามประโยชน์ส่วนตัว มุ่งท าเพ่ือบริการ สาธารณะ 
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 ด้านที่ 2 การท าประโยชน์แก่ผู้อ่ืนหรือการไม่เห็นแก่ตัว คือการเสียสละ มุ่งเน้น ความ
ต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการของตัวเอง 

 ด้านที่ 3 แรงจูงใจทางสังคม คือ การกระท าที่ไม่มุ่งหวังสิ่งตอบแทนซึ่งมีลักษณะใกล้เคียง
กับการท าประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

 จากการศึกษาท าให้เกิดความเข้าใจต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังนี้ 
(1) การดึ งดูด  การคัด เลือก และการขัด เกลา (Attraction-Selection-Attrition) 

กล่าวคือ บุคคลที่มีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะสูง จะเลือกท างานกับภาครัฐ ซึ่งเป็นการดึงดูดเข้า
สู่ระบบราชการและรักษาให้คงอยู่ในองค์การ เนื่องจากลักษณะงานของราชการนั้นจะเป็นไปเพ่ือ 
ประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งการที่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจดังกล่าวนั้นอาจเป็นผลมาจากการขัดเกลาทางด้าน 
การศึกษา 

(2) การปฏิบัติงาน (Performance) กล่าวคือ ข้าราชการที่มีแรงจูงใจในการบริการ 
สาธารณะในระดับสูงย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์การเป็นไปในทางบวก และเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน รวมถึงความผูกพันกับงานและองค์การอันเนื่องมาจากอารมณ์ที่ส่งผลให้บุคคลนั้นจะเห็นงานที่
ท ามีคุณค่าและมีความหมาย ท าให้เกิดความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่จะส่งต่อบริการที่มีคุณค่าแก่ 
สาธารณะ 

(3) สิ่งจูงใจในองค์การ (Organization Incentive Structures) กล่าวคือ แรงจูงใจ ใน
การบริการสาธารณะในระดับสูงที่มีในข้าราชการนั้น ส่วนใหญ่ไม่ได้เกิดจากสิ่ งจูงใจจากองค์การ แต่
เป็นแรงจูงใจที่มาจากภายใน ดังนั้นเพ่ือให้การท างานในระบบราชการมีประสิทธิภาพและสามารถ 
รักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การนั้น หน่วยงานภาคราชการควรมีการจัดสิ่งจูงใจในรูปแบบของ
ค่าตอบแทน ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายนอก ในภาคเอกชนนั้นสิ่งจูงใจในรูปแบบของค่าตอบแทนถือเป็น
สิ่งจูงใจที่มี ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานและการรักษาบุคลากรขององค์การ ถึงแม้ว่าภาครัฐจะให้
ความส าคัญกับ งานที่ท าเพ่ือส่วนรวม แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะไม่ให้ความส าคัญกับปัจจัยภายนอก 
ในเรื่องของค่าจ้างค่าตอบแทน สวัสดิการ และความก้าวหน้าในงาน ต่างก็มีความส าคัญพอ ๆ กับความ
ต้องการ ท างานกับภาครัฐ ซึ่งปัจจัยภายนอกนี้เกี่ยวข้องกับเอกชนด้วย 

2.1.6  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
  Clerkin and Coggburn (2022: Website) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล ที่ท าให้เกิด

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังนี้ 
2.1.6.1 ด้านสังคม ได้แก่ อายุ ศาสนา และครอบครัว ซึ่งจากการศึกษาของ Camilleri 

พบว่าข้าราชการที่มีอายุมากจะแสวงหาประโยชน์เพ่ือตนเอง ขณะที่ข้าราชการอายุน้อยมีแนวโน้มใน 
การท าหน้าที่ เพ่ือประโยชน์ต่อส่วนรวม ส าหรับ  Houston กล่าวว่าอิทธิพลของครอบครัว 
ประสบการณ์ ในวัยเด็กด้านจิตอาสา และการนับถือศาสนา โดยการร่วมกิจกรรมการกุศลต่าง ๆ        
มีผลท าให้เกิดแรงจูงใจ ในการบริการสาธารณะ และจากการศึกษาของ Vandenabeele การเลี้ยงดู
โดยครอบครัวที่มีการขัด เกลาให้รู้จักการท าประโยชน์ต่อส่วนรวมการมีครอบครัวเป็นแบบอย่างเช่นมี
พ่อแม่ประกอบอาชีพรับ ราชการและเกิดการสังเกตพฤติกรรมพ่อแม่ในขณะที่ปฏิบัติงาน ท าให้เกิด
การเรียนรู้และจดจ าย่อมเป็นผลให้เกิดแรงจูงใจในบริการสาธารณะ รวมทั้ง Moynihan and Pandey 
กล่าวว่าระดับการศึกษา ของข้าราชการมีผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเช่นกัน 
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2.1.6.2 องค์การ ได้แก่ บรรยากาศในการท างาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน                 
ระบบ บริหาร ลักษณะงาน ต าแหน่งงาน นั้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ จากการศึกษา
ของ Camilleri พบว่าสิ่งที่ท าให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ คือ การมีความสัมพันธ์ที่
ดี กับผู้ บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ส่วนลักษณะงานและต าแหน่งงาน มีผลต่อความมุ่งมั่น
รับผิดชอบ ต่อผลประโยชน์ส่วนรวม และการสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมกับการท างานจะน าไปสู่
ความพึงพอใจ ในการท างาน สอดคล้องกับ Vandenabeele กล่าวว่า การที่ข้าราชการมีปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมที่ดีกับ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานจะท าให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจภายในในการบริการ
สาธารณะ นอกจากนี้ Moynihan and Pandey ได้ท าการศึกษาระบบราชการด้านกระบวนการ
ท างานที่ล้าช้า พบว่ากระบวนการท างานที่ล้าช้ามีผลในแง่ลบต่อแรงจูงใจที่จะให้บริการสาธารณะ  
การปฏิรูประบบราชการในเรื่องของล าดับขั้นการบังคับบัญชา และอ านาจการสั่งการรวมถึงเป้าหมาย
ขององค์การที่ ชัดเจนจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการบริการสาธารณะที่ดี 

2.1.7  แนวคิดความมุ่งม่ันตั้งใจในการท างาน Zigarmi et al. (2009)  
 Zigarmi et al. (2009) ได้น าเสนอค าจ ากัด ความรวมไปถึงแนวคิดของความมุ่งมั่นตั้งใจ

ในการท างานและพลังขับเคลื่อนที่เป็นรูปธรรมและน าเสนอตัวแบบความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน 
(Work Passion) ได้อย่างชัดเจน โดยได้นิยามความหมายของความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน ว่าเป็น
ความไม่ย่อท้อเป็นความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจากการประเมิน
สถาน การณ์ ขององค์ ก รและการท างาน  (Organizational and Job Characteristics) ผ่ าน
กระบวนการทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก (Affect) และด้านกระบวนการคิด (Cognition) อย่างต่อเนื่อง 
โดยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความมั่งมั่นตั้งใจในการท างานมีทั้งสิ้น 12 ปัจจัย จัดเป็น 3 กลุ่มปัจจัยหลัก
ได้แก่  

(1)  ปัจจัยด้านงาน (Job Factors) มี 5 ปัจจัย ประกอบด้วย  
(1.1) การที่ได้อ านาจในการตัดสินใจ (Autonomy) คือ การที่พนักงานมีอ านาจ ใน

การตัดสินใจตามความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม                                      
(1.2) การได้ท างานที่มีคุณค่า (Meaningful work) คือ การที่พนักงานเข้าใจ

ความส าคัญในงานของตน                                      
(1.3) การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน (Feedback) คือ การให้พนักงาน

ทราบผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  
(1.4) ความสมดุลของภาระงาน (Work balance) คือ การที่พนักงานรับรู้ว่า

สัดส่วนของงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ ช่วงเวลา  
(1.5) ความหลากหลายของงาน (Task variety) คือ การที่พนักงานรับรู้ได้ว่างานที่

พวกเขาท านั้นมีกระบวนการท าให้ส าเร็จ 
(2)  ปัจจัยด้านองค์การ (Organization Factors)  มี 5 ปัจจัย ประกอบด้วย  

(2.1) ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) คือ การที่องค์การส่งเสริมความ
ร่วมมือกันท างาน  

(2.2) ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน (Performance Expectations) คือ พนักงาน
รับรู้ถึงผลลัพธ์ของการท างานหลังจากท าส าเร็จ  
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(2.3) การรับรู้ถึงโอกาสความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือ การที่พนักงานรับรู้ถึง
โอกาสในการเรียนรู้ พัฒนาเพื่อก้าวหน้าในงาน  

(2.4) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Justice) คือ พนักงานรับรู้ถึง
กระบวนการตัดสินอย่างยุติธรรมในการน ากฎมาบังคับใช้กับทุกคน  

(2.5) ความยุติธรรมในด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) คือ การที่พนักงาน
รับรู้ถึงความยุติธรรมของการให้รางวัลหรือผลตอบแทน 

(3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ (Relationship Factors) มี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย          
(3.1) การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) คือ 

พนักงานและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์อันดี  
(3.2) การปฏิสัมพันธ์กับผู้น า หัวหน้างาน (Connectedness to Leader) คือการ

ที่พนักงานและหัวหน้างานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในการท างาน  
 

 
 

ภาพที่ 2.1  ตัวแบบความมุ่งม่ันและความตั้งใจในการท างาน (Revised Work Passion Model)  
ที่มา: Zigarmi et al. (2009) 

 
จากภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนองค์การ (Work Passion) 

จะพบว่า เมื่อพนักงานเกิดการประเมินสถานการณ์ขององค์การและการท างาน ทั้งทางด้านอารมณ์ 
และด้านกระบวนกาคิดแล้ว ก็จะน าไปสู่ความตั้งใจและพฤติกรรมในการท างาน (Behavior)             
5 ประการ ได้แก่ 

(1) ความประสงค์ที่จะอยู่กับองค์กร (Intent to Stay) คือความต้องการที่จะอยู่กับ
องค์การอย่างยาวนานเท่าท่ีจะเป็นไปได้  
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(2) ความรับผิดชอบต่อองค์กร (Organizational Commitment) คือกานที่พนักงานมี
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์การ มีความกระตือรือร้นและปรารถนาจะท าเพ่ือองค์การอย่าง
เต็มความสามารถ 

(3) ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย (Job Commitment) คือการที่พนักงานมี
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายของหน่วยงานหรือบุคคล รวมทั้งมีความกระตือรือร้น และปรารถนาที่จะ
ท างาน  

(4) ความอุตสาหะเพ่ือองค์กร (Discretionary Effort) คือการใช้เวลาในการท างานอย่าง
เต็มที่ คุ้มค่าและรอบคอบ 

(5) การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Employee Endorsement) คือมีความรู้สึกถึงการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และการกล่าวถึงองค์การในทางบวกแก่ผู้อื่น 

แนวคิดของ Zigarmi et al. (2009) ได้พัฒนาจากแนวคิดเรื่องความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) สังเกตได้จากพฤติกรรม 5 ประการที่เสนอมานั้นมีความใกล้เคียงกับ
ลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันธ์กับองค์การ และในงานวิชาการของประเทศไทยได้น าแนวคิด
ของ Zigarmi et al. (/2009) มาเป็นแนวทางในการศึกษาความมุ่งมั่นและพลังเสริมสร้างความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนองค์การในยุคเศรษฐกิจสร้างสรรค์ (โชติรส ด ารงศานติ และวาสิตา บุญสาธร, 
2557) ซึ่งเห็นด้วยกับแนวคิดนี้ ที่ให้ค านิยามความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนว่าเป็นความรู้สึกเชิงบวก 
หรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจากการประเมินสถานการณ์ขององค์การและการท างาน       
ทั้งทางด้านอารมณ์ (Affect) และด้านกระบวนการคิด (Cognition) ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งน าไปสู่
ความตั้งใจและพฤติกรรมในการท างาน  

โชติรส ด ารงศานติ (2554) ได้ศึกษาเอกสารงานวิจัย และแนวคิดที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 
แนวคิดพันธะผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) ของ Mowday et al. (1979) แนวคิด
ความผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) ของ Towers Perrin Global Workforce 
Study (2006) และ Hewitt Associates (2010) แนวคิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การของ 
Zigarmi et al. (2009) และหลักอิทธิบาท 4 ของ พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) (2546) จากนั้นท า
การวิเคราะห์ สังเคราะห์ สรุปออกมาเป็นคุณลักษณะ 5 ประการของความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน
องค์การ ประกอบด้วย (1) ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ (Intent to Stay) 
หมายถึง มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ซึ่งบุคคลจะอุทิศ
ก าลังกาย (2) ก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และหน้าที่ที่ได้รับความ
มอบหมายอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การและสร้างสรรค์ผลงานที่ดียิ่ง ๆ 
ขึ ้นไป (3) การระลึกถึงองค์การในทางบวก (Organizational Endorsement) หมายถึง มีเจตคติ
ทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การ มีความกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ต้องการยึดเป็นหลักปฏิบัติใน
ชีวิตประจ าวัน และมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การอย่างเต็มที่รวมทั้งกล่าวถึงองค์การในแง่บวกต่อ
บุคคลอ่ืน อาทิ เพ่ือนร่วมงานครอบครัว และลูกค้าขององค์การ (4) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
(Exertion and Never Giving Up) หมายถึง มีความเพียร ความขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นด้วยความ
พยายาม เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอย ใช้เวลางานในการท างานอย่างเต็มที่ คุ้มค่า และรอบคอบ และ 
(5) การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) หมายถึง การไตร่ตรองหมั่นใช้ปัญญา
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พิจารณาใคร่ครวญ ตรวจตรา หาเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท านั้น มีการวางแผนวัดผล 
คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง  

ดังนั้นในงานวิจัยนี้จะท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดยใช้ค านิยามของ Zigarmi 
et al. (2009) ว่าเป็นความมุ่งมั่น ไม่ย่อท้อความรักหรือสถานะที่เป็นสุขของบุคคลอันเกิดจากการ
ประเมินสถานการณ์ขององค์การและการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านงาน (Job Factors) ได้แก่ 
อ านาจในการตัดสินใจ ท างานที่มีคุณค่า การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน ความสมดุลของ
ภาระงานและ ความหลากหลายของงานปัจจัยภายใน ปัจจัยด้านองค์การ (Organization Factors) 
ได้แก่ ความร่วมมือในการท างาน ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน ความ
ยุติธรรมเชิงกระบวนการ และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ (Relationship 
Factors) ได้แก่การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 

2.1.8  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ ของ Maslow 
 Maslow (1943) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้กล่าวถึงความต้องการของมนุษย์โดยมี

แนวคิด 3 ประการคือ (1) มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุดแต่สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้น
ขึ้นอยู่กับว่าเขามีสิ่งนั้นอยู่แล้วหรือยังขณะที่ความต้องการตอบสนองแล้วความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้า
มาแทนที่ กระบวนการนี้ไม่มีที่สิ้นสุดจะเริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย (2) ความต้องการที่ได้รับการ
ตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไปความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่
เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม และ (3) ความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับความส าคัญ กล่าวคือเมื่อ
ความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะเรียกร้ องให้มีการ
ตอบสนองทันที ซึ่งแนวคิดที่กล่าวมานี้เป็นที่มาของพฤติกรรมมนุษย์ตามล าดับของความต้องการ 5 ขั้น 
โดยล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์ มีลักษณะเรียงล าดับขั้นความต้องการ
จากต่ าไปหาสูง (อภิชัย สุปัญโญ, 2551) ดังนี้ 

 ขั้นที่ 1 ความต้องการพ้ืนฐานของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ ต้องการ
ขั้นมูลฐานของมนุษย์ และเป็นสิ่งจ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ร่างกายจะต้องได้รับการ ตอบสนอง
ภายในช่วงระยะเวลาสม่ าเสมอถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็ด ารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการ
เหล่านี้ได้แก่เช่น ที่อยู่ ความต้องการทางร่างกายอาหาร อากาศ น้ าดื่ม เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค 
ความต้องการพักผ่อน และความต้องการทางเพศ ฯลฯ ถ้ายังไม่เพียงพอ มนุษย์จะไม่นึกถึงความ
ปลอดภัย ความรัก ความก้าวหน้า เกียรติยศอะไรทั้งสิ้น ถ้าให้ท างานนอกเวลาก็ต้องการเงิน พิเศษ
หรือไม่ก็ต้องไปรับจ้าง ช้อนปลา เก็บผัก หาอาหารในตอนเย็นเพ่ือมาเลี้ยงปากเลี้ยงท้องให้ เพียงพอ
ใครจะว่าจะดูถูกดูแคลนจะไม่รู้สึก กล้าเสี่ยงแม้ความตาย ไม่ต้องการความปลอดภัย ในขั้น แรกนี้
องค์การทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล โดยการจ่ายค่าจ้าง เพื่อบุคคล งานหรือ
ลูกจ้างจะไดน้ าเงินไปใช้จ่าย เพ่ือแสวงหาสิ่งจ าเป็นขั้นมูลฐานของชีวิตเพ่ือการด ารงชีวิตแต่ละ บุคคล 

 ขั้นที่ 2 ความต้องการมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) เมื่อมนุษย์ได้มีสิ่ง
ที่ต้องการพ้ืนฐานของชีวิตแล้ว พอมีเหลือเก็บบางเล็กน้อยไม่ล าบากก็ต้องการความปลอดภัย ของ
ทรัพย์สินความมั่นคงจากหน่วยงานอนาคตการท างานไม่เสี่ยงถ้าได้งานไหนที่มีความมั่นคง ปลอดภัย
กว่าก็จะแสวงหา หรือย้ายไป หน่วยงานที่มีความมั่นคงน้อยจะมีอัตราการลาออกจากงานสูง การย้าย
งานของบุคคลงานในหน่วยงานนั้น มีมากขึ้นความต้องการความปลอดภัย เมื่อความต้องการ ทาง
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ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความปลอดภัยก็เข้ามามีบทบาทในพฤติกรรมของ 
มนุษย์ มีความปรารถนาที่จะได้รับความคุ้มครองภยันตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ 
อาชญากรรม ฯลฯ เป็นต้น มนุษย์ปรารถนาที่จะอยู่ในสังคมและระเบียบและสามารถคาดหมายได้ 
ความต้องการความปลอดภัย หมายความรวมถึงความรู้ของแต่ละบุคคล ถึงข้อจากัดขอบเขตของ
พฤติกรรมซึ่งเป็นที่ยอมรับกันในสังคมในองค์การด้วยความปลอดภัยหรือความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
เป็นสิ่งส าคัญมีผลต่อขวัญและก าลังใจของลูกจ้างทุกคน ถ้าบุคคลเราท างานด้วยความรู้สึกหวั่นไหวอยู่ 
ตลอดเวลาถึงความมั่นคงของต าแหน่งที่ท าอยู่แล้ว งานที่ท าไปย่อมไม่เป็นผลดีต่อองค์การ ตัวหัวหน้า 
งานมีหน้าที่จะจัดให้บุคคลงานรู้สึกความมั่นคงในการท างานเช่น การปลดออกหรือไล่ออกควรจะมี 
การพิจารณาอย่างไร ระบบความชอบพอส่วนตัว การเลือกปฏิบัติ เป็นสิ่งที่กระทบ กระเทือนต่อหน้าที่ 
ขวัญและก าลังใจของบุคคลมากท่ีสุด 

 ขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคมและต้องการเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love 
Needs) หมายถึง ความต้องการของบุคคลเป็นความต้องการที่จะให้บุคคลหรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับ
ในความส าคัญของตน ความเป็นมิตรภาพ และความรักจากเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับเข้าเป็นพวก     
ไม่ถูกกีดกัน ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ คุณวุฒิ การศึกษา ความต้องการ 2 ประการแรกได้รับการ 
ตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ ในระดับสูงกว่าก็จะเข้าครอบงาพฤติกรรมของบุคคลนั้น              
ความ ต้องการในขั้นนี้ องค์การย่อมตอบสนองความต้องการของลูกจ้าง โดยการให้ลูกจ้างสามารถ
แสดง ความคิดเห็น และความคิดเห็นที่ได้รับการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชยและให้ลูกจ้างมีส่วน
ในการแสดงความคิดเห็น เพ่ือสร้างความ รู้สึกความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

 ขั้นที่  4 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) มนุษย์ต้อง     
เป็นอิสระ เสรีภาพ ได้รับการยกย่อง และความยอมรับในสังคมตลอดจนความก้าวหน้า ต้องการเป็น 
ใหญ่ จากร้อยต ารวจตรี เป็นร้อยต ารวจโทเมื่อเป็นร้อยต ารวจโทแล้วก็อยากเป็นร้อยต ารวจเอกไป 
เรื่อย ๆ ต้องการเลื่อนชั้นขึ้นไปจนบางครั้งขึ้นไปถึงขั้นสูงสุดแล้วยังอยากจะให้พิจารณาต าแหน่งสูงขึ้น 
ไปอีก เป็นธรรมดาของมนุษย์ที่ต้องการความก้าวหน้าไม่สิ้นสุดเป็นความต้องการอยากเด่นดังในสังคม 
รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จความรู้ความสามารถ การนับถือตนเอง และรวมถึง ความ
ต้องการที่จะมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับนับถือของบุคคลทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ หรือการ
ที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแล้วแต่ท าให้ฐานะของตนเด่นขึ้นสามารถเสาะหาได้ การที่
บุคคลใดบรรลุถึงความต้องการในชั้นนี้ก็ได้รับการยกย่องเป็นบุคคลพิเศษไป เช่น ความนึกคิด            
ที่อยากจะเป็นนายกรัฐมนตรี หรือนักกีฬาที่มีความสามารถ ได้รับการยกย่องจากบุคคลทั่วไป            
แต่ละ บุคคลย่อมมีความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกันไป 

 ขั้นที่ 5 ถือเป็นขั้นสูงสุดของความต้องการ คือความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-
Actualization Needs) ขั้นพึงพอใจที่จะท าอะไรเป็นพิเศษ ในขั้นนี้มนุษย์ถึงพร้อมแล้วทุกสิ่ง ทุกอย่าง 
ได้รับความส าเร็จมีเงินทองพร้อมแล้ว ถ้าจะท าอะไรจะต้องท าให้ใหญ่โต และมีความส าคัญ เป็นพิเศษ
บุคคลแซ่ซ้องสรรเสริญ หรือมีความปรารถนาเป็นส่วนตัว เช่น อยากสร้างวัด สร้างสถานที่ ส าคัญ   
หรือเป็นบุคคลส าคัญ เช่นจะแก้ปัญหาของชาติในขั้นนี้การจูงใจจะพิจารณาความปรารถนาเป็นราย ๆ 
ไปฉะนั้นการจูงใจจะต้องใช้ขั้นตอนเหล่านี้เข้าจับเพ่ือจะได้ทราบว่าเขาอยู่ในขั้นไหน ต้องการ อะไรจะ
จูงใจด้วยอะไร เป็นต้น 



คณ
ะบ
ริห
ารศ

าส
ตร์

 มห
าวิท

ยา
ลัย
อุบ

ลร
าช
ธาน

ี 

27 

 ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ตามล าดับความต้องการ 5 ขั้น สามารถ
น ามาประยุกต์ในการท างานและแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม (สุภาพพงศ์ เหล่าแสนสุข, 2558) คือ 

 กลุ่มที่หนึ่ง ความต้องการล าดับต้น (Lower-Order Needs) ความต้องการล าดับต้นเป็น
ความต้องการการตอบสนองภายนอกประกอบด้วย ความต้องการขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย (Physiological Needs) และความต้องการขั้นที่  2 ความต้องการด้านความปลอดภัย 
(Safety and Security Needs) เช่น การจัดสถานที่ท างานให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ 
เหมาะสม มีการจ่ายค่าจ้างที่สามารถด ารงชีพได้ มีการตั้งกฎเกณฑ์และแนวทางเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยใน การท างานลดพฤติกรรมการข่มขู่หรือมีผลทางลบ มีการมอบสวัสดิการหรือผลประโยชน์
แก่พนักงานมีชั่วโมงการท างานและเวลาพักอย่างเหมาะสม 

 กลุ่มที่สอง ความต้องการในล าดับที่สูงกว่า (Higher-Order Needs) ความต้องการใน
ล าดับที่สูงกว่าเป็นความต้องการการตอบสนองภายในจิตใจ ประกอบด้วย ความต้องการขั้นที่ 3 ความ
ต้องการด้านสังคม (Social and Belonging Needs) ความต้องการขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการ
ยกย่องในสังคม (Esteem or Egoistic Needs) และความต้องการขั้นที่  5 ความต้องการด้าน 
ความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เช่น การให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ 
แสดงความสามารถ การสนับสนุนลักษณะการท างานเป็นทีม การจัดงานสังสรรค์เพ่ือพบปะกันใน 
องค์การ การประเมินผลงานตามผลงานความส าเร็จ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การหมุนเวียนงาน 
การให้อิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน เป็นต้น 

2.1.9  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
 Alderfer (1972) ได้ปรับปรุงทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow เสียใหม่ ให้เป็น

ความต้องการ 3 ขั้น คือ 
 ขั้นที่ 1 ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence Needs) เป็นความต้องการ ทางด้าน

ร่างกาย และปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใช้ต่าง ๆ เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เป็นต้น และเมื่อ 
เปรียบเทียบกับความต้องการของ Maslow ความต้องการด ารงชีวิตนี้จะเทียบได้กับความต้องการ 
ทางด้านร่างกายและความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

 ขั้นที่ 2 ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ 
ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความสัมพันธ์เหล่านี้จะหมายถึง        
ความต้องการ ทุกชนิดที่มีความหมายความส าคัญในเชิงมนุษย์สัมพันธ์ ความต้องการของบุคคลที่
ต้องการ จะเป็นผู้น าหรือมียศฐานะเป็นหัวหน้า ความต้องการที่จะเป็นผู้ตามและความต้องการอยากมี
สายสัมพันธ์ทางมิตรภาพกับผู้อ่ืน ความพึงพอใจในด้านความรู้สึกมีเพ่ือน ซึ่งถ้าเทียบกับความต้องการ
ที่ Maslow ก าหนดไว้ จะเท่ากับความต้องการทางสังคม และความต้องการที่ได้รับการยกย่องยอมรับ 
จากสังคม 

 ขั้นที่  3 ความต้องการในการการเติบโต (Growth Needs) ความต้องการชนิดนี้         
จะเป็นความต้องการที่เกี่ยวกับเรื่องราวของการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะสภาพ และการเติบโต 
ก้าวหน้าของบุคคลผู้ท างาน ความต้องการอยากเป็นผู้มีความริเริ่มบุกเบิกมีขอบเขตอ านาจขยายกว้าง 
ออกไปและการพัฒนาเติบโตด้วยความรู้ความสามารถ ส าหรับในหน่วยงานนั้น ได้แก่ ความต้องการที่ 
จะได้รับความรับผิดชอบเพ่ิม หรือความต้องการอยากได้ท ากิจกรรมใหม่ ๆ ที่มีโอกาสใช้ความรู้ 
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ความสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเข้าไปสัมผัสกับงานใหม่ ๆ อีกหลาย ๆ ด้านมากขึ้น เป็นต้น    
ความต้องการประเภทนี้ จะเปรียบได้กับความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด ตามความต้องการของ 
Maslow นั้นเอง 

 ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญอยู่ คือ 
(1) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นคือหากความต้องการ

ระดับใดไดร้ับการตอบสนองน้อย ความต้องการประเภทนี้จะมีแรงจูงใจอยู่สูง 
(2) ขนาดของความต้องการ (Desire Strength) ถ้าหากความต้องการประเภทที่ อยู่ต่ ากว่า 

(เช่น ความต้องการการอยู่รอด) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะยิ่งท าให้ความต้องการ ประเภทที่
อยู่สูงกว่า (เช่น ความต้องการก้าวหน้าและเติบโต) มีมากยิ่งข้ึน 

(3) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) ถ้าหากความต้องการ 
ประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลง
ไปมีความส าคัญมากข้ึน 

 ข้อแตกต่างระหว่าง ทฤษฎีความต้องการของ Maslow และของ Alderfer จะอยู่ที่ 
ลักษณะของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นภายในความต้องการประเภทต่าง ๆ กล่าวคือ ตามทฤษฎีความ 
ต้องการของ Maslow นั้นความต้องการจะได้รับการตอบสนองเป็นขั้น และก้าวหน้าขึ้นไปเรื่อย 
กล่าวคือ เมื่อใดที่ความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการที่อยู่ในล าดับที่สูงขึ้น   
ก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีการจูงใจ ERG ก็มีสภาพเหมือนกันในแง่นี้แต่ทฤษฎีการจูงใจ ERG จะมี 
การเคลื่อนตัวถอยหลังด้วย กล่าวคือ ถ้าความต้องการใดไม่ได้รับการตอบสนอง ประเภทความต้องการ
ที่มี ผลสูงก็จะถอยกลับไปสู่ความต้องการที่ต่ ากว่า และจากความจริงดังกล่าวท าให้ผู้บริหารสามารถ
ทราบ ถึงสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความต้องการก้าวหน้าเติบโต หรือความต้องการ
ความสัมพันธ์ ซึ่งในสถานการณ์เช่นว่านี้ Aldefer ชี้ให้ทราบว่าประเภทของความต้องการที่อยู่ต่ าลงไป
จะมีความส าคัญ ในการจูงใจทันทีและถ้าหากความต้องการด้านความสัมพันธ์ไม่ได้รับการตอบสนอง
เมื่อใดเมื่อนั้น ความต้องการอยู่รอดจะเพ่ิมความส าคัญข้ึนอย่างรวดเร็ว 

2.1.10  ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg 
Herzberg (1987) ได้พยายามศึกษาถึงความพึงพอใจใน ภาวการณ์ท างาน กับความไม่

พึงพอใจในภาวการณ์ท างาน พบว่าปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจในการ
ท างาน มี 2 ประเภท คือ 

(1)  ปั จจั ยสนั บสนุ นภายนอก (Extrinsic Support Factors) หรือปั จจั ยค้ าจุ น 
(Maintenance Factors)  องค์ประกอบส่งเสริม (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่สามารถเป็นเหตุ
ของความไม่พอใจ กล่าวคือ เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นเพ่ือป้องกัน ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที่ท าอยู่
เท่านั้น แต่มิได้เป็นแรงจูงใจแต่อย่างใด การให้ความสนใจหรือ ระมัดระวังต่อปัจจัยค้ าจุนนี้ เป็นสิ่งที่
จ าเป็น แต่ก็ยังเป็นเงื่อนไขที่ไม่เพียงพอจะใช้ในการจูงใจให้บุคคลมีผลผลิตมากขึ้นได้  ซึ่งบุคลากรใช้
ปัจจัยเหล่านี้เป็นข้ออ้างเมื่อเกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการท างานหรือเมื่อบุคลากรไม่ได้รับปัจจัยเหล่านี้
และจะเกิดความไม่พอใจ ไม่มีความสุขในการท างาน ปัจจัยภายนอกประกอบด้วย (ตัวสร้างความไม่พึง
พอใจในงาน) ได้แก่ 
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 (1.1)  นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน หมายถึง ระบบการบริหาร
จัดการที่มีความชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบายการมอบหมายงานและหน้าที่ การติดต่อสื่อสารที่เอ้ือ
ต่อการประสานงานและการปฏิบัติงานตลอดจนการแนะน าช่วยเหลือ ติดตาม ตรวจสอบการ
ปฏิบัติงาน  

 (1.2)  สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
ท างานบรรยากาศ ส านักงานที่ตั้งในการท างาน การเดินทางมาท างานของพนักงานให้มีความสะดวก
และไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนักต่อพนักงานเพ่ือให้พนักงานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ  

 (1.3)  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับ หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ที่แสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถร่วมกันท างาน
และมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน  

 (1.4)  เงินเดือนและสิ่งตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควร
ได้รับเหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่
ปฏิบัติงาน เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส  

 (1.5)  ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง
ของงาน ความยั่งยืนในอาชีพ หรือรวมไปถึงความม่ันคงขององค์กร  

(2)  ปัจจัยภายใน (Intrinsic Support Factors) หรือปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
เป็นปัจจัยที่สร้างทัศนคติทางบวกให้เกิดขึ้นกับพนักงาน ปัจจัยเหล่านี้ส่วนใหญ่จะมีความเกี่ยวข้องกับ
งานที่ปฏิบัติ เช่น ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคลที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) ซึ่งส่งผลให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างจริงจัง เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ จัดว่าเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์
โดยตรงการขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจแกช่ผู้ปฏิบัติงาน แต่การมีปัจจัยต่าง ๆ 
เหล่านี้จะช่วยจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ ซึ่งเห็นได้ว่าปัจจัยต่าง ๆ  
ประกอบด้วย (ตัวสร้างความพึงพอใจในงาน) 

 (2.1)  ลักษณะของงานที่ได้รับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
ในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบงานที่มีความท้าทายความสามารถมีอ านาจอย่างเพียงพอใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับการมอบหมาย  

 (2.2)  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จของงานเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้
ทุ่มเทกายใจการท างาน จนงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ
และเชื่อม่ันในตัวเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไป  

 (2.3)  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืน
ไม่ว่าจะเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบของการเขียน และ
การชมเชยด้วยค าพูด  

 (2.4)  การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การน าเอาความสามารถที่ซ่อนเร้นภายใน
ร่างกายน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างมีกระบวนการ และพบว่าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development) เป็นกระบวนการเรียนรู้ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติ 
ของบุคลากรในองค์กรให้มีพฤติกรรมการท างานที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
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 (2.5)  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง การได้รับโอกาสได้รับการพัฒนาไปใน
ทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น มีโอกาสศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม         
มีโอกาสได้พัฒนาทักษะเพ่ือพัฒนาตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยนี้เป็นสิ่งที่อยู่ภายในความคิดหรือจิตใจ (intrinsic Factors) ในขณะที่ปัจจัยภายนอก 
(Extrinsic Factors) จะเป็นตัวแทนของปัจจัยค้ าจุนปัจจัยค้ าจุนมิได้เป็นสิ่งจูงใจ พนักงาน แต่ถ้า
บกพร่องไปเมื่อใดหรือไม่มีปัจจัยนี้แล้วย่อมจะก่อให้เกิดความไม่พอใจแก่พนักงานได้ ตัวอย่างที่พบเห็น
เสมอ ๆ คือ การนับหยุดงานของพนักงานในโรงงาน หรือสถานประกอบการหลาย แห่งที่มีสาเหตุมา
จากเรื่องเงินหรือค่าตอบแทนเป็นประการที่ส าคัญที่สุดยังไม่เคยพบว่าพนักงาน เรียกร้องขอความ
รับผิดชอบในงานของตนให้มากขึ้นเลยปัจจัยค้ าจุนที่จัดให้ในรูปของการลาพัก ลาป่วย และโครงการที่
เกี่ยวกับสวัสดิการและสุขภาพของพนักงานนั้น ผู้บริหารบางบุคคลเชื่อว่าจะเป็นแรงจูงใจพนักงานได้  
แต่แท้จริงแล้วเป็นเพียงสิ่งค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจขึ้นเท่านั้น แม้ว่าสิ่ง
เหล่านี้จะช่วยดึงดูดให้บุคคลดีเข้ามาท างานในตอนเริ่มแรกแต่ก็จะด ารงสภาพนี้ได้ไม่แน่นอน ซึ่งก็จะมี
ผลต่อการจูงใจในระดับธรรมดาเท่านั้น การจูงใจให้เกินระดับธรรมดานั้นคือการตอบสนองความ
ต้องการด้านเกียรติยศชื่อเสียง และความส าเร็จตามท่ีปรารถนา 

ในทัศนคติของ Herzberg ปัจจัยจูงใจนั้นถ้าขาดไปแล้วมิได้ท าให้เกิดความไม่พอใจ    
แก่พนักงานแต่อย่างใด แต่พนักงานเหล่านั้นจะไม่ได้รับแรงจูงใจในการท างาน ตัวอย่างเช่น นาย ก        
เป็นบุคคลงานรดน้ าต้นไม้และสนามหญ้าของที่ท างานแห่งหนึ่ง ถ้า นาย ก มีความรู้สึกว่าเขามีโอกาส 
ก้าวหน้า เช่น อาจได้เป็นผู้ท าสวนหรือออกแบบจัดสวน เขาก็จะมีความพอใจในการท างานมากขึ้น 
และเป็นแรงจูงใจให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่แม้ว่ายังไม่มีโอกาสส าหรับความก้าวหน้า ก็
มิได้ หมายความว่าเขาจะไม่พอใจในงานที่ท า 

กล่าวโดยสรุป ปัจจัยที ่เรียกว่า “ปัจจัยค้ าจุน” นั ้น จะมีผลกระทบกระเทือนต่อ 
ความไม่พอใจในงานที่ท า ส่วน “ปัจจัยจูงใจ” จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งปัจจัย
ค้ าจุน  จะช่วยท าให้บุคคลสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่าง ๆ ส่วนปัจจัยจูงใจ 
จะท าให้บุคคลมีความสุขหรือความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ จากข้อสมมติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจ            
ที่มักจะกล่าวว่าสิ่งจูงใจทางด้านการเงิน การปรับปรุงในเรื่องความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและการ 
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นการจูงใจให้มีการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตนั้นขณะนี้ได้รับการ 
เปลี่ยนแปลงและท าให้ได้รับทราบว่าปัจจัยจูงใจเท่านั้นที่มีผลต่อการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตหรือผลการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.1.11  ทฤษฎี X และ Y ของ Douglas McGregor 
 McGregor (1960) ศาสตราจารย์ของมหาวิทยาลัย M.I.T  ในสหรัฐอเมริกา ได้พัฒนา

ทฤษฎี  X และ Y ว่า การจู งใจจะเกิดขึ้นหรือไม่นั้ นขึ้นอยู่ กับทัศนคติของ ผู้บริหารที่มี ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประเด็นส าคัญโดยมีแนวคิด 2 แนว คือ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y โดย ทฤษฎี X 
ผู้บริหารจะมีแนวคิดและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีความเกียจคร้าน ไร้ความกระตือรือร้น ต้อง
ได้รับการบังคับถึงจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จส่วนทฤษฎี Y ผู้บริหารจะมีแนวคิดและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชาว่ามีความใส่ใจที่จะรับผิดชอบ มีคิดสร้างสรรค์ท่ีจะแก้ปัญหาในการท างานและมีความรักในงาน 
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ที่ท าซึ่งทั้ง 2 ทฤษฎีเป็นมุมมองของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในทางตรงข้ามกันการจะบริหาร 
บุคคลทั้ง 2 ประเภท จึงต้องใช้วิธีการบริหารแตกต่างกัน ดังนี้ 

 ทฤษฎี X เน้นถึงพฤติกรรมของมนุษย์ในทางลบ เป็นทฤษฎีซึ่งมีสมมติฐาน เกี่ยวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี้ 

(1) โดยปกติบุคคลทั่วไปจะไม่ชอบการท างาน หากท าก็จะสนใจเฉพาะงานที่เป็นของ
ตน หลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส ไม่มีความรับผิดชอบต่องาน 

(2) ขาดความกระตือรือร้นและมีความรู้สึกในการรับผิดชอบเพียงเล็กน้อย หรือ 
พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

(3) ไม่สนใจเป้าหมายขององค์การ ชอบต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
 ดังนั้นหากใช้ทฤษฎี X ในการบริหาร ผู้บังคับบัญชาจึงควรน ามาตรการการบังคับ          

มาใช้มีระเบียบและกฎเกณฑ์คอยก ากับมีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็น 
หลักเพ่ือเป็นการกระตุ้นแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ 
องค์การยกตัวอย่างเช่น 

(1) การใช้ระเบียบวินัยอย่างเคร่งครัด 
(2) ใช้วิธีการบังคับ ควบคุม การก ากับควบคุมการท างาน 
(3) การข่มขู่ ด้วยวิธีการลงโทษ 
ทฤษฎี Y เน้นถึงพฤติกรรมของมนุษย์ในทางบวก เป็นทฤษฎีซึ่งมีมุมมองเกี่ยวกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี้ 
(1) โดยธรรมชาติของมนุษย์ชอบการท างาน มีความสุขกับการท างาน ถือว่างาน        

เป็นสิ่งที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินและตอบสนองความพอใจของตน 
(2) มนุษย์มีความคิดพยายามเรียนรู้และปรับปรุงงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การ 

โดยการใช้ความคิดริเริ่มใหม่ในการแก้ไขปัญหา 
(3) มนุษย์นั้นรู้จักตนเองและความสามารถของตนเองดี และ สามารถพัฒนาตนเอง

จากกระบวนการเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เคยผ่านมา 
(4) มนุษย์มีการแสดงความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ยอมรับงานและรับผิดชอบ       

ในผลส าเร็จของงาน 
(5) มีการยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ โดยมีความพยายามที่ท าเพ่ือจะบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์การ 
 ดังนั้นหากใช้ทฤษฎี Y ในการบริหาร เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติ ดังนี้ 
(1) มีการเปิดโอกาสให้บุคคลใช้ความสามารถของตนเองในการรับผิดชอบควบคุม

ตนเอง ให้ความเป็นอิสระและเสรีภาพแก่พนักงานในการปฏิบัติงาน ให้โอกาสพนักงานในการทดลอง 
ริเริ่มท างานด้วยตัวเอง ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจที่ดีท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

(2) ใช้วิธีการในการควบคุมการท างานอย่างเหมาะสม สภาพการท างานที่ดี ย่อมข้ึนอยู่
กับสภาพของการควบคุมการท างานที่ดีด้วย หากงานนั้นมีการควบคุมอย่างเหมาะสมย่อม ส่งผล
ตอบสนองต่อการจูงใจบุคคลได้ ในทางตรงข้ามหากงานนั้นเป็นไปในลักษณะของการบังคับ ขู่เข็ญ 
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และลงโทษจะท าให้บุคคลไม่ชอบที่จะท างาน เพราะควบคุมการท างานงานด้วยวิธีนี้ไม่ได้เป็นวิธีที่ดีใน      
การจูงใจให้บุคคลท างาน 

(3) ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจด้วยการจัดสรรรูปแบบการท างานให้สมาชิกมี ความรู้สึก
ได้ถึงการท างานร่วมกัน 

(4) การก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม ท้าทายความสามารถ จะสามารถสร้าง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวกได้ 

(5) มีการให้รางวัล 
2.1.12  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างาน ของ Diener  
 Diener (2022: Website) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ การรับรู้ของบุคลากรถึง

อารมณ์ ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจหลัก อันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ท างานที่เกิด
ประโยชน์ เกิดความสมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ องค์ประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจใน
ชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิตตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น เป็นอารมณ์
ความรู้สึกด้านลบต่ า คนที่มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ 
สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิตน ามาซึ่งความสุข ดังนี้ 

2.1.12.1 ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความ 
พอใจในสิ่งที่ตนเองเป็นและกระท าอยู่มีความสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตสอดคล้องกับความเป็น จริง
สามารถกระท าได้ตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เข้าใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไม่จ าเป็นต้อง
ปรับตัว 

2.1.12.2 ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้ กระท า
ในสิ่งที่ตนรักและชอบพอใจกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการท างานมีความสุขเมื่องานที่กระท า
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

2.1.12.3 อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึกเป็น         
สุขกับสิ่งที่ดี สนุกสนานกับการท างาน ยิ้มแย้มสดใสกับการท างาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระท า
รับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงานที่กระท า 

2.1.12.4 อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ ์
2.1.12.5 ความรู้สึกที่เป็นทุกข์กับสิ่งไม่ดีที่เกิดขึ้นในการท างาน เช่น คับข้องใจ เบื่อ

หน่าย ไม่สบายใจเมื่อเห็นการกระท าที่ไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นเพ่ือสนองความต้องการ
ของตนให้มีความสุข 

2.1.13  แนวคิดเกี่ยวกับความทุ่มเทและกระตือรือร้นในการท างาน David Sirota 
 Sirota and Wolfson (1976) หมายถึงความมุ่งมั่นผูกพัน มีความพร้อมและเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทให้กับงาน บางคนเริ่มงานด้วยความกระตือรือร้นอย่างเต็มเปี่ยม อยากสร้างสรรค์ผลงาน แต่เมื่อ
เวลาผ่านไป ความกระตือรือร้นนั้นกลับหมดไปอันเนื่องมาจากการปฏิบัติและสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีซึ่งมี
อยู่ภายในองค์กร ผู้บริหารจึงต้องหาวิธีที่จะปลุกพนักงานที่ก าลังจะหมดไฟเหล่านั้นให้กลับมามีความ
กระตือรือร้นและมีแรงจูงใจในการท างาน มาตรการต่าง ๆ ในเรื่องการสร้างแรงจูงใจ เช่น การให้ความ
ช่วยเหลือดูแล กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกฮึกเหิม ให้รางวัลตอบแทน จัดวินัยเชิงรุก หมุนเวียนพนักงานไป
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ท างานในหน่วยงานอ่ืน ล้วนถูกน ามาใช้แต่กลับมักไม่ค่อยได้ผล จึงเกิดเป็นค าถามว่า ถ้าเช่นนั้น อะไร
คือปัจจัยที่สามารถสร้างความกระตือรือร้นและแรงจูงใจให้แก่พนักงานทฤษฎี 3 ปัจจัยในการสร้าง
แรงจูงใจและความกระตือรือร้นในการท างาน ของ Sirota วางอยู่บนหลักพ้ืนฐาน 3 ประการ คือ 

(1) เป้าหมายขององค์กรต้องไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายของพนักงาน 
(2) องค์กรต้องสนองตอบความต้องการพ้ืนฐานของพนักงาน 
(3) ความรู้สึกกระตือรือร้นในการท างานเป็นที่มาของความได้เปรียบในการแข่งขัน 
จากผลการวิจัยของ Sirota มีปัจจัย 3 ประการซึ่งหากท างานร่วมกันแล้วจะสามารถ

สร้างความกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนกับพนักงานได้ ปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ 
(1) การปฏิบัติกับพนักงานอย่างเสมอภาคและเที่ยงธรรม (equity and fairness) 
(2) พน ักงานได ้ท างานที ่ม ีคว ามหมาย และได ้ร ับการยกย ่องในความส าเร ็จ 

(achievement) 
(3) พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน (camaraderie) 

   ปัจจัยทั้งสามนี้ มาจากผลการวิจัยและหลักการพิจารณาที่ว่า พนักงานทุกคนมีความ
ต้องการและเป้าหมายของตน หากเป้าหมายและความต้องการนั้นไม่ขัดแย้งกันเองและไปในทิศทาง
เดียวกับองค์กร พนักงานก็ควรมีโอกาสที่จะสร้างความส าเร็จในการท างานได้ และหากผลการปฏิบัติ
ได้รับการพิจารณารวมถึงได้รับค่าตอบแทนอย่างเสมอหน้าและเที่ยงธรรม มีความสัมพันธ์ที่ดีใน     
การท างาน ส่งเสริมช่วยเหลือกัน ก็จะท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้เกิดความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม การที่จะท าให้ความมุ่งหวังดังกล่าวบังเกิดผลในทางปฏิบัติก็ไม่ใช่เรื่องง่าย 
เพราะแต่ละคนล้วนมีเป้าหมาย สิ่งจูงใจ และความใฝ่ฝันของตนเอง สิ่งที่คนหนึ่งชอบอาจไม่ใช่สิ่งที่อีก
คนหนึ่งให้ความสนใจ คุณจึงจ าเป็นต้องหาความสมดุลที่เหมาะสมเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่พนักงาน
ส่วนใหญ่ไว้ก่อน แล้วจึงใช้บรรยากาศและการแบ่งปันความรู้สึกระหว่างพนักงานเป็นตัวชักจูงให้
พนักงานส่วนที่เหลือเกิดการยอมรับต่อไป 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์การ  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ ตามแนวคิดของ Robbin and Judge (2013) จะเป็นตัวแปรที่สร้าง
ความกดดันให้แก่บุคลากรในองค์กร อันเนื่องมาจากความต้องการหรือความคาดหวังขององค์กรนั่นเอง 
ความต้องการ (Demands) ในที่นี้จะหมายถึง หน้าที่และความรับผิดชอบ ความกดดัน ระเบียบ
ข้อบังคับ รวมถึงความไม่แน่นอนที่บุคลากรในองค์กรต้องเผชิญหรือประสบในสถานที่ท างาน ได้แก่  

2.2.1 อ านาจในการตัดสินใจ 
2.2.2 ท างานที่มีคุณค่า 
2.2.3 การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน 
2.2.4 ความสมดุลของภาระงาน 
2.2.5 ความหลากหลายของงาน 
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2.3  ข้อมูลส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
2.3.1  ข้อมูลทั่วไป  
 ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี เป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนกลาง 

สังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช เดิมชื่อส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานีเป็นหน่วยงาน
ในสังกัดของกรมป่าไม้ซึ่งจัดตั้งตามราชกิจจานุ เบกษาโดยในเบื้องต้นมีพ้ืนที่อยู่ในความรับผิดชอบ       
6 จังหวัด คือ จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัดสุรินทร์ จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดยโสธร 
และจังหวัดอ านาจเจริญ 

 ในปี 2502 เนื่องจากเจ้าหน้าที่และลูกจ้างส านักงานเพ่ิมขึ้นมาก ท าให้ส านักงานคับแคบ 
ไม่สะดวกต่อการปฏิบัติงาน และการจัดเก็บเครื่องมือเครื่องใช้ต่าง ๆ จึงได้ขออนุมัติเช่าส านักงานแห่ง
ใหม่ โดยย้ายส านักงานมาอยู่บ้านเลขที่ 355 ถนนชยางกูร ต าบลขามใหญ่ อ าเภอเมือ ง จังหวัด
อุบลราชธานี และได้ใช้เป็นส านักงานชั่วคราวตั้งแต่ปี 2502 -2527 เป็นเวลา 25 ปี ในปี 2519 
เจ้าหน้าที่ประจ าส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานี ได้ร่วมกันหาแนวทางเพ่ือจัดที่ดินส าหรับก่อสร้าง
อาคารส านักงานถาวร โดยแบ่งที่ราชพัสดุบริเวณ ถนนแจ้งสนิท ต าบลแจระแม   อ าเภอเมือง จังหวัด
อุบลราชธานี ซึ่งอยู่ในความดูแลของกองก ากับการต ารวจตระเวนชายแดนเขต 3 และได้รับการ
อนุเคราะห์เป็นอย่างดี 

 ในปี 2520 หลังจากที่ได้เข้าไปปรับปรุงพ้ืนที่ พบว่าพ้ืนที่ส่วนใหญ่มีความลาดชันสูงหาก
จะท าการปรับพ้ืนที่เพ่ือสร้างสนามรอบส านักงานต้องใช้งบประมาณจ านวนมาก จึงหารือไปยัง
ส านักงานชลประทานเขต 5 เพ่ือขอใช้ พ้ืนที่ที่อยู่ติดกันและได้รับการอนุเคราะห์ โดยจังหวัด
อุบลราชธานีได้อนุมัติให้ส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานี ภายหลังได้แบ่งพ้ืนที่ให้สถานีพัฒนาที่ดินเขต 
4 ส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานีได้ด าเนินการเข้าปรับปรุงพื้นที่พร้อมทั้งวางแปลนก่อสร้างส านักงาน
เสนอต่อกรมป่าไม้เพ่ือของบประมาณ แต่ยังไม่ได้รับการอนุมัติในปีที่ด าเนินการ กระทั่งปี 2526       
กรมป่าไม้ได้ประกาศประมูลการก่อสร้างส านักงานป่าไม้เขต 3 แห่ง คือ ส านักงานป่าไม้เขตสุราษฎร์ธานี 
ส านักงานป่าไม้เขตนครศรีธรรมราช และส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานี  ในวงเงิน 4,200,000 บาท 
โดยการก่อสร้างอาคารส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานี  มีผู้ประมูลในวงเงิน 2,200,000 บาท และ
เริ่มท าการก่อสร้างเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน 2526 แล้วเสร็จเมื่อวันที่ 15 พฤษภาคม 2527 ภายหลัง
จากการก่อสร้างอาคารส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานี ได้ด าเนินการก่อสร้างแล้วเสร็จในกลางปี 
2527 ต่อมาในวันเสาร์ที่ 23 กุมภาพันธ์ 2528 จึงได้ฤกษ์เปิดส านักงาน 

 ต่อมาในปี 2545 ได้มีพระราชกฤษฎีกา เล่มที่ 118 ตอนที่ 91 ก ลงวันที่ 2 ตุลาคม 2545 
จัดตั้งกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช สังกัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ท าให้กรมป่าไม้เดิมถูกแบ่งโครงสร้างออกเป็น 3 หน่วยงาน คือ กรมป่าไม้ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 
และพันธุ์พืช และกรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝั่ง ส านักงานป่าไม้เขตอุบลราชธานีได้โอนมาสังกัด
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช และเปลี่ยนชื่อเป็นส านักบริหารจัดการในพ้ืนที่อนุรักษ์ 8 
จนกระทั่งปี 2549 ได้มีการเปลี่ยนชื่อใหม่อีกครั้งเป็นส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 (อุบลราชธานี) 
จนถึงปัจจุบัน  

 ที่ตั้งและอาณาเขตปกครอง ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี จัดตั้งอยู่ที่ 189    
ถนนแจ้งสนิท ต าบลแจระแม อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 34000 มีพ้ืนที่รับผิดชอบครอบคลุม
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ทั้งหมด 6 จังหวัด ประกอบด้วย จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัดสุรินทร์ จังหวัด
มุกดาหาร จังหวัดยโสธร และจังหวัดอ านาจเจริญ  มี พ้ืนที่ป่าอนุรักษ์ที่อยู่ในความดูแลทั้งสิ้น 
2,281,542.67 ไร่ 

2.3.2  โครงสร้างบุคลากรส านักอนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี  
2.3.2.1 ส่วนอ านวยการ จ านวน 45 คน 
2.3.2.2 ส่วนอนุรักษ์และป้องกันฯ จ านวน 31 คน  
2.3.2.3 ส่วนควบคุมและปฏิบัติการไฟป่า จ านวน 242 คน 
2.3.2.4 ส่วนฟื้นฟูและพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ จ านวน 30 คน 
2.3.2.5 ส่วนอุทยานแห่งชาติ จ านวน 616 คน 
2.3.2.6 ส่วนอนุรักษ์สัตว์ป่า จ านวน 507 คน 
2.3.2.7 ส่วนจัดการต้นน้ า จ านวน 87 คน 
2.3.2.8 กลุ่มงานวิชาการ จ านวน  8 คน 
2.3.2.9 กลุ่มงานกฎหมาย จ านวน 5 คน 
2.3.2.10   ศูนย์สารสนเทศและสื่อสาร  จ านวน 12 คน 
2.3.2.11   ประสานโครงการพระราชด าริ ฯ  จ านวน 120 คน 
2.3.2.12   ประสานความร่วมมือ ฯ  จ านวน 8 คน 
2.3.2.13   หน้าห้อง ผอ.ส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 9  จ านวน 2 คน 

 รวมทั้งสิ้น  จ านวน 1,713 คน 
2.3.3  หน่วยงานที่รับผิดชอบในพื้นส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 

 2.3.3.1 ส่วนอ านวยการ 
1) ฝ่ายบริหารทั่วไป 
2) ฝ่ายยุทธศาสตร์และแผน  
3) ฝ่ายการพัสดุ  
4) ฝ่ายการเงินและบัญชี  
5) ฝ่ายจัดการทรัพย์สิน 

 2.3.3.2 ส่วนอนุรักษ์ป้องกัน  
1) หน่วยป้องกันรักษาป่าท่ี (มห.1) ดงบังอ่ี จังหวัดมุกดาหาร  
2) หน่วยป้องกันรักษาป่าท่ี อบ.19 (ฝั่งขวาโดมน้อยตอนบน)  

 2.3.3.3 ส่วนควบคุมและปฏิบัติการไฟป่า  
1) สถานีควบคุมไฟป่าบุณฑริก-ยอดมน  
2) สถานีควบคุมไฟป่าผาแต้ม  
3) สถานีควบคุมไฟป่ายอดโดม  
4) สถานีควบคุมไฟป่าเขาพระวิหาร  
5) สถานีควบคุมไฟป่าห้วยศาลา  
6) สถานีควบคุมไฟป่าห้วยทับทัน - ห้วยส าราญ  
7) สถานีควบคุมไฟป่าดงบังอ่ี - ถ้ าผาน้ าทิพย์ 
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8) สถานีควบคุมไฟป่าภูสิงห์ผาผึ้ง-ภูสระดอกบัว  
9) สถานีควบคุมไฟป่าภูผาเทิบ-ภูผายล  
10)  สถานีควบคุมไฟป่าภูสีฐาน  
11)  สถานีควบคุมไฟป่าพ้ืนที่ห้วยทราย  

 2.3.3.4 ส่วนจัดการต้นน้ า 
1) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยโพธิ์  
2) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยโตง-ห้วยด่าน  
3) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยสวาย-ห้วยหลวง 
4) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยเสียดจะเอิง 
5) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยส าราญ  
6) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยโดน  
7) หน่วยจัดการต้นน้ าห้วยบังอี่ 

 2.3.3.5 ส่วนอนุรักษ์สัตว์ป่า  
1) เขตรักษาพันธุ์สัตว์ป่ายอดโดม  
2) เขตรักษาพันธุ์ป่าพนมดงรัก  
3) เขตรักษาพันธุ์สัตว์ป่าห้วยทับทัน-ห้วยส าราญ  
4) เขตรักษาพันธุ์สัตว์ป่าห้วยศาลา  
5) เขตรักษาพันธุ์สัตว์ป่าบุณฑริก-ยอดมน 
6) สถานีพัฒนาและส่งเสริมการอนุรักษ์สัตว์ป่าอุบลราชธานี  

 2.3.3.6 ส่วนอุทยานแห่งชาติ  
1) อุทยานแห่งชาติเขาพระวิหาร  
2) อุทยานแห่งชาติผาแต้ม 
3) อุทยานแห่งชาติแก่งตะนะ 
4) อุทยานแห่งชาติภูจอง–นายอย  
5) อุทยานแห่งชาติภูผาเทิบ 
6) อุทยานแห่งชาติภูสระดอกบัว 
7) วทอุทยานพนมสวาย 
8) วทอุทยานป่าสนหนองคู 
9) วทอุทยานภูสิงห์ – ภูผาผึ้ง 
10)  วทอุทยานดงบังอ่ี  

 2.3.3.7 ส่วนฟื้นฟูและพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์  
1) ฝ่ายอ านวยการ  
2) ฝ่ายจัดการทรัพยากรป่าไม้และชุมชน  
3) ฝ่ายฟ้ืนฟูพ้ืนที่อนุรักษ์  

 2.3.3.8 ส่วนประสานโครงการพระราชด าริ 
1) โครงการพัฒนาพ้ืนที่ลุ่มน้ าห้วยทรายตอนบนอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
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2) โครงการทับทิมสยาม 06  
3) โครงการทับทิมสยาม 07 
4) โครงการศูนย์พัฒนาเกษตรภูสิงห์ 
5) โครงการพัฒนาพ้ืนที่บริเวณหนองอ่ึง 
6) โครงการส่งเสริมศิลปาชีพบ้านยางน้อย  
7) โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตราษฎรบ้านโหง่นขาม-ดงนา  
8) โครงการพัฒนาพ้ืนที่ลุ่มน้ าห้วยบางทรายตอนบน ฯ (ศูนย์ปฏิบัติการพัฒนา

ฟ้ืนฟูป่าต้นน้ าเหนืออ่างเก็บน้ าห้วยตาเปอะ)  
9) โครงการพัฒนาและฟ้ืนฟูป่าต้นน้ าเหนืออ่างเก็บน้ าห้วยแคน -ห้วยไร่-ห้วย

ขาหน้า อันเนื่องมาจากพระราชด าริ  
10)  โครงการพัฒนาป่าไม้ตามแนวพระราชด าริบ้านหญ้าคา  
11)  โครงการพัฒนาป่าไม้ตามแนวพระราชด าริบ้านด่าน  
12)  โครงการพัฒนาเพ่ือความมั่นคงเฉพาะพ้ืนที่ป่าดงนาทาม  

 2.3.3.9 ส่วนประสานความร่วมมือด้านทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า  
1) ฝ่ายบริหารทั่วไป  
2) ฝ่ายประสานความร่วมมือด้านทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า  
3) ฝ่ายการข่าว 
4) ฝ่ายประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ 

 2.3.3.10  กลุม่งานวิชาการ 
1) สวนรุกขชาติดงบังอ่ี 
2) สวนรุกขชาติ 100 ปี กรมป่าไม ้
3) สวนรุกขชาติอุบลวนารมย์ 

 2.3.3.11  กลุ่มงานกฎหมาย 
 2.3.3.12  ศูนย์สารสนเทศและการสื่อสาร  
 2.3.3.13  หน่วยงานสังกัดส่วนกลาง 

1) สถานีเพาะเลี้ยงสัตว์ป่าจุฬาภรณ์ 
2) ด่านตรวจสัตว์ป่าช่องเม็ก 
3) ด่านตรวจสัตว์ป่าเขมราฐ 
4) ด่านตรวจสัตว์ป่าช่องจอม 
5) ด่านตรวจสัตว์ป่ามุกดาหาร 
6) ศูนย์ปฏิบัติการไฟป่าอุบลราชธานี  
7) ศูนย์สาธิตการพัฒนาและรณณรงค์การใช้หญ้าแฝกด่านป่าไม้ที ่ 3           

จงัหวัดสุรินทร์ 
8) สวนพฤกษศาสตร์ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (ดงฟ้าห่วน)  
9) ศูนย์ปฏิบัติการภูมิสารสนเทศ (อุบลราชธานี) โครงการศูนย์พัฒนาและ

บริการกสิกรรม   
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2.3.4  อ านาจ หน้าที่ของหน่วยงานในพื้นที่ ส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี  
 2.3.4.1 ส่วนอ านวยการ มีหน้าที่ดังนี้ 

1) งานสารบรรณส่วนกลางของ ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
2) งานด้านการเงินและการบัญชีของ  ส านั กบริหารพ้ืนที่ อนุ รักษ์ที่  9 

อุบลราชธานี  
3) งานด้านบุคลากรของส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
4) งานด้านนโยบายและแผนของส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี 
5) งานอาคารสถานที่และการสื่อสารของส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่  9 

อุบลราชธานี 
6) งานด้านการพัสดุของส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี 
7) งานอ่ืน ๆ ตามที่ผู้อ านวยการส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 

มอบหมาย 
 2.3.4.2 ส่วนประสานโครงการพระราชด าริและกิจการพิเศษ มีหน้าที่ดังนี้ 

1) งานแผนงานและงบประมาณ ก าหนดแผนแม่บท แผนยุทธศาสตร์ และ
แผนปฏิบัติการเพ่ือแก้ไขปัญหาการท าลายทรัพยากรป่าไม้และการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
อย่างยั่งยืนในพื้นที่รับผิดชอบให้เกิดความสมบูรณ์ โดยยึดแนวทางตามแนวพระราชด าริ 

2) งานประสานความร่วมมือ ผลักดันแนวพระราชด าริและประสานกับทุกภาค
ส่วนเพื่อแก้ไขปัญหาของราษฎรในพ้ืนที่ เพ่ือให้คนอยู่ร่วมกับป่าอย่างยั่งยืน 

3) งานประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ จัดแสดงนิทรรศการ ผลิตสื่อประชาสัมพันธ์
เผยแพร่  แนวพระราชด าริ และถ่ายทอดองค์ความรู้ทุกรูปแบบ 

4) ประสานงานและสนับสนุนการเตรียมการรับเสด็จฯ ในพ้ืนที่รับผิดชอบและ
กิจกรรมเฉลิมพระเกียรติเนื่องในโอกาสต่าง ๆ ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

5) งานฎีกา ตรวจสอบข้อเท็จจริง กรณีทูลเกล้าฯ ถวายฎีกาการขอพระราชทาน
พระมหากรุณา การขอพระราชทานความเป็นธรรมและการขอพระราชทานพระบรมราชานุเคราะห์ที่
เกี่ยวข้องในพ้ืนที่รับผิดชอบร่วมกับส านักราชเลขาธิการ ส านักพระราชวัง ส านักงาน  ก.ป.ร. และ
หน่วยงานต่าง ๆ 

6) งานขยายผลด าเนินกิจกรรม/โครงการ ที่ เกี่ยวข้องกับการสนองงาน
พระราชด าริ พัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนท้องถิ่นบนพ้ืนฐานการส่งเสริมการพัฒนาอาชีพด้านป่าไม้ 
เสริมสร้างการเรียนรู้ ขยายผลการด าเนินงานตามแนวพระราชด าริและปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปสู่
ชุมชน 

7) งานโครงการพิเศษ ประสานงานและสนับสนุนการด าเนินกิจกรรมโครงการ
ศูนย์พัฒนาและบริการกสิกรรม-ป่าไม้ หนองเต่า บ้านโพนสิม เมืองไกรสอนพรหมวิหาร แขวงสะหวัน
นะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวและโครงการพิเศษอ่ืน ๆ ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

8) ประสานและสนับสนุนการปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย 

 2.3.4.3 ส่วนอนุรักษ์และป้องกันทรัพยากร มีหน้าที่ดังนี้ 
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1) ก าหนดแผนปฏิบัติงาน ก ากับ ควบคุม ดูแลและประสานงานด้านการ
ป้องกันและอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 

2) ประสานการด าเนินการเกี่ยวกับคดีและของกลาง 
3) ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของส่วนอนุรักษ์ และป้องกันทรัพยากร ส านักบริหารพ้ืนที่อนุรักษ์ท่ี 9 (อุบลราชธานี) 
 2.3.4.4 ส่วนควบคุมและปฏิบัติการไฟป่า มีหน้าที่ดังนี้ 

1) ศึกษา วิเคราะห์ ก าหนดแผนปฏิบัติงาน ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการ
ด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและปราบปรามการกระท าผิดตามกฎหมายที่อยู่ในอ านาจหน้าที่
ของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาไฟป่าและหมอกควัน 

2) ศึกษา วิเคราะห์ กลยุทธ์ในการป้องกัน แก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน 
รวมทั้งเสริมสร้าง และพัฒนาศักยภาพของเจ้าหน้าที่ท่ีปฏิบัติงานด้านการควบคุมไฟป่าและหมอกควัน 

3) ด าเนินการศึกษา วิจัยความรู้ทางวิชาการและวิทยาการสมัยใหม่ควบคู่กับ
ภูมิปัญญาท้องถิ่น ด้านการป้องกัน แก้ไขปัญหาไฟป่าและหมอกควัน 

 2.3.4.5 ส่วนฟื้นฟูและพัฒนาพื้นที่อนุรักษ์ มีหน้าที่ดังนี้ 
4) ก าหนดแผนปฏิบัติการรวมทั้งการก ากับ ควบคุม ดูแล และประสานงานด้าน

การปลูกป่า บ ารุงดูแลรักษาสวนป่า การฟ้ืนฟูและพัฒนาระบบนิเวศในพื้นที่อนุรักษ์ 
5) ศึกษา วิเคราะห์ และปฏิบัติงานเพ่ืออนุรักษ์และฟ้ืนฟูทรัพยากรและความ

หลากหลายทางชีวภาพในพ้ืนที่อนุรักษ์ 
6) ด าเนินการด้านกิจกรรมชุมชนในพ้ืนที่อนุรักษ์ โดยสร้างจิตส านึกและ

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของชุมชนในการอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 
7) ด าเนินการจัดท าปรับปรุง ส ารวจ ตรวจสอบความถูกต้องของแผนที่พ้ืนที่ป่า 

ส ารวจออกแบบ และจัดท าหลักเขต แนวเขตป่า และระวังชี้ตรวจสอบแปลงที่ดินที่ติดต่อ คาบเกี่ยว 
หรืออยู่ในพื้นท่ีอนุรักษ ์

8) ด าเนินการโครงการประชาคมเศรษฐกิจพอเพียงในพ้ืนที่ป่าไม้ 
9) ด าเนินการโครงการพุทธอุทยานในพ้ืนที่ป่าอนุรักษ์ 
10) ปฏิบัติงานร่วมหารือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

หรือที่ได้รับมอบหมาย 
11) ด าเนินงานด้านกิจกรรมหรือโครงการพิเศษอ่ืน ๆ ในพื้นที่อนุรักษ์ 

 2.3.4.6 ส่วนอนุรักษ์สัตว์ป่า มีหน้าที่ดังนี้ 
1) ส ารวจติดตามประชากร สถานภาพ และการกระจายของสัตว์ป่า เฝ้าระวัง

และป้องกันโรคติดต่อ ในสัตว์ป่า 
2) วิเคราะห์และจ าแนกสัตว์ป่า ซากสัตว์ป่า และผลิตภัณฑ์ที่ท าจากสัตว์ป่า 

รวบรวมตัวอย่างสัตว์ป่า เก็บรักษาซากสัตว์ป่าของกลาง รวมทั้งการเคลื่อนย้าย  และท าเครื่องหมาย
สัตว์ป่า 
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3) รวบรวมระเบียบ หลักเกณฑ์ ประกาศและกฎกระทรวงที่เกี่ยวข้องกับการ
อนุรักษ์สัตว์ป่า 

4) ก ากับ ดูแล ควบคุมและปฏิบัติงานด้านการอนุญาตเกี่ยวกับสัตว์ป่า 
5) ศึกษา ค้นคว้า วิจัยและพัฒนาวิชาการด้านสัตว์ป่า ความหลากหลายทาง

ชีวภาพรวมทั้งศึกษาผลกระทบต่อระบบนิเวศและสัตว์ป่า 
6) จัดท า ควบคุม ดูแล และพัฒนาฐานข้อมูลสุขภาพสัตว์ป่า 
7) ตรวจรักษาให้ค าแนะน า ดูแลสุขภาพสัตว์ป่าของกลาง และสัตว์ป่าคุ้มครอง

ที่ได้มีการแจ้งครอบครองถูกต้องตามกฎหมาย 
8) รับแจ้งเหตุและประสานงานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการช่วยเหลือและแก้ไข

ปัญหาที่เกี่ยวขอ้งกับสัตว์ป่า 
9) เฝ้าระวังและป้องกันโรคติดต่อในสัตว์ป่า 
10)   ประสานงานในการจัดท าแผนการบริหารการจัดการพ้ืนที่ของหน่วยงาน

ด้านการอนุรักษ์สัตว์ป่าให้เป็นไปตามหลักวิชาการ กฎหมาย และนโยบายที่ได้รับมอบหมาย 
11)   ด าเนินการให้มีการส ารวจ จัดตั้ง ขยายหรือเพิกถอนพ้ืนที่อนุรักษ์สัตว์ป่า

ตามกฎหมาย 
12)   พิจารณากลั่นกรองและเสนอความเห็นในการอนุญาตใช้ประโยชน์ในพ้ืนที่

อนุรักษ์สัตว์ป่า 
13)   ประสานงานในด้านการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งกับประชาชนในพ้ืนที่

อนุรักษ์สัตว์ป่า 
14)   ประสานหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาการเผยแพร่ การประชาสัมพันธ์ 

และสื่อความหมาย ด้านการอนุรักษ์สัตว์ป่า 
15)   ส่งเสริมการสร้างจิตส านึก การมีส่วนร่วมของประชาชนและองค์การต่าง ๆ 

เพ่ือการอนุรักษ์สัตว์ป่า 
16)   การจัดท าฐานข้อมูล บริการข้อมูลให้ค าปรึกษา ตลอดจนจัดท าเอกสาร

เผยแพร่สื่อต่าง ๆ จัดนิทรรศการ และถ่ายทอดความรู้ด้านสัตว์ป่า 
17)   พัฒนาบุคลากรที่ปฏิบั ติ งานด้านการอนุ รักษ์สัตว์ป่ า ให้มีความรู้

ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
18)   วิเคราะห์และจัดท าแผนงบประมาณ ตลอดจนรวบรวมฐานข้อมูล สถิติการ

ด าเนินงานและผลการด าเนินงานของส่วนอนุรักษ์สัตว์ป่า 
19)   ก ากับดูแลการด าเนินการตามพระราชบัญญัติงาช้าง พ.ศ. 2558 มาตรา 6     

ที่เก่ียวข้องกับ การแจ้งครอบครองงาช้าง การโอนย้ายสถานที่ครอบครองงาช้าง การขออนุญาตแปรรูป
ผลิตภัณฑ์งาช้าง 

20)   ก ากับดูแลผู้ประกอบการร้านค้างาช้าง รับค าขออนุญาตค้างาช้าง 
ตรวจสอบค าอนุญาตและเอกสารหลักฐานต่าง ๆ ลงทะเบียนรับค าขออนุญาตและออกไปรับค าขอ
อนุญาตออกใบอนุญาตจัดท าเครื่องหมายในกรณีที่ผู้ค้างาช้างร้องขอ รับแจ้งย้ายสถานที่ค้างาช้าง 
ตรวจสอบความเหมาะสมของสถานที่ ค้างาช้าง รับแจ้งกรณีผู้ค้างาช้างประสงค์จะเลิกค้างาช้าง 
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21)   จัดท าฐานข้อมูลทะเบียนผู้ครอบครองงาช้าง ผู้ค้างาช้าง และงาช้างของ
กลางตามกฎกระทรวง และประกาศกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ลงทะเบียนรับแจ้งการ
ครอบครองงาช้างออกเอกสารรับแจ้งการครอบครอง ออกใบรับรองการครอบครอง รับแจ้งโอนการ
ครอบครอง เปลี่ยนแปลงสถานที่ แปลสภาพหรือเปลี่ยนรูปร่างงาช้าง จัดท าเครื่องหมายงาช้าง 

22)   ตรวจปราบปรามการกระท าผิดตามพระราชบัญญัติงาช้าง พ.ศ. 2558 โดย
ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ในการหาข่าวและปราบปรามการลักลอบค้างาช้างที่ผิดกฎหมาย 
และประสานงานสายตรวจผู้ประกอบการค้างาช้าง ในการจัดท ารายงานสรุปผลการตรวจสอบให้กรม
อุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ทราบ 

23)   เสริมสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานควบคุมการค้า
งาช้าง ผู้ประกอบการค้างาช้าง และประชาชนผู้สนใจ และจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ร่วมกับหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง 

 2.3.4.7 ส่วนอุทยานแห่งชาติ มีหน้าที่ดังนี้ 
1) ตรวจสอบ ควบคุม ก ากับ และดูแลการปฏิบัติงานของส่วนอุทยานแห่งชาติ 

อุทยานแห่งชาติ วนอุทยาน ให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติงาน และแผนการใช้จ่ายเงินตามที่กรมอุทยาน
แห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ก าหนด 

2) บริหารจัดการ และสนับสนุนการปฏิบัติงานเพ่ือให้การด าเนินงานของส่วน
อุทยานแห่งชาติ อุทยานแห่งชาติ  และวนอุทยานในสังกัด เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
หรือที่ได้รับมอบหมาย 

 2.3.4.8 ส่วนจัดการต้นน้ า มีหน้าที่ดังนี้ 
1) ส ารวจและประเมินทรัพยากรป่าไม้และสมรรถนะที่ดินป่าไม้ในพ้ืนที่ต้นน้ า 
2) จัดท าสาระบบการใช้ที่ดินในพื้นที่ต้นน้ า 
3) จัดท าระบบฐานข้อมูลสารสนเทศภูมิศาสตร์พื้นที่ต้นน้ า 
4) ก าหนดรูปแบบ เทคนิค และวิธีปฏิบัติในการจัดการ อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ดิน น้ า 

และป่าไม ้
5) ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับศูนย์ข้อมูลและเตือนภัยพิบัติของส านักบริหารพื้นที่

อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี 
6) ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ วิจัย พัฒนาการบริหารจัดการ ฟ้ืนฟูระบบนิเวศ

ความหลากหลายทางชีวภาพในพ้ืนที่ต้นน้ า และพัฒนารูปแบบการอนุรักษ์  และจัดการต้นน้ าแบบ
บูรณาการ 

7) ศึกษา ค้นคว้า วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือการอนุรักษ์
การจัดการต้นน้ า ความวิกฤตของลุ่มน้ า ผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมของต้นน้ า และจากการใช้พ้ืนที่ต้ น
น้ าตลอดจนหาวิธีป้องกันและแก้ไขหรือลดความรุนแรงที่จะเกิดขึ้น 

8) ส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลด้านเศรษฐกิจ สังคม และทัศนคติของชุมชนต้นน้ า 
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9) ก าหนดรูปแบบ เทคนิคและวิธีปฏิบัติของการมีส่วนร่วม และเครือข่ายใน
การส่งเสริมชุมชนต้นน้ าเกี่ยวกับการใช้ประโยชน์ที่ดินเพ่ือลดมลพิษ โดยการสร้างพ้ืนฐานและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของชุมชนต้นน้ า 

10)   ก าหนดรูปแบบเทคนิคและวิธีปฏิบัติในการถ่ายทอดความรู้ เพ่ือสร้าง
จิตส านึกและประชาสัมพันธ์ให้กับชุมชนต้นน้ า 

11)   ศึกษา ค้นคว้า วิ เคราะห์  วิจัย พัฒนารูปแบบการใช้ประโยชน์ที่ดิน 
ลักษณะภูมิปัญญาพ้ืนบ้าน การมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์และการจัดการต้นน้ าของชุมชน เพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตและลดปัญหาข้อขัดแย้งของชุมชน 

12)   ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ ถ่ายทอดความรู้ และให้บริการงานด้านวิชาการที่
เกี่ยวข้องกับการอนุรักษ์และจัดการพ้ืนที่ต้นน้ า 

 2.3.4.9 ส่วนประสานความร่วมมือด้านทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า มีหน้าที่ดังนี้ 
1) ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือผลักดันด้านมาตรการแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง อุปสรรคด้านทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า 
2) สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 

และพันธุ์พืช และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 
3) ส่งเสริมให้ความรู้ชุมชนท้องถิ่นในการดูแลรักษาหวงแหนทรัพยากรป่าไม้

และสัตว์ป่า 
4) สร้างแนวร่วมและเครือข่ายในการอนุรักษ์ทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่า 

โครงการราษฎรอาสาสมัครพิทักษ์ป่า (รสทป.) หมู่บ้านพิทักษ์ป่ารักษาสิ่งแวดล้อม (อส.อส.) เรดด์พลัส 
 2.3.4.10  กลุ่มงานวิชาการ มีหน้าที่ดังนี้ 

1) ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับความหลากหลายทางชีวภาพ ทั้งพรรณไม้ เห็ดรา 
สัตว์ป่า และแมลง ที่อยู่ ในพ้ืนที่อนุรักษ์ และพ้ืนที่ที่เก่ียวข้อง 

2) บริหารจัดการความหลากหลายทางชีวภาพแบบบูรณาการกับหน่วยงาน
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

3) ก าหนดพ้ืนที่แหล่งอนุรักษ์ไม้ ทั้งในและนอกถิ่นอาศัย เพ่ือการอนุรักษ์
ทรัพยากรหลากหลาย ทางชีวภาพที่ส าคัญ 

4) ด าเนินโครงการส ารวจความหลากหลายทางชีวภาพในพ้ืนที่ป่าอนุรักษ์ให้
เป็นไปตามแผนงาน ที่กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช ก าหนด 

5) ด าเนินการกิจกรรมน าร่องพัฒนาชุมชนในพ้ืนที่คุ้มครอง ในการจัดการ
ทรัพยากรอย่างยั่งยืน และเพ่ิมพ้ืนที่ป่าในการกักเก็บคาร์บอนด้วยกลไกเรดด์พลัส 

6) ด าเนินกิจกรรมเตรียมความพร้อม และเสริมความแข็งแกร่ง และพัฒนา
เทคนิคการด าเนินกิจกรรมกลไกเรดด์พลัส 

7) ด าเนินกิจกรรมส ารวจ ศึกษาและประเมินการเปลี่ยนแปลงระบบนิเวศ 
และการกักเก็บคาร์บอนในพ้ืนที่ป่า 

 2.3.4.11  กลุ่มงานกฎหมาย มีหน้าที่ดังนี้ 
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1) ศึกษา วิเคราะห์ และเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขกฎหมายและระเบียบ
เกี่ยวกับการป่าไม้ 

2) ด าเนินการพิจารณาวินิจฉัย ตอบปัญหาข้อกฎหมายและระเบียบของทาง
ราชการที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ท่ี 9 อุบลราชธานี 

3) ด าเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทาง
แพ่งและทางอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์
ที่ 9 อุบลราชธานี 

       2.3.4.12  ศูนย์สารสนเทศและการสื่อสาร มีหน้าที่ดังนี้ 
1) พัฒนาฐานข้อมูลเพ่ือบริหารจัดการ (MIS) จัดท าเว็บไซต์หน่วยงาน 

ปรับปรุงข้อมูลข่าวสาร ข่าวสารทางหนังสือพิมพ์และอินเตอร์เน็ตแจ้งเวียนให้แต่ละหน่วยงานในสังกัด
ทราบ 

2) พัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศภูมิศาสตร์ (GIS) โดยการส ารวจ 
รวบรวม วิเคราะห์ และประมวลผลการด าเนินงานตามแผนงานโครงการต่าง ๆ และให้บริการจัดท า
แผนที่กับหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด 

3) ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ ส่งเสริม และพัฒนาทักษะ โดยการผลิตสื่อ
ประชาสัมพันธ์รูปแบบต่าง ๆ จัดนิทรรศการ อบรม แนะน า และถ่ายทอดความรู้แก่ข้าราชการและ
พนักงานที่ปฏิบัติงาน ให้มีความรู้ความเข้าใจในการใช้เครื่องมือสารสนเทศต่าง ๆ 

2.3.5  ระบบสวัสดิการของบุคลากรส านักบริหารพื้นที่อนุรักษ์ที่ 9 อุบลราชธานี 
ปัจจุบันกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมได้ให้ความส าคัญของการปฏิบัติ

ภารกิจของบุคลากรในสังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช โดยเฉพาะเจ้าหน้าที่พิทักษ์ป่า 
จึงได้มีการพูดคุยหารือกับ 3 กรม ที่เกี่ยวข้องกับเจ้าหน้าที่พิทักษ์ป่า ได้แก่ กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์
ป่า และพันธุ์พืช กรมป่าไม้ และกรมทรัพยากรทางทะเลและชายฝั่ง (กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม, 2563: เว็บไซต์) ในการร่วมกันสร้างและพัฒนาระบบสวัสดิการให้แก่เจ้าหน้าที่พิทักษ์
ป่าที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ และภารกิจที่เสี่ยงอันตราย เพราะต้องเผชิญกับผู้ลักลอบกระท าความผิด      
สัตว์ป่า หรือโรคภัยไข้เจ็บ ที่มาจากการลาดตระเวน โดยจัดตั้งเป็นมูลนิธิพิทักษ์ป่าและรักษาทะเล
ขึ้นมาเพ่ือเจ้าหน้าที่ รวมทั้งครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานพิทักษ์ป่า ให้มีสวัสดิภาพและคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานและด ารงชีวิตอย่างเหมาะสม (กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช, 2564: เว็บไซต์) 

เกณฑ์สวัสดิการ การช่วยเหลือบุคลากรในสังกัดกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และ
พันธุ์พืช (กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช, 2564: เว็บไซต์) มีดังนี้ 

2.3.5.1 เงินกองทุนช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ที่ประสบภยันตรายในการปฏิบัติหน้าที่กรม
อุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช 

 เสียชีวิต รายละไม่เกิน 30,000 บาท 
 บาดเจ็บสาหัส รายละไม่เกิน 20,000 บาท 
 บาดเจ็บ รายละไม่เกิน 10,000 บาท  
2.3.5.2 สวัสดิการการสงเคราะห์สมาชิกสวัสดิการและผู้ปฏิบัติงานให้กระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  (กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม, 2562: เว็บไซต์) 
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 เสียชีวิต รายละไม่เกิน 500,000 บาท 
 บาดเจ็บสาหัส รายละไม่เกิน 350,000 บาท 
 บาดเจ็บ รายละไม่เกิน 200,000 บาท  
 อ่ืน ๆ (ตามมติ) รายละไม่เกิน 100,000 บาท 
2.3.5.3 มูลนิธิสืบนาคะเสถียร (กองทุนเพ่ือผู้พิทักษ์ป่า) 
 เสียชีวิต พิจารณาช่วยเหลือทุนการศึกษาบุตรทุกคน เดือนละ 1,000 บาท       

(ปีละ 12,000 บาท/คน) จนจบปริญญาตรี  
 ช่วยเหลือค่าท าศพ ไม่เกินรายละ 20,000 บาท (เงื่อนไขเป็นไปตามข้อพิจารณา

ของมูลนิธิฯ) 
 บาดเจ็บ/พิการ/ทุพพลภาพ (ไม่สามารถปฏิบัติงานได้) ช่วยเหลือรายละ    

ไม่เกิน 20,000 บาท  
 บาดเจ็บ (สามารถกลับมาปฏิบัติงานได้) ช่วยเหลือรายละไม่เกิน 10,000 บาท 
2.3.5.4 สหกรณ์ออมทรัพย์กรมป่าไม้ จ ากัด ว่าด้วยสวัสดิการเพ่ือช่วยเหลือสมาชิก

เนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
 เสียชีวิต รายละ 20,000 บาท  
 ทุพพลภาพ รายละ 20,000 บาท  
 บาดเจ็บสาหัส รายละ 10,000 บาท  
 ทั้งนี้กรณีเสียชีวิต บาดเจ็บสาหัส บาดเจ็บ ป่วย ที่เป็นที่ประจักษ์ให้จ่ายเงินได้

ทันทีตามจริงแต่ไม่เกินที่ก าหนด หากกรณีที่ไม่เป็นที่ประจักษ์ให้น าเข้าคณะกรรมการพิจารณา  
 นอกจากสวัสดิการของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช และมูลนิธิ  

ต่าง ๆ ยังได้มีการเพ่ิมสวัสดิการให้แก่เจ้าหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติภารกิจในการออกลาดตระเวน ขึ้นมาใน
รปูแบบของเงินล่วงเวลา โดยกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช จะให้เงินล่วงเวลาแก่เจ้าหน้าที่
ปฏิบัติ รวมทั้งสิ้น 14 วัน คิดเป็นวันละ 200 บาท เฉลี่ย เดือนละ 2,800 บาท ต่อคน 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

ประสาน เห็นประเสริฐ (2553) ศึกษา “ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของทหารที่ 
ปฏิบัติหน้าที่ในจังหวัดชายแดนภาคใต้” ในประเด็นปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน และปัจจัยบ ารุงรักษา 7 ด้าน
พบว่า ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ในพ้ืนที่จังหวัดชายแดนภาคใต้มาก 
ที่สุด คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือและด้านความส าเร็จในการ 
ปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยบ ารุงรักษา 7 ด้าน ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ด้าน
นโยบายการบริหารงาน รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานและด้านการปกครองบังคับ
บัญชา ตามล าดับ  

มนูญ ชุ่มใจ (2556) ศึกษา “แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการต ารวจฝ่ายอานวยการ 
สังกัดกองบังคับการต ารวจตระเวนชายแดนภาค 3 จังหวัดเชียงใหม่” พบว่า แรงจูงใจในการท างานที่มี
ระดับมากที่สุด ได้แก่ มีความรู้สึกภูมิใจในงานที่ท า รองลงมาคือ การได้รับความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงานมีผลต่อการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของเจ้าหน้าที่ 
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อาคม เกสร (2542) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
ต ารวจ วิทยาการต ารวจชั้นประทวนและชั้นสัญญาบัตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ต ารวจวิทยาการ ต ารวจมีความพึงพอใจ
ใน ด้านนโยบายและการบริหารงานความมั่นคงของงานความส าเร็จในการท างาน การได้รับการ
ยอมรับ นับถือ และลักษณะของงาน ตามล าดับ ข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่า 
การพิจารณาความดีความชอบของผู้บังคับบัญชา ควรพิจารณาด้วยความเป็นธรรม ผู้บังคับบัญชาควร
ให้ความสนใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้มาก ส าหรับความต้องการส่วนใหญ่มีความต้องการงบประมาณ 
สวัสดิการ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์และต้องการให้ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชา      
เพ่ือขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

อิทธิพล กริสว่าง (2553) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สอบสวนสังกัดกองบังคับการต ารวจนครบาล 6 ผลการศึกษาปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ พบว่า ปัจจัยด้าน 
โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคงปลอดภัย ความยุติธรรมในหน่วยงานส่วนมากพนักงานสอบสวน       
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว ปานกลาง โดยมีแรงจูงใจสูงสุดเรื่องการบรรจุแต่งตั้งเลื่อนยศ 
ต าแหน่งควรพิจารณาจากปริมาณ และคุณภาพของสานวนการสอบสวน และมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจ 
ต่ าสุดเรื่องโอกาสที่จะได้รับการคัดเลือกให้ไปฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ ส าหรับปัจจัยด้านสภาพการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติและสภาพแวดล้อมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ส่วนมากพนักงาน 
สอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ปานกลาง โดยมีแรงจูงใจสูงสุด เรื่องการจัดจ านวนพนักงาน
สอบสวนให้เหมาะสมกับจ านวนคดีที่ได้รับในแต่ละปี และมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจต่ าสุดเรื่องของอุปกรณ์ 
เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานมีไม่เพียงพอ ในส่วนของปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานอ่ืน 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ส่วนมากพนักงานสอบสวน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว     
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจสูงเรื่องการประสานงานระหว่างหน่วยงานอ่ืนในกระบวนการ 
ยุติธรรมเป็นไปด้วยดี และปัจจัยด้านเงินเดือนค่าตอบแทนและสวัสดิการของหน่วยงาน ส่วนมาก 
พนักงานสอบสวนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ปานกลาง โดยมีแรงจูงใจสูงสุดเรื่องเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ควรปรับให้เทียบเท่ากับหน่วยงานอ่ืนที่อยู่ในกระบวนการยุติธรรมเดียวกัน และ            
มีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจต่ าสุดเรื่องสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันยังไม่เหมาะสม 

ธัญญนิตย์ นาคสินธุ์ (2549) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลตราด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาล ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดตราด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายพยาบาลวิชาชีพสังกัดโรงพยาบาลตราด ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด 
ตราด ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรสายพยาบาลวิชาชีพ สังกัดโรงพยาบาลตราด ส านักงาน 
สาธารณสุขจังหวัดตราด มีปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน ปัจจัย 
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสายพยาบาลวิชาชีพ สังกัด โรงพยาบาลตราด 
ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดตราดด้านปัจจัยค้ าจุนที่อยู่ในระดับปานกลางได้แก่ด้านความมั่นคงในการ
ท างานด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
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ณัฐวัตร สนหอม (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษาบริษัท สัมมากร จ ากัด (มหาชน) ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และต าแหน่งงาน   

แนวคิดเรื่องความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน (Employee Passion) ของ The Ken Blanchard 
Companies เริ่มขึ้นตั้งแต่งานวิจัยชิ้นแรกของพวกเขาที่ได้สร้างโมเดล The Leadership-Profit 
Chain ซึ่งเป็นงานวิจัยที่เกิดจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ตั้งแต่ปี 1980 จนถึงปี 2005 
และได้ค้นพบว่ากุญแจส าคัญที่ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทคือ กลยุทธ์และการปฏิบัติงานของ
ผู้น า ในทางกลับกัน ความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานนี้ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นใน
สินค้าของผู้บริโภค (Customer Devotion) และจะท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่งขึ้น (Organizational 
Vitality) ในงานวิจัยชิ้นนี้ The Ken Blanchard Companies ได้ให้ความหมาย ความรัก มุ่งมั่น และ
ทุ่มเทของพนักงานว่าเป็นความรู้สึกเชิงบวกในความคิด จิตใจ และความรู้สึกของพนักงานซึ่งเป็นผลมา
จากปัจจัยทั้ง 8 ประการ ได้แก่ (1) การรับรู้คุณค่าหรือความหมายของงานที่ท า (Meaningful Work 
or Perceptions of Worthwhile Work) (2) ความมีอิสระในความคิดและการตัดสินใจในหน้าที่การ
ท างานที่ตนรับผิดชอบ (Autonomy) (3) ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน (Collaboration) (4) ความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่ (Growth) (5) ความยุติธรรมในการท างาน (Fairness) (6) การเป็นที่ยอมรับ
และรู้ จั ก ในองค์กรและสั งคมรอบข้าง (Recognition) (7 ) ความสัม พันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน 
(Connectedness to Colleagues) และ (8) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Connectedness to 
Leader) จากทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้นเป็นพ้ืนฐานที่ท าให้เกิดพฤติกรรม (Behavior) อย่างการ
ระมัดระวังอย่างรอบคอบในการท างาน (Discretionary Effort) ความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว 
(Long-Term Commitment) การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Peak Performance) อัตราการ
ลาออกจากงานลดลง (Low Turnover) และเกิดความรู้สึกการเป็นเจ้าของและต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ในองค์กร (Tenure) สถาบันเคน บลานชาร์ด (จุฑาจิตร ประดิษฐ์เจริญ. 2559 : 20; อ้างอิงจาก       
The Ken Blanchard Companies, 2016: 1-2)  

อรทัย วงศ์เพ็ชร (2562: 152-166) ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็น ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี 
เขต 2 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 263 คน ผลพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์
กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึ กษา
ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.695-0.847 โดยปัจจัยด้านเพศ 
ปัจจัยด้านวุฒิการศึกษา ปัจจัยด้านรายได้ ปัจจัยด้านขนาดของโรงเรียน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
การท างาน มีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

ธาริกา พงษ์สิทธิกาญนา, 2561 ท าการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักบินสายการบิน
ต้นทุนต่ าในประเทศไทย ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็น นักบินของสายการบินต้นทุนต่ าในประเทศไทย ณ     
ท่าอากาศยานดอนเมือง จ านวน 291 คน ผลพบว่า อายุ สถานภาพ สมรส ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
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การเป็นนักบินพาณิชย์ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนักบิน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนมีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบิน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบินสายการบินต้นทุนต่ าในประเทศ ค่าเฉลี่ยนอยู่ที่ 
4.01 ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้ามีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบินสายการบินต้นทุนต่ าใน
ประเทศมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.84 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบินสาย
การบินต้นทุนต่ าในประเทศมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.69 และด้านเงินเดือนมีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบิน
สายการบินต้นทุนต่ าในประเทศมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.41 ตามล าดับ 

อาจารีย์ ประจวบเหมาะ, รุ่งอรุณ กระแสร์สินธุ์ และใกล้รุ่ง กระแสร์สินธุ์ (2560) ท าการวิจัยเรื่อง 
ก าลังขวัญ แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การปกตรองส่วนท้องถิ่น 
อ าเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง จ านวน 230 คน และผู้บริหารขององค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น อ าเภอปลวกแดง จ านวน 15 คน ผลพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับการศึกษา รายได้และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.05 

นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุน
เทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านระดับราชการ สถานภาพสมรส และรายได้ 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักเขตบางขุนเทียนที่ระดับนัยส าคัญ .05 

พเนตร ศรีประทุม (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ราชาปอร์
ชเลน จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า การศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

Purba and Ananta (2018: 263-274) ท าการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลของความมุ่งมั่นในการ
ท างาน ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อความตั้งใจลาออกของเจนเนอเรชั่นวาย ใน
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท จ านวน 58 คน ในประเทศอินโดนีเซีย ผลพบว่า ความมุ่งมั่นในการ
ท างานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในงาน แต่ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และความผูกพันในงานไม่ได้มีผลกระทบทางตรงต่อความตั้งใจลาออก ในขณะที่
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงลบต่อความตั้งใจลาออก ดังนั้น การเสริมสร้างให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานเป็นสิ่งจ าเป็นที่ช่วยให้พนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และส่งผลให้ความ
ตั้งใจลาออกลดลง 

Gaatha and Jyotsna (2017: 50-69) ท าการวิจัยเกี่ยวกับความทุ่มเทในการท างานของชาวอินเดีย 
เจนเนอเรชั่นวาย โดยมีตัวแปรเป็นวามสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและทัศนคติในการ
ก้าวหน้าในอาชีพ ในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานเจนเนอเรชั่นวายหลากหลายอุตสาหกรรมในอินเดีย 
จ านวน 255 คน ผลพบว่า ทัศนคติในการก้าวหน้าในอาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งาน ดังนั้น เมื่อมีระดับทัศนคติในการก้าวหน้าในอาชีพสูงจะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานอยู่ในระดับสูง
เช่นกัน และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานยังมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก รวมทั้งยังเป็น
ตัวแปรสื่อกลางระหว่างพฤติกรรมการท างานเชิงรุกและทัศนคติในการก้าวหน้าในอาชีพ 
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Zigarmi et al. (2009) ท าการวิจัยเกี่ยวกับความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของ
พนักงาน (Employee Work Passion) โดยการส ารวจตัวอย่างบุคลากรที่ท างานอยู่ในอุตสาหกรรมและ
ขนาดองค์กรที่แตกต่างกันทั่วโลกจ านวน 447 คน ผลพบว่า (1) การใช้ความเพียรและมานะอดทน 
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยงานด้านความหลากหลายในงานและความเป็นอิสระในการท างาน และปัจจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด (2) การอุทิศตนเพ่ือผลงาน
ที่ดีเลิศ ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยงาน ด้านวามหลากหลายในงาน คุณค่าและความหมายของงาน และ
ความเป็นอิสระในการท างาน (3) การให้การรับรององค์การในด้านบวก ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยองค์กร
ด้านความก้าวหน้าในงานและปัจจัยงานด้านความเป็นอิสระในงานมากที่สุด (4) การอยู่กับองค์กร 
ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยองค์กรด้านความก้าวหน้าในงาน , ความเป็นธรรมในการกระจายทรัพยากร
ค่าตอบแทน รวมถึงภาระงาน และปัจจัยงานด้านความเป็นอิสระในงาน และ (5) การแสดงออกถึง
ความเป็นพลเมืองที่ดีขององค์กร ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยด้านความหลากหลายในงานกับความเป็นอิสระในการ
ท างานมากท่ีสุด 

จากการศึกษาหลักการ แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ท าให้ได้ทราบว่าแรงจูงใจ
ในการท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้บุคลากรมีความเต็มใจในการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มก าลังความสามารถ ดังที่ Zigarmi et al. (2009) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจที่ท าให้
บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน 3 ปัจจัยงาน ประกอบด้วย อ านาจในการตัดสินใจ ท างานที่มี
คุณค่า การให้ข้อมูลป้อนกลับด้านการปฏิบัติงาน ความสมดุลของภาระงาน และความหลากหลายของ
งาน ปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย ความร่วมมือในการท างาน ความคาดหวังในผลปฏิบัติงานโอกาส
ความก้าวหน้าในงาน  ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ และความยุติธรรมด้านผลตอบแทน               
ปัจจัยความสัมพันธ์ การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ซึ่งเป็น
ความรู้สึกเชิงบวกต่อการท างาน เช่น ความภาคภูมิใจในตนเอง หรือความรู้สึกพึงพอใจในงาน           
สิ่งเหล่านี้ถือเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานของพนักงาน (Employee 
Work Passion) ดังนั้นองค์กรถือว่ามีส่วนร่วมส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยผลักดันหรือส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน รับรู้  และเห็นคุณค่าในงานที่ท าผ่านการบริหาร และการจัดการที่ดี        
จึงสรุปได้ว่า การแสดงออกถึงพฤติกรรมความมุ่งมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าในงานในระดับที่แตกต่าง
กันของพนักงาน เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมของการท างานที่พนักงานได้มีส่วนเกี่ยวข้องด้วย
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ตารางท่ี 2.1  สรุปการทบทวนงานวิจัย และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องในแต่ละปัจจัย  
 

                             
 
                                   แหล่ง
อ้างอิง 
 
 
 
 
 
ปัจจัยที่มีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างาน 

Zigarm
i et al. (2016) 

Herzberg (1987) 

DeCenzo and Robbins (2002) 

Mondy and Noe (2005) 

Bohlander, Snell and Sherm
an (2001) 

Moos (1974) 

Schultz (2002) 

Fulm
er (1974) 

Rue and Byars (2000) 

Liden and John (1998) 

Harris and Ogbonna (2006) 

Gattiker and Larwood (1986) 

บุญทัน ดอกไธสง และ เอ็ด สาระภูมิ (2559) 

อรปวีณ
์ จุลัยยานนท์ (2559) 

ศักดิ์ศรี บริบาลบรรพตเขตต์ (2533) 

ชลธิชา สว่างเนตร (2542) 

ละออ หุตางกูร (2534) 

กุญชรี ค้าขาย (2555) 

สุนีภร เปรมศรี (2557) 

กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557) 

ประสาน เห็นประเสริฐ (2553) 

มนูญ ชุ่มใจ (2556) 

อิทธิพล กริสว่าง (2553) 

ณ
ัฐวัตร สนหอม (2550) 

ปัจจัยดา้นงาน (Job Factors) 
อ านาจในการตัดสินใจ ✓ ✓       ✓           ✓                 ✓       

ท างานที่มีคุณค่า ✓         ✓           ✓ ✓   ✓ ✓ ✓       ✓       

การให้ข้อมูลปอ้นกลับด้านการปฏิบัติงาน ✓         ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓           ✓ ✓   ✓ ✓     

ความสมดุลของภาระงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓     ✓ ✓         ✓ ✓   ✓   ✓ ✓     ✓ ✓ 
 ความหลากหลายของงาน ✓   ✓         ✓ ✓     ✓   ✓ ✓ ✓         ✓   ✓ ✓ 
ปัจจัยดา้นองค์การ (Organization Factors) 
ความร่วมมือในการท างาน ✓ ✓                     ✓   ✓                   

ความคาดหวังในผลปฏิบัติงาน ✓       ✓     ✓   ✓ ✓ ✓ ✓     ✓   ✓ ✓ ✓   ✓ ✓   

โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ✓ ✓       ✓     ✓ ✓   ✓   ✓ ✓           ✓ ✓ ✓ ✓ 
ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ ✓               ✓   ✓                   ✓   ✓   

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน ✓ ✓         ✓         ✓   ✓ ✓     ✓ ✓ ✓         

ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ (Relationship Factors) 
การมีปฏิสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ✓ ✓                     ✓   ✓                   

การมีปฏิสัมพันธ์กบัหัวหน้างาน ✓       ✓     ✓   ✓ ✓ ✓ ✓     ✓   ✓ ✓ ✓   ✓ ✓   
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