
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลมณฑลทหารบกท่ี 17 
 

โลกยุคปัจจุบันที่เปล่ียนแปลงไปตามกระแสโลกาภิวัฒน์  ส่ิงแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว  ทุกองค์กรจึงมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนตัวเองให้ทันต่อความผันผวนต่าง  ๆ 
ตลอดจนความทันสมัยก้าวหน้าทางเทคโนโลยี   ซึ่งการที่องค์กรจะประสบผลส าเร็จ  และ 
บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดได้นั้น ทรัพยากรมนุษย์ คือองค์ประกอบหลัก ของความส าเร็จ  ซึ่ง
สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  ตั้งแต่ฉบับที่  8 (พ.ศ.2540 – 2544) 
จนถึงฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ที่มีความต่อเนื่องในการมุ่งเน้น คน เป็นศูนย์กลางแห่ง
การพัฒนา จึงกล่าวได้ว่า หัวใจของการบริหารงาน การพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จ คือ 
ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นั่นเอง ผู้บริหารในยุคปัจจุบัน จึงต้องมองบุคลากร 
ที่ปฏิบัติภารกิจในองค์กร ว่ามีคุณค่า มีความรู้ ความสามารถ และ ศักยภาพ และ พัฒนาให้
เหมาะกับ ยุคสมัย ความส าเร็จในการท างานขององค์กรต่าง ๆ นั้นมาจากประสิทธิภาพ ใน
การปฏิบัติงานของบุคคลที่มีบทบาทแตกต่างกันหลายคน และ แต่ละคน ช่วยกันปฏิบัติหน้าที่ 
ด้วยเจตคติที่พึงประสงค์  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องค์กรใดก็ตาม ถ้าบุคคลส่วนใหญ่ขาด
ความแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะเกิดปัญหาต่างๆ การบริหารทุกด้าน และ ความส าเร็จของ
งานจะไม่เกิดข้ึน  หน่วยงานก็จะส้ินเปลืองทั้งทรัพยากร และ งบประมาณ โดยเปล่าประโยชน์  
การใช้คนให้ปฏิบัติงาน มิได้ค านึงถึงเฉพาะความรู้ความสามารถเท่านั้น  แต่ต้องค านึงถึง 
แรงจูงใจ ที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ ด้วย ซึ่งถือว่า เป็นเรื่องส าคัญ เพราะแม้ว่าบุคคล จะมีความรู้
ความสามารถสักเพียงใด ถ้าขาดความจริงใจ หรือ แรงจูงใจแล้ว ผลงานก็ไม่อาจส าเร็จลงอย่าง
มีคุณภาพ    การท างานในองค์กรต่างๆ นั้น บุคลากร จะต้องมีใจรักท างานที่ตนรับผิดชอบใน
ด้านต่างๆ  หากบุคลากรในหน่วยงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแล้ว  จะท าให้ลดความ
สนใจในงาน  สร้างความถดถอยในการท างาน  สถานภาพของหน่วยงานขาดความมั่นคง และ 
เกิดผลร้ายต่างๆ  เช่น  ความไม่รับผิดชอบต่องาน ผลงานต่ ากว่ามาตรฐาน เป็นต้น  

                  

มณฑลทหารบกที่ 17  มีภารกิจหลักตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด ในการบังคับบัญชาก าลัง
ประจ าถ่ิน ของกองทัพบก รักษาความสงบเรียบร้อยในพ้ืนที่  รวมทั้งการศาลทหาร การคดี  
และ การเรือนจ า  ด าเนินการระดมสรรพก าลังในพ้ืนที่  สนับสนุนหน่วยทหารในเขตพ้ืนที่ 
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ด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การต่อสู้เบ็ดเสร็จ เพ่ือรักษาความสงบเรียบร้อยภายในพ้ืนที่ 
และ การปูองกันประเทศ ซึ่งภารกิจดังกล่าว จะสัมฤทธิ์ผล  ได้ จ าเป็นต้องใช้ก าลังพลที่มี
ประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามความรู้ความสามารถอย่างเดียว   ไม่อาจท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จได้ หากก าลังพลนั้น ปราศจากแรงจูงใจในการท างาน เพราะแรงจูงใจท าให้เกิด
ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างานมีความขวัญและก าลังใจ  ส่ิงเหล่านี้จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อการท างานรวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตาม
เปูาหมายขององค์กร 

 

ความหมายของแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจแยกออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 1.เป็นตัวแปรที่อยู่ภายในที่ควบคุม
พฤติกรรมคนเรามีพลังที่จะแสดงพฤติกรรมตามธรรมชาติ เป็นเรื่องของสัญชาตญาณ  2.เป็น
กระบวนการเฉพาะอย่างเชิงทฤษฎี ที่กระตุ้นให้เกิดการส่งพลังตอบสนองต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง
โดยเฉพาะ โดยท าให้การตอบสนองนั้นเด่นกว่าการตอบสนองอื่น  ๆ ในสถานการณ์เดียวกัน
เป็นเรื่องของแรงขับซึ่งเป็นตัวกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรม  3.เป็นกิจกรรมซึ่งน ามากระตุ้นให้
บุคคลอื่นท าในส่ิงที่ตนต้องการ เช่น การใช้แรงจูงใจของครูมีประสิทธิภาพจนท าให้แรงจูงใจใน
การเรียนของเด็กสูงข้ึน เป็นแรงจูงใจที่เกิดจากตัวเสริมแรง   แรงจูงใจทั้ง 3 ลักษณะ มี
ลักษณะร่วม คือ เป็นส่ิงที่มีพลัง และมีทิศทางนั้น คือ แรงจูงใจจะท าหน้าที่เป็นตัวกระตุ้น  ให้
คนมีการกระท าเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทาง ซึ่งตัวกระตุ้นนี้อาจจะเป็นแรงที่มาจากส่ิงเร้า
ภายใน ซึ่งเรียกว่าแรงจูงใจภายใน หรือตัวกระตุ้นอาจจะเป็นแรงที่มาจาก ส่ิงเร้าภายนอก ซึ่ง
เรียกว่าแรงจูงใจภายนอก  ส่วนลักษณะการกระท าอันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายนอกนั้น ได้แก่ 
ผู้ที่มีแรงจูงใจภายนอกเป็นผู้ที่ท าอะไรโดยที่ต้องการค าชม ต้องการการยอมรับ หรือความ
เห็นชอบจากผู้อื่น ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกที่ไม่เป็นตัวของตัวเอง ท าอะไรจะต้องคอยระมัดระวงั
ต่อการยอมรับของผู้อื่น คอยดูว่าผู้อื่นจะคิดอย่างไรกับตน ส่วนใหญ่จะเป็นผู้ที่คอยพ่ึงพาผู้อื่น 
มักจะท าดีหรือสร้างสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ท าประโยชน์ให้  มักจะท าดีเฉพาะที่มีคนเห็น 
ถ้าไม่มีคนรู้เห็นจะเกิดความท้อถอย เบื่อหน่าย หมดก าลังใจที่จะท าดีต่อไป เช่น ข้าราชการ
ท างานเพ่ือหวังจะได้เงินเดือนสองข้ัน ถ้าไม่ได้ดังที่หวัง ก็จะเสียใจ โกรธเคือง ท้อถอย และ
อาจจะเลิกท าดีต่อไป  ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจภายใน จะเป็นผู้ที่มีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ 
เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง มิได้หลังรางวัลหรือค าชม จึงมีแรงจูงใจที่จะกระท า
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ส่ิงต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องไม่มีวันส้ินสุด ไม่มีความเบื่อหน่าย จะเป็นผู้ที่ท างานเพราะรักในงานที่
ท า ถึงแม้จะไม่มีใครเห็นใครชม หรือท างานแล้วไม่ได้เงินเดือนสองข้ัน ก็ไม่เกิดความท้อแท้เบื่อ
หน่าย เพราะเขามีความสุขที่ได้มีความพึงพอใจในการท างานนั้น ๆ เขามีความรู้สึกว่าถึงแม้จะ
ไม่มีใครเห็นใครชม แต่เขาก็มองเห็นการกระท าดีของตนเอง ไม่ต้องคอยหวาดวิตก หรือกังวล
ว่าใครจะคิดอย่างไรกับตน ซึ่งท าให้สามารถท างานได้เต็มที่  เป็นผู้ที่สร้างสัมพันธภาพกับคน
ทั่วๆ ไปได้ดี ไม่ใช่สร้างสัมพันธภาพเฉพาะบุคคลที่ท าประโยชน์ให้ได้เท่านั้น เป็นผู้ที่ท างานโดย
มุ่งหวังประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน1  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคล
แสดงออกทางพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาซึ่งเป็นผลตอบสนองจากส่ิงเร้า  ให้น าไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ตามต้องการ ประกอบไปด้วยแรงจูงใจทั้งภายในและแรงจูงใจภายนอก 
ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในในการท างานจะกระท าส่ิงใด ๆ ด้วยความสุขและพึงพอใจในส่ิง
นั้น ๆ โดยตัวของเข้าเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือส่ิงตอบแทนอันใด ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภาย
นอกนั้น จะท าอะไรด้วยความคาดหวังการยอมรับจากผู้อื่นหรือหวังของรางวัลเป็นส่ิงตอบแทน 

 

กระบวนการของแรงจูงใจในการท างาน 
กระบวนการของแรงจูงใจในการท างานประกอบด้วยข้ันตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน  4 ข้ันตอน โดย
เริ่มด้วยความต้องการ (Need) และส้ินสุดลง ที่การตอบสนองซึ่งลดลงหรือขจัดส่ิงที่เป็นแรง
ขับออกไป ดังนี้ 1.ข้ันความต้องการ (Need stage) ความต้องการเป็นภาวะขาดสมดุลที่
เกิดข้ึนเมื่อบุคคลขาดส่ิงที่จะท าให้ส่วนต่าง ๆ ภายในร่างกายด าเนินหน้าที่ไปตามปกติ  ส่ิงที่
ขาดนั้นอาจเป็นส่ิงที่จ าเป็นต่อชีวิต เช่น อาหาร หรือ อาจเป็นส่ิงที่เป็นความส าคัญต่อความสุข
ทุกข์ของจิตใจ เช่น ความรัก หรืออาจเป็นส่ิงจ าเป็นเล็กน้อยส าหรับบางคน เช่น หนังสือพิมพ์
รายวัน เป็นต้น บางครั้งความต้องการอาจเกิดข้ึนจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น 
ความเจ็บปวดจะท าให้บุคคลเกิดความต้องการแสดงพฤติกรรมที่จะปูองกันไม่ให้เกิดภาวะ
ความเจ็บปวดนั้นข้ึน 2.ข้ันแรงขับ (Drive stage) ความต้องการข้ันแรกนั้นกระตุ้นให้เกิดแรง
ขับ คือ เมื่อเกิดความต้องการแล้ว บุคคลจะนิ่งเฉยอยู่ไม่ได้อาจมีความกระวนกระวายไม่เป็น
สุข ภาวะนี้เรียกว่าเกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมีมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับ
ระดับความต้องการด้วย ถ้าต้องการมากก็จะกระวนกระวายมาก เช่น เมื่อร่างกายขาดน้ าจะ
เกิดอาการกระหายน้ าคอแห้ง  เกิดความรู้ สึกกระวนกระวายอยู่ไม่สุข 3.ข้ันพฤติกรรม 
(Behavior stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายข้ึน ความกระวนกระวายนั้นจะผลักดันให้
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บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อยเพียงใด
นั้นต่างกัน เช่น คนที่กระหายน้ ามาก กับคนที่กระหายน้ าน้อยย่อมีพฤติกรรมในการหาน้ าดื่ม
ต่างกัน คนกระหายน้ ามาก อาจหาทั้งน้ าเย็น น้ ามะพร้าว น้ าอ้อยมาเพ่ือดื่มพร้อม ๆ กัน 
ในขณะที่คนกระหายน้ าน้อยหาเพียงน้ าเย็นแก้วเดียวเท่านั้น  4. ข้ันลดแรงขับ (Drive 
reduction stage) เป็น ข้ันสุดท้ าย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง  การเกิดพฤติกรรมที่
ตอบสนองความต้องการแล้ว แรงขับและการลดแรงขับนี้ไม่ใช่จะสัมพันธ์กันเสมอไป คือ การ
ลดแรงขับไม่หมดส้ินในทุกครั้งเป็นต้นว่า ส่ิงที่เคยตอบสนองความต้องการของคนในครั้งหนึ่ง 
อาจจะไม่ท าให้พอใจในครั้งต่อไปอีกก็ได้ หรือส่ิงที่ตอบสนองความต้องการของคนหนึ่งจะไม่
สนองความต้องการของคนอื่น การเรียนรู้และการรับรู้ที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคลและมี
อิทธิพลต่อผลของการตอบสนองที่ท าให้พอใจหรือไม่พอใจก็ได้และความต้องการที่ขัดแย้งกัน
ภายในตัวบุคคลก็จะมีอิทธิพลต่อการตอบสนองท าให้แต่ละคนตอบสนองด้วยวิธีการและระดับ
ความมากน้อยแตกต่างกันไป สรุปได้ว่า แรงจูงใจเกิดจากความต้องการที่เมื่อบุคคลเกิดภาวะ
ขาดสมดุลทั้งทางร่างกายและทางด้านจิตใจ เพ่ือท าให้บุคคลท าหน้าที่ไปตามปกติแล้ว ก็จะท า
ให้เกิดแรงขับข้ึน ซึ่งแรงขับนี้จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มีทิศทาง ไปสู่
เปูาหมายที่ต้องการออกมา เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการนั้น 

 

ประเภทของแรงจูงใจ 
ประเภทของแรงจูงใจ แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ  1.แรงจูง ใจทางด้านร่างกาย (Physical 
Motivation) เป็นความต้องการทางด้านร่างกายเกี่ยวกับอาหาร น้ า การพักผ่อน การได้รับ
ความคุ้มครอง ความปลอดภัย การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเครียด ความ
ต้องการทางเพศ ความกระหาย เป็นแรงจูงใจที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด  มีความจ าเป็นต่อการ
ด ารงชีวิต แรงจูงใจด้านนี้จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนต้นและวัยผู้ใหญ่ตอนปลาย เนื่องจากความ
เส่ือมถอยทางด้านร่างกาย 2.แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social Motivation) เริ่มต้นตั้งแต่เกิด
ของมนุษย์ เราถือได้ว่าแรงจูงใจด้านนี้ สลับซับซ้อนมาก เป็นความต้องการที่มีผลมาจากด้าน
ชีววิทยาของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกันกับครอบครัว  เพ่ือนฝูงในโรงเรียน เพ่ือน
ร่วมงาน ได้แก่ความต้องการด้านความรัก ความอบอุ่น การเป็นที่ยอมรับในสังคม ความมี
เกียรติ การได้รับการยกย่องชมเชย เป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจาก
ส่ิงแวดล้อมและวัฒนธรรม ซึ่งในบางวัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เข้มแข็งและ
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เหนียวแน่นมาก นอกจากนี้แรงจูงใจยังสามารถแบ่งตามการแสดงออกของพฤติกรรมเป็น  2 
ประเภท คือ 1.แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงการที่บุคคลมองเห็นคุณค่า
ในบางส่ิงบางอย่างและกระท าด้วยความเต็มใจ หรือสภาวะของบุคคลที่มีความต้องการและ
อยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างด้วยเหตุผลและด้วยความชอบของตนเอง  เช่น ความ
พอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเช่ือแรงจูงใจภายในมีความส าคัญกว่าแรงจูงใจ
ภายนอก เพราะแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในตัวบุคคลท าให้บุคคลประสบความส าเร็จได้มากกว่า เช่น 
ความพอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวัง เป็นต้น  2.แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 
หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้นภายนอก ท าให้มองเห็นจุดหมายและน าไปสู่การ
แสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมักจะได้รับการจูงใจจากภายนอก 
เช่น รางวัล การแข่งขัน การลงโทษหักคะแนน เป็นต้น 

 

ลักษณะแรงจูงใจ 
ลักษณะแรงจูงใจ ประกอบด้วย 1.แรงจูงใจด้านความมั่นคง มักอยู่ในรูปของจิตส านึกนั้น เห็น
ได้จากมนุษย์ต้องการความปลอดภัย จึงต้องการมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการต่างๆ เพ่ือให้
บุคคลเกิดความรู้สึกมั่นคง ส่วนความมั่นคงในส่วนของจิตใต้ส านึกนั้นได้พัฒนามาตั้งแต่ในวัย
เด็ก โดยปฏิสัมพันธ์กับบุคคลที่ใกล้ชิดท าให้เป็นคนมีจิตใจมั่นคงหรืออ่อนแอ  บุคคลเกือบทุก
คนมีแรงจูงใจด้านความมั่นคงทั้งในรูปของจิตส านึกและจิตใต้ส านึก 2.แรงจูงใจด้านสังคม โดย
เหตุที่มนุษย์เป็นสัตว์สังคมจึงต้องมีการติดต่อซึ่งกันละกัน มีการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นเพ่ือจะได้
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมและได้รับการยกย่อง การที่บุคคลติดต่อและสัมพันธ์กันนั้นมิ ใช่เพ่ือ
มิตรภาพเสมอไป หากแต่บุคคลจ านวนมากที่ติดต่อสัมพันธ์กันเพราะต้องการให้บุคคลอื่น
ยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ  3.แรงจูงใจด้านช่ือเสียง แรงจูงใจทางด้านนี้มีมากข้ึนทุกทีใน
สังคมไทย โดยเฉพาะชนช้ันกลาง ช่ือเสียงเป็นส่ิงที่ไม่สามารถสัมผัสได้ ความต้องการช่ือเสียง
เป็นตัวก าหนดขีดจ ากัดของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกับช่ือเสียงในระดับเพ่ือนและชุมชน
เท่านั้น แต่บางคนก็แสวงหาช่ือเสียงในระดับชาติ หรือระดับนานาชาติ 4.แรงจูงใจด้านอ านาจ 
อ านาจเป็นศักยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคลแยกออกได้เป็น  2 ประเภทคือ อ านาจตาม
ต าแหน่งและอ านาจส่วนตัว บุคคลซึ่งสามารถท าให้ผู้อื่นปฏิบัติตามเพราะต าแหน่งหน้าที่นั้น 
แสดงว่าเป็นผู้มีอ านาจตามต าแหน่ง ส่วนบุคคลซึ่งมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพและพฤติกรรม
แสดงว่าเป็นผู้มีอ านาจส่วนตัว และบุคคลบางประเภทเป็นเจ้าของอ านาจทั้งสองประเภท คือ 



6 

 

ทั้งอ านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตัว  5.แรงจูงใจด้านความสามารถ ความสามารถ
หมายถึง การควบคุมองค์ประกอบ ส่ิงแวดล้อมทั้งทางกายภาพและสังคม ความรู้สึกทางด้าน
ความสามารถนี้เกี่ยวข้องกันอย่างใกล้ชิดกับมโนทัศน์ ด้านความหวัง บุคคลจะมีความสามารถ
หรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กับความส าเร็จและความล้มเหลวในอดีต ถ้าความส าเร็จเหนือความล้มเหลว
แล้วความรู้สึกด้านความสามารถจะมีแนวโน้มสูง  ท าให้บุคคลที่มองโลกในทางบวกมอง
สถานการณ์ต่าง ๆ ว่าเป็นการท้าทายที่น่าสนใจและสามารถเอาชนะได้แต่ถ้าความล้มเหลวอยู่
เหนือกว่าแล้ว จะท าให้มองโลกในทางลบ บุคคลที่มีความรู้สึกด้านความสามารถต่ าจะไม่มี
แรงจูงใจที่จะแสวงหาการท้าทายใหม่ ๆ หรือท าการเส่ียงบุคคลพวกนี้ปล่อยให้ส่ิงแวดล้อม
บังคับมากกว่าที่จะพยายามบังคับหรือควบคุมส่ิงแวดล้อม 6.แรงจูงใจด้านความส าเร็จ เป็น
แรงจูงใจที่เด่นชัดของมนุษย์ที่สามารถแยกออกจากความต้องการด้านอื่นๆ ลักษณะอย่างหนึ่ง
ของบุคคลที่มีแรงจูงใจด้านความส าเร็จ คือจะสนใจในความส าเร็จส่วนตัวมากกว่ารางวัลของ
ความส าเร็จ ความส าเร็จที่ได้รับมีค่ามากกว่าเงินทองและค ายกย่องชมเชย  บุคคลที่มีแรง
แรงจูงใจด้านนี้จะมีความส าเร็จในหน้าที่การงาน เพราะว่าเป็นผู้ที่สร้างสรรค์งานให้ส าเร็จ 7.
แรงจูงใจด้านเงิน เป็นแรงจูงใจที่สลับซับซ้อนและสัมพันธ์กับความต้องการทุกประเภทและทุก
ระดับ คุณลักษณะที่เด่นและที่ส าคัญที่สุดของเงินก็คือ เป็นตัวแทนในด้านความเปล่ียนแปลงที่
เงินสามารถหาซื้อได้นั้นไม่ใช่ตัวเงินโดยตรงแต่เป็นคุณค่าของเงิน ตัวเงินนั้นไม่ได้มีความส าคัญ
แต่เป็นตัวแทนของความต้องการใด ๆ ที่บุคคลต้องการให้เป็นตัวแทน สรุปได้ว่า แรงจูงใจ
สามารถแบ่งได้เป็นแรงจูงใจทางด้านร่างกายและแรงจูงใจทางด้านสังคม แรงจูงใจทางด้าน
ร่างกายนั้นจะมีสูงมากข้ึนในวัยเด็กตอนต้นและวัยผู้ใหญ่ตอนปลาย ส่วนแรงจูงใจทางด้าน
สังคม ก็จะเกิดหลังการเรียนรู้ในสังคมเป็นความต้องการที่จะอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นเพ่ือจะได้เป็น
ส่วนหนึ่งของสังคมโดยต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจนความส าเร็จในชีวิต แรงจูงใจยัง
สามารถแบ่งตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบ่งเป็นแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในจะมีคุณค่ามากกว่าแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจ
ภายในสามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถประสบความส าเร็จในงานได้สูงกว่า แต่เป็นการยาก
ที่จะสามารถให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานเกิดความรักและศรัทธาในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู่ 
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ความส าคัญของแรงจูงใจ 
ความส าคัญของแรงจูงใจ เป็นส่ิงที่ท าให้บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ อันจะท าให้
เกิดการที่จะกระท าหรือไม่กระท าส่ิงหนึ่งส่ิงใด  และท าให้เกิดความพร้อมในการท างาน 
นอกจากนี้แรงจูงใจยังท าให้บุคคลหรือผู้ท างานสามารถไปสู่จุดหมายปลายทางที่เข้าคาดหวัง
ได้ เป็นส่ิงที่มีอิทธิพลต่อการเรียนและการท างานของบุคคลเป็นอย่างมาก หากผู้เรียนหรือผู้
ท างานได้รับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง ย่อมท าให้เขาตั้งใจท างาน หรือตั้งใจศึกษาอย่างเต็ม
ความสามารถโดยไม่ ย่อท้อ  เป็น ส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 
พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความต้องการและการแสดงการ
กระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการกระท าส่ิงต่าง  ๆ ได้หลายอย่างหรือมี
พฤติกรรมแตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น  ส่ิงที่จะ
ผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได้คือ แรงจูงใจนั่นเอง และแรงจูงใจจึงเป็นความเต็ม
ใจที่จะใช้พลังความสามารถเพ่ือประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย  รวมทั้ง  ความรู้
ความสามารถ ระดับของความใฝุฝันภูมิหลังของแต่ละคน รวมทั้งผลตอบแทนต่าง ๆ มีส่วน
ช่วยท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน แต่ส่ิงส าคัญซึ่งช่วยกระตุ้น
ให้บุคคลเพ่ิมความพยายามในการท างานคือ แรงจูงใจ การที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการท างานที่
แน่นอน ระดับการท างานจะสม่ าเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะสูงกว่าเมื่อไม่มีแรงจูงใจ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญต่อตัวผู้ปฏิบัติงานเองโดยตรง
และเป็นปัจจัยหลักส าคัญประการหนึ่งในข้ันตอนของการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นส่ิงที่สร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับพนักงานในการปฏิบัติงานให้บรรลุตรงตามเปูาหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จึงเป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้ความสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางที่
จะน าไปสู่เปูาหมาย การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงส าคัญที่ผู้บริการจะต้องส่งเสริมให้แก่สมาชิก
ในหน่วยงานเพ่ือให้งานบรรลุผลตามที่ต้องการ 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน  
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ 1.ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน เป็น
ความมั่นคงของหน่วยงานที่ให้ความรู้สึกที่น่าเช่ือถือไว้วางใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งชายและหญิง
มักจะมีความรู้สึกว่าความมั่นคงปลอดภัยนี้เป็นองค์ประกอบแรกที่ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างาน และความมั่นคงปลอดภัยนี้จะเพ่ิมมาก 2.โอกาสก้าวหน้าในการท างาน จาก
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ผลการวิจัยหลายเรื่อง พบว่าไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานจะก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน 
ผู้ชายมีความต้องการโอกาสก้าวหน้าในการท างานสูงกว่าผู้หญิง  3.สถานที่ท างานและการ
จัดการ ได้แก่ ขนาดขององค์กร ช่ือเสียง รายได้ การประชาสัมพันธ์ให้เป็นที่รู้จักกันแพร่หลาย
ของสถานที่นั้นๆ องค์ประกอบนี้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมั่นคงในการท างาน  ผู้ที่มี
อายุมากจะมีความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้มีอายุน้อย 4.ค่าจ้างหรือรายได้ ซึ่งหมายถึง
เงินหรือค่าตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างานซึ่งปัจจัยชนิดนี้ผู้ปฏิบัติมักจะจัดอันดับ
ไว้ในอันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการท างานและความ
มั่นคงปลอดภัย องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพอใจ ผู้ชายจะ
เห็นค่าจ้างเป็นส่ิงส าคัญมากกว่าผู้หญิง 5.ลักษณะที่แท้จริงของงานที่ท า องค์ประกอบนี้มี
ความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน หากผู้ปฏิบัติงานได้ท างานตามที่เขา
ถนัดหรือตามความสามารถเขาย่อมเกิดความพอใจในการท างาน  6.หัวหน้างานหรือ
ผู้บังคับบัญชา ปัจจัยนี้มีส่วนส าคัญที่จะให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานได้ 
โดยผู้ปฏิบัติงานหญิงมักมีความรู้สึกไวต่อองค์ประกอบนี้มากกว่าชาย แต่หากการบังคับบัญชา
นี้ไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคัญให้ทั้งชายและหญิงขาดงานและลาออกจากงานได้  7.ลักษณะทาง
สังคม องค์ประกอบนี้เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือการให้สังคม
ยอมรับตน องค์ประกอบนี้ก่อให้เกิดทั้งความพอใจและความไม่พอใจและมีความสัมพันธ์กับ
อายุงานและระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนีส้ าคัญมากกว่าชาย  8.การติดต่อส่ือสาร 
ได้แก่ การรับ - ส่งข้อนิเทศ ค าส่ัง การท ารายงาน การติดต่อทั้งภายในและภายนอกของ
หน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง  9.สภาพการ
ท างาน ได้แก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องสุขา ห้องอาหาร ช่ัวโมงการท างาน 
สภาพการท างานนี้มีความส าคัญต่อผู้ชายและผู้ที่แต่งงานแล้วมากกว่า 10.ผลประโยชน์ตอบ
แทน ได้แก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวัสดิการ วันหยุด วันพักผ่อนต่าง ๆ2 
สอดคล้องกับ อังคณา โกสีย์สวัสดิ์. 2534 : 28; ที่ได้ให้ความเห็นไว้ว่าการที่บุคคลในหน่วยงาน
หรือองค์การใดจะบังเกิดความพอใจในการท างานของเขาหรือไม่นั้น ย่อมข้ึนอยู่กับดุลยพินิจ
ของเขาเองว่างานที่เขาท านั้น โดยส่วนรวมแล้วได้สนองความต้องการในด้านต่างๆ  เพียงใด 
โดยได้จ าแนกปัจจัยต่าง ๆ ที่จะสนองความต้องการในด้านต่าง ๆ ของผู้ร่วมงานที่จะก่อให้เกิด
ความพอใจในการท างานไว้ดังนี้ 1.ความมั่นคงในอาชีพ 2.เงินเดือน หรือค่าจ้างที่เป็นธรรม 3.
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลดี 4.การควบคุมบังคับบัญชาดี ผู้บริหารมีใจเป็นธรรมและยึด
หลักมนุษย์สัมพันธ์ 5.สภาพการท างานดี 6.มีโอกาสก้าวหน้า คือมีโอกาสได้เล่ือนข้ัน เล่ือน
ต าแหน่ง ข้ึนเงินค่าจ้าง เงินเดือน และเพ่ิมวุฒิ 7.เป็นอาชีพที่มีเกียรติในสังคม3 สอดคล้องกับ 
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พวงเพชร วัชรอยู่ (2537) ได้กล่าวว่า โดยปกติแล้วพฤติกรรมที่ได้รับการจูงใจมักจะ
ประกอบด้วยภาวะทางอารมณ์ (Emotion) ควบคู่ไปด้วยเสมอ อันได้แก่ ความรู้สึกเกี่ยวกับ
ความสนุกสนาน ความพอใจ ความมั่นคง ความคาดหวัง ความกลัว ความไม่แน่ใจ ความกังวล 
ฯลฯ ซึ่งส่ิงเหล่านี้ จะเป็นเครื่องสนับสนุนหรือขัดขวางพฤติกรรมสู่เปูาหมายได้  การสร้าง
อารมณ์หรือความต้องการในการท างานให้เกิดข้ึนนั้น ต้องอาศัยปัจจัยหลายประการจึงจะท า
ให้เกิดความรู้สึกพอใจที่จะท างานของลูกจ้างข้ึนได้  ปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ส่ิงต่อไปนี้คือ  1.
หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา มีการควบคุมดูแล ในที่นี้ หมายถึง การรวมเอาระบบของการ
ตัดสินใจในการวางแผนและการควบคุม ตลอดจนลักษณะของการเป็นผู้น าที่ดีเข้าไว้ด้วยกัน 
และการสร้างความพอใจให้กับคนงานนั้นข้ึนอยู่กับการดูแลหน่วยงานเป็นประการส าคัญ ขวัญ
ก าลังใจ หรือแรงกระตุ้นของคนงานจะดีมากน้อยเพียงใด  ข้ึนอยู่กับการควบคุมดูแลนี่เอง 
วิธีการในการควบคุมงานตลอดจนการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นกุญแจส าคัญที่จะ
ผลักดันคนงานให้สามารถท าประโยชน์กับหน่วยงานได้ การยึดงานเป็นหลัก คือ การถือเอา
วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายของหน่วยงานเป็นส่ิงส าคัญสูงสุดที่ทุกคนต้องซื่อสัตย์จงรักภักดี  
ส่วนการยึดคนงานเป็นหลักก็คือ การเปิดโอกาสให้คนงานแข่งขันความก้าวหน้า ให้มีโอกาส
แสดงความรู้ความสามารถกันอย่างเต็มที่ 2.การรับรู้ต่อตนเอง การสร้างความพอใจให้เกิด
ข้ึนกับคนงานอีกวิธีหนึ่ง คือ การให้เขาได้รู้ว่า เขามีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในงานที่ก าลังท า
อยู่ การให้คนงานมีโอกาสท างานให้เจริญก้าวหน้าข้ึนนั้นอาจท าได้โดยการเปิดโอกาสให้
คนงานใช้ความคิดริเริ่มอย่างมีอิสระ จัดสภาพงานในหน่วยงานให้สอดคล้องกับการที่จะ
ส่งเสริมให้กับคนงานได้ใช้ความรู้ความสามารถและความช านาญที่มีอยู่ทุ่มเทให้กับงานได้
เต็มที่ เมื่อคนงานท างานไประยะหนึ่ง  สภาพแวดล้อมต่างๆ ตลอดจนความก้าวหน้าทาง
วิทยาการเปล่ียนแปลงไป อาจท าให้คนงานตามไม่ทันความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนนั้น  ในกรณี
เช่นนี้หน่วยงานต้องตรวจสอบดูว่า คนงานหย่อนสมรรถภาพหรือตามไม่ทันความเปล่ียนแปลง
ในเรื่องใด แล้วคอยกระตุ้นให้พยายามรักษาคุณสมบัติของเขาให้มีคุณภาพสูงอยู่เสมอ  หรือ
อาจจัดการสัมมนา หรือฝึกอบรมให้ทันต่อเหตุการณ์ก็ได้ บางครั้งมาตรฐานของคนงานอาจจะ
ลดหย่อนลงไป ด้วยเหตุผลหลายอย่างสมรรถภาพของคนท างานจะดีหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กับการ
ที่คนงานนั้นๆ เหมาะสมกับงานที่เขาท าได้รับการอบรมที่ดีมาแล้ว คนงานบางคนอาจมีปัญหา
ส่วนตัวที่ต้องการความช่วยเหลือ ซึ่งอาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้มาตรฐานการท างานลดหย่อน
ไปในบางครั้ง หน่วยงานต้องหาทางท าความเข้าใจและโอนอ่อนผ่อนให้เมื่อจ าเป็น การเข้มงวด
กวดขันเต็มที่เกินไป เช่น เมื่อจับผิดใครแล้วไล่ออกทันที เช่นนี้ ไม่อาจที่จะใช้คนให้ด าเนินงาน
ส าเร็จตามเปูาหมายได้ 3.การรับรู้ต่อเพ่ือนร่วมงาน การจัดวางความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการ 
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เป็นโครงสร้างที่มีส่วนต่าง ๆ หลายส่วนท าให้มีการติดต่อประสานงานที่มีระเบียบข้ึน ทั้งยังท า
ให้ผู้ท างานสามารถท างานร่วมกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยไม่กระจัดกระจาย และปราศจาก
ความขัดแย้ง เพราะต่างก็รู้ขอบเขตแห่งหน้าที่ของตน เช่น รู้ว่าควรต้องรายงานต่อใครหรือไม่ 
เป็นต้น โดยความเป็นจริงแล้ว คนงานในหน่วยงานทุกแห่ง มักมีความสัมพันธ์กันทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการอยู่ควบคู่ไปด้วยเสมอ หน่วยงานที่เป็นทางการจะวางโครงสร้างไว้
อย่างมีระเบียบแบบแผน จะระบุส่ิงต่างๆ เอาไว้ชัดแจ้งครบถ้วน แน่นแฟูนเพ่ือให้คนงานยึดถือ
ปฏิบัติตาม เช่น ก าหนดความสัมพันธ์เกี่ยวกับอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ ช่องทางการ
ติดต่อส่ือสาร เปูาหมายของหน่วยงาน พร้อมทั้งระบุรายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะงานของแต่
ละคนตามความสัมพันธ์ในฐานะ ต าแหน่ง ระดับ เกียรติยศ ค่าตอบแทน ตลอดจนบทลงโทษ
ต่างๆ ส่ิงเหล่านี้จะมีก าหนดข้ึน การรักษา การส่ังการให้ปฏิบัติตามนั้น  นอกจากนี้ ยังมี
ระเบียบวิธีการในการรับคนเข้าและให้ออกตามกติกาที่ก าหนดมีวาระการท างาน  ขอบเขต 
สัดส่วนของงานระบุไว้ชัดเจนและเป็นที่เปิดเผย มีการแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบทุกเรื่อง  ทุก
อย่าง ทุกครั้งไป ส่วนความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการในหน่วยงาน จะเกิดข้ึนเสมอในเวลา
หนึ่ง ไม่มีก าหนดการเกิด เพราะโดยธรรมชาติการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ ย่อมมีความต้องการ
คบหากันเพ่ือให้เกิดความอุ่นใจ สุขใจ อันเป็นการตอบสนองความต้องการความรักและความ
เป็นเจ้าของ (love need & belongingness) การคบหาหรือรวมกลุ่มกันในลักษณะที่ไม่เป็น
ทางการนี้ อาจมีที่มาจาก สถานศึกษาเดิมแหล่งเดียวกัน ภูมิภาคเดียวกัน หรือเกิดจากความ
สนิทสนมระหว่างคนแผนกหนึ่งกับอีกแผนกหนึ่ง ระหว่างคนที่อยู่ระดับหนึ่งกับคนที่อยู่ระดับ
อื่น โครงสร้างความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการระหว่างคนงานนี้ มีความส าคัญต่อหน่วยงาน
ไม่น้อย เพราะจะช่วยให้คนงานได้รับความพอใจหลายอย่าง จากการที่ไม่ต้องถูกจ าหักให้อยู่ใน
เกณฑ์มากนัก ซึ่งตรงข้ามกับการที่มีกฎระเบียบที่ต้องปฏิบัติตามอย่างเข้มงวด อาจจะเป็นการ
จ ากัด หรือบั่นทอนความคิดริเริ่ม ทั้งก าลังใจและความพยายามที่มีอยู่อาจถอดถอยลงไปได้ 
อนึ่ง ก ลุ่มที่รวมตัวอย่างไม่ เป็นทางการหรือไม่มีระเบียบแบบแผนนี้  จะสามารถก ากับ
พฤติกรรมของคนในกลุ่มให้เป็นไปตามบรรทัดฐานที่กลุ่มก าหนดข้ึนเอง  สมาชิกอาจยอม
กระท าบางอย่างตามความเห็นของกลุ่มที่แตกต่างไปจากที่หน่วยงานได้ก าหนดไว้ ซึ่งบางกรณี
อาจเป็นไปในทางส่งเสริมกิจการของหน่วยงาน  แต่บางกรณีอาจขัดแย้งหรือต่อต้านกับ
หน่วยงานก็ได้ ฉะนั้นในหน่วยงานจึงควรตะหนักถึงการให้ความส าคัญ ระหว่างความสัมพันธ์
ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการไปด้วยควบคู่กัน  อันจะเป็นการสร้างความพอใจ
ให้กับผู้ท างานและหน่วยงานไปพร้อมกัน และผลประโยชน์ที่ได้ก็จะเป็นที่สมปรารถนาของ
หน่วยงานและผู้ท างานด้วยเช่นกัน 4.การรับรู้ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ งานที่จะ
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ท าให้เกิดความพอใจ มีความกระตือรือร้นที่จะกระท านั้น ส่ิงแรกที่สุดต้องเป็นงานที่มีลักษณะ
ท้าทาย หมายถึง เป็นงานที่พอเหมาะกับความสามารถที่เขามีอยู่ เป็นต้น ว่าด้วยงานประเภท
ฝีมือ งานใช้สายตา งานใช้ความสามารถทางภาษา งานด้านการติดต่อ ฯลฯ ความสามารถที่มี
อยู่นี้อาจได้มาจากการฝึกฝน อบรม หรือจากความช านาญที่เคยท ามาก็ได้ ย่ิงคนที่อบรมตัวเอง
ให้มีความสามารถหลาย ๆ ทาง ย่ิงจะมองหางานที่ท้าทายความสามารถในระดับที่สูงกว่าข้ึน
ไปอีก คือ ต้องเป็นงานที่มีความยากที่ต้องใช้ความรอบคอบ อดทน พากเพียร ซึ่งรวบรวมเอา
งานที่ต้องใช้ความสามารถหลาย ๆ มารวมกันอันได้แก่ ความสามารถทางการใช้มือ ใช้สายตา 
ใช้สมองฯลฯคนจะเกิดความพอใจในสภาพของงาน ก็ต่อเมื่อรู้ ส่ิงที่เกี่ยวกับสภาพงานนั้นเอง 
ซึ่งประกอบด้วยส่ิงต่อไปนี้ คือ 1.ลักษณะทั่วไปของงาน คือ รู้ว่างานนั้นมีลักษณะที่ต้องใช้
ความสามารถทางใดมากเป็นพิเศษ เป็นต้นว่า ก าลังกาย ก าลังสมอง 2.คุณสมบัติของ
พฤติกรรมที่จ าเป็นต้องมีในการปฏิบัติงาน เป็นต้นว่า มีความสมบูรณ์ทางร่างกาย ทางสมอง ที่
เหมาะสมกับงานชนิดนั้น ๆ เช่น งานบัญชีอาจไม่ต้องใช้คนที่มีร่างกายบึกบึน หรือแข็งแกร่ง
เท่ากับคนที่ขนกระสอบข้าว  แต่มีความสามารถทางค านวณตัวเลขได้ดีกว่า  เป็นต้น3.
รายละเอียดเกี่ยวกับข้ันตอนการปฏิบัติงาน เช่น รู้ว่างานนั้นต้องเริ่มท าอะไรก่อน และหลัง
ตามล าดับ ข้ันตอนการท างานนี้ จะต้องท าให้เสร็จด้วยตนเองคนเดียว หรือต้องติดต่อกับคน
อื่น ฯลฯ 4.การลงมือกระท าเมื่อรู้รายละเอียดของงาน รวมทั้งข้ันตอนที่ ลงมือท างานนั้นได้ผล
เพียงใด แคล่วคล่องว่องไวแค่ไหน ประหยัดแรง เวลา และวัสดุได้อย่างไร อันจะน าความพอใจ
มาสู่ผู้กระท าและหน่วยงานที่สังกัดได้ ส่ิงเหล่านี้หากหน่วยงานสามารถท าให้เกิดข้ึนได้ ก็จะท า
ความพอใจให้แก่ลูกจ้าง ลูกจ้างจะเกิดความเข้าใจ เต็มใจ มั่นใจที่จะท างาน  โดยงานที่
เหมาะสมกับความสามารถที่ตนมีอยู่ และพร้อมที่จะท าให้ส าเร็จ งานนั้นจึงเป็นงานที่มี
ความหมายและมีความส าคัญต่อเขาด้วย 5.รางวัลหรือส่ิงตอบแทน อีกวิธีหนึ่งที่หน่วยงานจะ
สร้างความพอใจให้แก่คนงาน คือ การหาทางสนองตอบความพอใจของคนด้วยการจ่าย
ผลตอบแทน ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินนี้ มักจะสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการสนองตอบความต้องการ
ในระดับต่ าคือ สนองตอบความต้องการทางด้านร่างกายและความมั่นคง (Physiological and 
safety needs) หรืออาจรวมไปถึงความต้องการทางสังคมด้วย เช่น เงินอาจช่วยให้คน
สามารถจัดหาซื้อของแพง ๆ หรือเข้าเป็นสมาชิกของสโมสรหรือสมาคมที่มีเกียรติได้  หรือถ้ามี
มากข้ึนไปอีกก็อาจใช้จ่ายเป็นการท าบุญหรือบริจาคเป็นจ านวนมาก  เพ่ือสนองตอบความ
ต้องการทางใจให้เป็นสุข การที่คนงานได้รับการจ้างโดยสม่ าเสมอ ไม่ถูกปล่อยให้ว่างงานไม่ถูก
ไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล ไม่ถูกกล่ันแกล้งโดยไม่เป็นธรรม ก็เป็นการสนองตอบทางความมั่นคง 
(Safety needs) อีกอย่างหนึ่ง การให้ผลประโยชน์ตอบแทนเป็นเงินอาจให้โดยตรงคือ  ให้ใน
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รูปของค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส หรืออาจให้โดยทางอ้อมด้วยการให้ส่ิงที่สามารถตีค่าเป็นเงินได้ 
เช่น การให้สวัสดิการให้บริการด้านอาหาร ที่พัก การให้ได้รับการประกันชีวิต การให้ได้รับการ
ฝึกอบรม การให้สิทธิพิเศษ รวมไปถึงการให้เบี้ยบ าเหน็จ บ านาญ ด้วย ส่วนการตอบสนองที่
สูงสุดระดับความต้องการที่จะรู้จักตนเองอย่างแท้จริง (Self - Actualization) นั้น อาจท าได้
โดยการจัดให้คนงานได้รับความภาคภูมิใจ เช่น การให้เขามีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นต่อ
ฝุายบริหาร ให้มีโอกาสได้รู้สึกหรือส านึกว่า เขาสามารถท าอะไรหรือมีอ านาจอะไรบ้าง มีการ
ชมเชยความสามารถ ตลอดจนการให้เขาได้มีส่วนร่วมในการบริหาร4 สรุปได้ว่า องค์ประกอบ
ที่เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคลนอกเหนือจากเงินเดือนหรือรายได้ที่เป็นค่าตอบแทนใน
การท างานแล้ว บุคคลยังต้องการรับรู้ศักยภาพและความสามารถรวมตลอดถึงการยอมรับใน
ความรู้ความสามารถ การได้รับการดูแลเอาใจใส่และการมีส่วนร่วมในองค์กรในการแสดง
ความคิดเห็นเป็นแรงจูงใจที่สร้างความภาคภูมิใจให้กับตัวบุคคลที่นอกเหนือจากส่ิงตอบแทนที่
เป็นตัวเงินอีกด้วย ซึ่ง บาสซี่ (Bassy 2002) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจ การส ารวจการท างาน 
และการวิ เคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน  ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ทักษะ 
ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน อิสระในการท างาน ผลตอบรับ ส่ิงแวดล้อม 
ความปลอดภัย ในการท างาน และค่าชดเชย คือปัจจัยที่ส าคัญของแรงจูงใจของพนักงาน5 
สอดคล้องกับ ด ารงศักดิ์  จงวิบูลย์ (2543) ศึกษาวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
ต ารวจในส านักงานต ารวจสันติบาล  โดยได้ศึกษาจากเจ้าหน้าที่ต ารวจสันติบาล  ตั้งแต่ระดับ
รองสารวัตรข้ึนไป จ านวน 138  นาย  ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจภายนอกใน
การปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหาน้อย  คือ สภาพการท างาน  ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน  ต าแหน่งหน้าที่  ความมั่นคง  ชีวิตส่วนตัว  ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา การ
สอนงานและการควบคุมดูแล  นโยบายและการบริหารงานและเงินเดือน  ส าหรับแรงจูงใจ
ภายในในการปฏิบัติงานเรียงจากมากไปหาน้อย  คือ  ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้าในงาน  
ความรักในงาน  ความสัมฤทธิ์ผล  ความเจริญเติบโตในงาน  และ การยอมรับนับถือ6  
 
ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงาน  
“ขวัญ”ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 หมายถึง ส่ิงที่เป็นมงคล สิริ  ความ
ดี ไม่มีตัวตน  นิยมกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา ซึ่งเช่ือกันว่าถ้าหากมีขวัญอยู่กับ
ตัวก็เป็นสิริมงคล  เป็นสุขสบาย จิตใจมั่นคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็ออกจากร่างเสีย   
ซึ่งเรียกกันว่าขวัญหาย  ขวัญบิน ขวัญหนี เป็นตน พจนานุกรม Webster ( 1967 : 956 ) 
อธิบายความหมายของค าว่า  “Morale”  ซึ่งตรงกับค าว่า “ขวัญ”  ว่าเป็นสภาพของจิตใจที่
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น ามาสู่การท างานอย่างมีระเบียบวินัย   มีความเช่ือมั่นและมีความตั้งใจที่จะท างานให้เป็นที่
เช่ือถือไว้วางใจได้ นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย และ ค านิยามเกี่ยวกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานพอสรุปได้ดังนี้ Flippo (อ้างถึงใน  สุเทพ  2540) กล่าวว่าขวัญเป็นสภาพทางจิต
หรือความรู้สึกของแต่ละบุคคล  หรือกลุ่มบุคคลที่บ่งช้ีให้เห็นถึงค วามตั้งใจที่จะร่วมมือ
ประสานงาน David (อ้างถึงใน    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2526)   สรุปความส าคัญ
ว่าขวัญ   หมายถึง สภาพที่เกิดข้ึน  และสะท้อนให้เห็นถึงการท างาน เช่น  การกระตือรือร้น  
อารมณ์ ความหวัง ความมั่นใจ และองค์ประกอบอื่น ๆ เสนาะ  ติเยาว์  (2519 : 338)  กล่าว
ว่า  “ขวัญ” (Morale)  คือสภาพทางใจที่สะท้อนให้เห็นถึงการท างานของคน   หรือเป็น
ความรู้สึกที่มีต่อพฤติกรรมของคนต่อการท างาน เช่น อารมณ์  ความกระตือรือร้น ความหวัง   
ความตั้งใจ วิจิตร อาวะกุล (2534 : 260) สรุปว่า “ขวัญ” หมายถึง สภาพของอารมณ์ จิตใจ    
และน้ าใจที่จะน าไปสู่การท างานด้วยความตั้งอกตั้งใจ และท างานให้เป็นที่เช่ือถือไว้วางใจได้ 
วัชรินทร์  ปรีดากรณ์  (2520 : 11)  ให้นิยามว่า ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจที่จะส่งผลถึงการ
ปฏิบัติหน้าที่การงานในหน่วยงานที่กระท าอยู่ จากความหมายของขวัญที่นักวิชาการได้ให้ค า
จ ากัดความไว้ สามารถสรุปได้ว่าขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง  สภาพทางจิตใจ ที่สะท้อนให้
เห็นพฤติกรรมในการท างานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เช่น ความตั้งใจ   ความกระตือรือร้น  
การร่วมมือร่วมใจท างาน เป็นต้น ดังนั้นขวัญในการปฏิบัติภารกิจตามแนวชายแดนของทหาร
นั้นอาจกล่าวได้ว่า ทหารที่ปฏิบัติภารกิจตามแนวชายแดนที่อยู่นานนี้มีความนึกคิด  
กระตือรือร้นมีสภาพจิตที่ดีอยากออกปฏิบัติงานเพ่ือดูแลความสงบสุขปูองกันประเทศ   และ
ชุมชนตามแนวชายแดนในสภาพจิตที่มีก าลังใจทางบวกหรือลบในการปฏิบัติงาน   

ความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน  
ขวัญในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยส าคัญต่อการปฏิบัติงาน  ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเป็น
ส่ิงจ าเป็นในการบริหารงานบุคคล   เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการที่จะท าให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจปฏิบัติงาน  หากขวัญดีบุคคลก็ย่อมมีความพอใจที่จะปฏิบัติงานสูงข้ึน หากขวัญ
ไม่ดีบุคคลย่อมเกิดความท้อแท้   เบื่อหน่าย  และไม่พอใจที่จะปฏิบัติงานอันส่งผลกระทบต่อ
การบริหารงานในองค์การ   ดังนั้นผู้บริหารควรรู้จักการบ ารุงขวัญบุคลากรในองค์กร   เพ่ือให้
ได้ผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดี ส าหรับความส าคัญของขวัญในการ
ปฏิบัติงานได้มีนักวิชาการให้ความเห็นพอสรุปได้ดังนี้ สมพงษ์ เกษมสิน (2512 : 20) ได้
กล่าวถึงความส าคัญของขวัญพอสรุปได้ดังนี้ 1.ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือวัตถุประสงค์
ขององค์การ 2.สร้างความจงรักภักดีมีสัตย์ต่อหมู่คณะขององค์การ  3.เกื้อหนุนให้ระเบียบ
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ข้อบังคับเกิดผล ในด้านการควบคุมความประพฤติของพนักงานเจ้าหน้าที่ให้ปฏิบัติงานอยู่ใน
กรอบแห่งระเบียบวินัย  และมีศีลธรรมอันดีงาม 4.สร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ และ
ก่อให้เกิดพลังร่วมในกลุ่มท าให้เกิดพลังสามัคคีสามารถฝุาฟันอุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้  
5.เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบาย และวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 6.เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์การเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
ในกิจการต่าง ๆ ขององค์การ 7.ท าให้เกิดความเช่ือมั่น และศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติงาน
อยู่  
 
องค์ประกอบและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญในการปฏิบัติงาน  
ณัฐพล ขันธไชย(2517) ได้วิเคราะห์ก าลังขวัญในการปฏิบัติงาน  โดยกล่าวถึงองค์ประกอบ
หรือปัจจัยต่าง ๆ ของก าลังขวัญไว้ดังนี้   คือ 1.สภาพการปฏิบัติงาน  2.ความเพียงพอของ
รายได้  3.ความร่วมมือร่วมใจ 4.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  5.  
การติดต่อส่ือสาร 6.การยอมรับนับถือ 7.ความมั่นคงปลอดภัย 8.การเป็นส่วนหนึ่งของ
หน่วยงาน 9. โอกาสก้าวหน้า 10.ความสามารถของผู้ร่วมงาน 11.ความส าเร็จของการท างาน 
12.ความพึงพอใจในการท างานเป็นกลุ่ม 13.การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  14.การอุทิศตนเพ่ือ
ส่วนรวม 15.ความพึงพอใจ 16. ความสอดคล้องระหว่างงานกับความถนัด  17.ความพอใจใน
งาน 18.ความเหมาะสมของปริมาณงาน 19.ความยุติธรรม 20.เงินเดือนและสวัสดิการ  อุทัย 
หิรัญโต (2531 : 162) ได้กล่าวถึงปัจจัยส าคัญที่ท าให้ขวัญดีพอสรุปได้ดังนี้  1. บทบาทของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 2. การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือ
รับผิดชอบ 3. การจัดสภาพการท างาน (Working Condition) 4.ระบบการวัดผลความส าเร็จ
ในการท างาน 5.โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ 6.การให้บ าเหน็จรางวัลและ
การลงโทษ  
 
ลักษณะของขวัญในการปฏิบัติงาน  
วิจิตร อาวะกุล (2526 : 216)  ได้กล่าวถึง  อาการต่างๆ  ที่แสดงให้เห็นว่าคนงานมีขวัญดี
ลักษณะของขวัญดี  และขวัญไม่ดีหรือขวัญต่ าดังนี้ 1.ลักษณะของขวัญที่ดี 1.1  การแสดงออก
ของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงาน แจ่มใส ร่าเริง 1.2 การด าเนินงานราบรื่น 
เรียบร้อย รวดเร็ว ไม่ขัดแย้ง การงานไม่ผิดพลาด ความถูกต้องแม่นย าสูง เช่ือถือได้ 1.3การ
ท างานของบุคคลสนุกและเพลิดเพลินกับงานตั้งใจและสนใจงาน  1.4สมาชิกในหน่วยงานจะ
ช่วยกันเสนอแนะ ช่วยช้ีข้อแก้ไขในการปรับปรุงงานให้ดีย่ิงๆ  ข้ึนไป 1.5 การวิพากษ์วิจารณ์
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ค าติชม  ตลอดจนความคิดเห็นต่าง ๆ  เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ใจ 1.6สมาชิกในหน่วยงานมี
ความเสียสละ   เอื้ อ เ ฟ้ือ   พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือหน่ วยงานเป็ นกรณีพิเศษ  
นอกเหนือจากงานประจ าหรือในยามฉุกเฉิน  เร่งด่วน ฯลฯ 1.7 ยอมรับการมอบหมายหน้าที่
การงานพิเศษ  นอกเหนือไปจากงานหน้าที่ด้วยความภูมิใจเต็มใจ   ด้วยความย้ิมแย้มแจ่มใส 
1.8 แม้จะมีเหตุการณ์ผิดปรกติบางอย่างเกิดข้ึนก็ตาม สมาชิกในหน่วยงานก็ยังด ารงสภาพ
ความเป็นปกติสุขดีอยู่อย่างเดิม 2. ลักษณะของขวัญที่ไม่ดีหรือขวัญต่ า 2.1  มีอาการหวาด
ผวา  ตื่นเต้น ตื่นตระหนกตกใจต่อข่าวและเหตุการณ์ต่างๆ  ได้ง่ายแม้มีเหตุการณ์เล็กๆ น้อยๆ 
ก็มีการวิพากษ์วิจารณ์เป็นเรื่องใหญ่โต มีข่าวลือ และการซุบซิบนินทาว่าร้ายกันมาก  2.2 มี
อาการซบเซา เศร้าสร้อย บุคคลไม่ค่อยรื่นเริงแจ่มใสมักแสดงอาการ  มึนชา บึ้งตึง เฉ่ือยชา  
เงื่องหงอยในการปฏิบัติตนเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ 2.3  มีการขาด การลา   การมาท างานสายเพ่ิมข้ึน
ผิดปกติ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในขณะที่มีปริมาณงานที่จะต้องท ามาก  2.4  การท างานผิดพลาด  
ไม่แน่นอน  เช่ือถือไม่ได้และมีอาการผิดปกติ 2.5  มีการลาออกหรือโยกย้ายงาน  ในอัตราที่
เพ่ิมข้ึนอย่างผิดปกติ 2.6  ขาดความสามัคคีในหน่วยงาน  มีการทะเลาะเบาะแว้งแก่งแย่งชิงดี
กัน อิจฉาริษยา กระทบกระทั่งกันในระหว่างบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 3. วิธีการบ ารุงขวัญ
ของผู้ปฏิบัติงาน ในการพัฒนาตนเอง  และพัฒนาสังคมให้เจริญก้าวหน้าไม่ว่าจะเป็นการท า
ความดี   สร้างสรรค์  ปรับปรุงก าลังใจและความรู้สึกที่ดีต่อกิจกรรมนั้นจะเป็นแรงกระตุ้นให้
เกิดพฤติกรรมที่สร้างสรรค์เหล่านี้ได้ ก าลังใจที่ช่วยมนุษย์ให้เกิดพลังในการปฏิบัติกิจกรรมมี  
2 ประเภท ดังนี้ 3.1 ก าลังใจที่เกิดจากความรู้สึกภายในของตน   คือ  การเห็นดีเห็นชอบใน
กิจกรรมนั้น  เห็นประโยชน์เห็นคุณค่าจึงเกิดความอยาก  และต้องการท าส่ิงนั้นด้วยตนเอง 
3.2  ก าลังใจที่เกิดจากการมีส่ิงเร้าจากภายนอกมากระตุ้น โดยอาจเป็นเรื่องส่ิงแวดล้อมค าพูด
ของคนที่ไม่เกี่ยวข้อง  รางวัลที่จะได้รับ  เป็นต้น ลักษณะก าลังใจในประเภทที่   1  จะมีอยู่ใน
ตัวเองไม่มีใครเกี่ยวข้อง ส่วนประเภทที่  ๒  เป็นส่ิงที่เกี่ยวข้องกับผู้อื่น   ที่จะช่วยสร้างให้เกิด
และกระตุ้นน าท ากิจกรรม    ( ระวีวรรณ  2522 : 41 - 42 )   ภิญโญ   สาธร  (2517 : 273 - 
274)   กล่าวว่าการที่จะท าให้บุคคลมีขวัญในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล    นั้นข้ึนอยู่กับผลประโยชน์ที่จะได้รับ และ วิธีให้ผลประโยชน์แก่บุคคลเพ่ือจูงใจ
ให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลนั้นเรียกว่า “การให้อามิส” (The  
method  of Incentive)  ซึ่งสรุปได้  8  ประการดังนี้ 1.ส่ิงจูงใจที่เป็นวัตถุ 2. โอกาสของ
บุคคลที่ไม่เกี่ยวกับวัตถุ 3. สภาพทางกายภาพอันเป็นที่พึงปรารถนา 4. ผลประโยชน์ทางอุดม
คติ 5. ความดึงดูดใจทางสังคม  6. การปรับสภาพของการท างานให้ตรงกับวิธีที่บุคลากรเคยท า
เป็นนิสัย และตรงกับทัศนคติของผู้ปฏิบัติ 7. โอกาสที่จะมีสวนร่วมงานอย่างกว้างขวาง  8. 
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สภาพของการท างานหรือการอยู่ร่วมกันในหมู่คณะ  เกศินี   หงสนันทน์ (2518  : 129  -  
130) ได้กล่าวถึงปัจจัยพ้ืนฐานในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 7 ประการ ได้แก่ 1.การ
ให้เกียรติและตระหนักในผลงานที่ท า 2.เป็นงานที่ควรแก่การสนใจ ท้าทายความสามารถ 3.
การท างานเป็นกลุ่มที่มีการประสานงานอย่างดี 4.มีอิสระในการวินิจฉัยปัญหา 5.มีความมั่นคง
ในการท างาน 6.มีความก้าวหน้าซึ่งได้รับการพิจารณาความเสมอภาคและยุติธรรม  7.มีการ
ควบคุมที่ดีการเสริมสรา้งขวัญนั้นสามารถท าได้ด้วยวิธีการต่าง (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
2526: 364 - 368) เนื่องจากขวัญดีเป็นสภาวะแห่งจิตใจของสมาชิกในองค์การหรือหน่วยงาน
ที่แต่ละคนแสดงออกด้วยความสนใจหรือกระตือรือร้ นในการท างาน ขวัญเป็น เสมือน
แกนกลางของปัจจัยบุคคล ในอันที่จะเสียสละแรงกาย และแรงใจในการท างานให้แก่องค์การ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนในสมัยก่อนมีแนวความคิด    เพียงแต่จะรักษาขวัญให้อยู่
ในระดับเดิม  แต่ในปัจจุบันมนุษย์รู้จักเคารพสิทธิในความเป็นมนุษย์ของกันและกันมากข้ึน 
แนวทางจูงใจผู้ปฏิบัติงานเปล่ียนแปลงไปขวัญของผู้ปฏิบัติงานจึงมีการค้นคว้ากันมากมาย 
เพ่ือหาทาเสริมสร้างขวัญในการท างานปรับปรุงขวัญให้สูงข้ึน    ในการเสริมสร้างขวัญนั้น
พอจะน ามากล่าวเป็นข้อๆ ได้ดังนี้  คือ 1.สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน โดยกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจต่อนโยบายวัตถุประสงค์ และวิธีการด าเนินงานขององค์การเพ่ือ
ก่อให้เกิดความซาบซึ้ง และทัศนคติที่ดีต่อการท างาน  และเมื่อเขาเหล่านั้นมีทัศนคติที่ดีต่อ
งานแล้ว  ย่อมจะเสียสละทั้งเวลา  แรงกาย และแรงใจให้แก่งานที่ท าอยู่อย่างมีก าลังใจก าลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 2. ก าหนดมาตรฐานส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติ เช่น จัด
ให้มีระบบการวัดผลงานเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาเล่ือนข้ัน   เล่ือนเงินเดือน  สับเปล่ียน
โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงานเป็นต้น  การจัดสร้างมาตรฐานที่เช่ือถือได้ไว้ใช้ในองค์การเพ่ือ
ประโยชน์ดังกล่าวนี้  ย่อมจะสามารถปูองกันความล าเอียง  และข้อครหาอันจะเป็นทางน าไปสู่
การเส่ือมของขวัญในการปฏิบัติงาน ของบุคคลในองค์การได้ 3.ก าหนดเงินเดือน และค่าจ้างที่
เป็นธรรม    คนท างานก็เพราะมีความประสงค์จะได้ค่าตอบแทนเพ่ือการยังชีพ  และยก
มาตรฐานการครองชีพของตน   ซึ่งหมายความถึงว่าเงินมีความสัมพันธ์กับการงานของคน
โดยตรง  เราเคยได้ยินเสมอ  ถึงข่าวคนงานโรงงานอุตสาหกรรมนัดหยุดงานเพ่ือเรียกร้อง
ค่าแรงให้สูงข้ึน  ทั้งนี้ก็เพราะคนงานต้องการรายได้ที่พอเหมาะพอสมกับการครองชีพ 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ได้สัดส่วนระหว่างแรงงานกับค่าจ้างจะท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างาน
และท าให้ขวัญเส่ือมลง 4.งานที่ท าควรมีความถนัด และใจรัก ขวัญเกิดข้ึนโดยความรู้สึกพอใจ
ในงานที่ท าถ้าย่ิงงานนั้นเปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความช านาญ และความคิดริเริ่มของตนเองมาก   
คนงานจะพอใจในงานที่ตนท า ดังนั้นจึงตั้งข้อสังเกตได้ว่าผลงานที่ตนท าด้วยใจรักนั้น   ย่อม
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ดีกว่าผลงานที่ท าโดยใจไม่รัก   เมื่อเราหวังจะได้งานที่มีประสิทธิภาพงานที่จะมอบให้ใครท า
นั้นจึงควรเป็นงานที่เขาพอใจเพ่ือจะได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 5. ความเป็นสมาชิกของกลุ่ม  
กลุ่มสังคมย่อมเกิดข้ึนในแต่ละองค์การ เช่น กลุ่มผู้สนใจในงานอดิเรกต่างๆ     ผู้ปฏิบัติงานคน
หนึ่งอาจเข้าสังกัดในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยมีความสนใจในเรื่องเดียวกันกับสมาชิกอื่นๆ  ในกลุ่ม  
เขาต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  ต้องการการยอมรับเข้าเป็นสมาชิกของกลุ่ม   ต้องการการ
ยอมรับเข้าเป็นสมาชิกของกลุ่ม 6.การให้บ าเหน็จรางวัล   ตลอดทั้งการเล่ือนข้ันเล่ือนต าแหน่ง 
แก่ผู้ปฏิบัติงานดีย่อม  เป็นการสร้างเสริมขวัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานให้มีความ
กระตือรือร้น ต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วยความขยันขันแข็ง 7. ความมีสัมพันธภาพอันดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะผู้บังคับบัญชา เป็นผู้เช่ือมโยงความเข้าใจอัน
ดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติงาน  และการที่จะท าให้เกิดขวัญดีนั้นควรจะเป็นความสัมพันธ์ที่
ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกัน และกัน ผู้บังคับบัญชาต้องไม่คอยจับผิด   บังคับ
หรือลงโทษ  วิธีให้ ผู้ใต้บั งคับบัญชาท างานด้วยความสมัครใจ   ได้แก่   พยายามให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความคิดในงานที่ได้รับมอบหมายด้วยตนเองเมื่องานส าเร็จจะได้เกิดความ
ภูมิใจ  และรู้สึกว่างานนั้นเป็นของตนเอง  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรึกษาหารือเมื่อมี
ปัญหาการท างานเกิดข้ึน  อย่ามุ่งแต่ผลผลิตเท่านั้น ควรให้ความสนใจให้ความอบอุ่นใจ  และ
ให้ความคุ้มครองแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  ควรปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการท างานที่
ได้รับมอบหมาย    ต้องมีความเช่ือมั่นตนเอง  การท างานที่ขาดความมั่นใจ โลเล จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพลอยเรรวน  และเกิดความไม่มั่นคงในองค์การข้ึน  จะต้องเป็นผู้ประสาน
ประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา   และองค์การได้อย่างดี  ควรมีการจัดสวัสดิการที่ดี  เช่น  การ
จัดให้มีที่พักอาศัย   สหกรณ์ออมทรัพย์ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ   เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกมีความมั่นคงปลอดภัย  และควรจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในทางปฏิบัติงาน   เช่น   
เครื่องทุ่นแรง  ในการปฏิบัติงาน   การดูแลสุขภาพอนามัย   การจัดหาเครื่องมือปูองกัน
อุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน การให้ขวัญและก าลังใจเป็นการจูงใจ (Motivation)  อย่างหนึ่งที่
จะท าให้คนท างาน  (ระวีวรรณ  2522 : 41 - 42)  ได้กล่าวถึงวิธีการสร้างขวัญก าลังใจดังนี้ 1. 
รู้จักยกย่อง  ชมเชย ในการท างานของเขา 2. มีใบหน้าย้ิมแย้มแจ่มใสเป็นกันเอง  3. เป็นที่
ปรึกษาและให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ 4. เอาใจใส่และให้ความร่วมมือ  ในกิจกรรมที่
ท าไม่ทอดทิ้ง 5. คอยกระตุ้นให้เกิดพลังในการท ากิจกรรมอาจจะด้วยค าพูด  กริยา  ท่าทาง  
ฯลฯ 6. การได้รับการยอมรับในความคิดและการกระท าของผู้อื่น 7.การให้รางวัล  เช่น  เล่ือน
ข้ัน  เพ่ิมเงินเดือน  แบ่งปันวัสดุส่ิงของ 8. ให้บริการต่างๆ  ตลอดจนอ านวยความสะดวกใน
การท ากิจกรรมต่างๆ  ด้วยดี 
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มาตรการวัดและตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงาน  
ส่ิงที่ก่อให้เกิดการจูงใจดังกล่าวข้างต้นนั้น  เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคคล   หากบุคคลมีขวัญดีจะช่วยให้องค์การหรือหน่วยงานเจริญก้าวหน้า   บรรลุ
วัตถุประสงค์ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ และท าให้บุคลากรอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน
นั้นเป็นเวลานานหากบุคคลมีขวัญไม่ดีหรือขวัญต่ า   สังเกตจากพฤติกรรม  เช่น  บุคคลลางาน
เบื่อหน่าย   หรือมีการโยกย้าย เป็นต้น ก็จะท าให้องค์กรหรือหน่วยงานมีผลการปฏิบัติงานต่ า
ขาดประสิทธิภาพ และไม่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงาน  สมพงษ์  เกษมสิน  
(2512 : 223 - 224) ได้กล่าวถึงมาตรการที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวัด  และตรวจสอบขวัญใน
การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ หรือหน่วยงานพอสรุปได้  ดังนี้ 1.ระดับความสม่ าเสมอ
ของผลงาน  กล่าวคือ  การที่ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานลดลงอย่างรวดเร็วหรือลดแล้วไม่
ยอมข้ึนสู่ระดับปกติเป็นเวลานานเป็นเครื่องช้ีให้ทราบถึงความบกพร่องของการปฏิบตัิงาน  ซึ่ง
อาจจะเนื่องมาจากขวัญของผู้ปฏิบัติงานก็ได้ ผู้บริหารซึ่งต้องตรวจสอบดูว่าเกิดจากสาเหตุใด  
และขวัญของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด 2. การขาดงานหรือ  ความเฉ่ือยชา กล่าวคือ บุคคลมี
ขวัญดีการแสดงจะออกมาในลักษณะของความกระตือรือร้น   และมีความตั้งใจปฏิบัติงาน  
การขาดงานหรือการลางานบ่อยๆ ของบุคคลในองค์การ    ย่อมกระทบกระเทือนต่อผลผลิต
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   เหตุผลในการลาหรือพฤติการณ์ในการหยุดงาน   อาจ
ช้ีให้เห็นถึงสภาพที่แท้จริงเกี่ยวกับระดับขวัญของผู้ปฏิบัติงาน  ส่วนความเฉ่ือยชาก็เช่นกัน
จะต้องมีเหตุท าให้เป็นเช่นนั้น  หรืออาจเป็นเพราะสภาพจิตของผู้ปฏิบัติงานได้รับความ
กระทบกระเทือนจึงท าให้ขาดความกระตือรือร้น แต่ถ้าบุคคลมีความกระฉับกระเฉงในการ
ท างาน  จะเป็นเครื่องช้ีให้เห็นว่าขวัญของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี   แต่การที่บุคคลมีความ
กระตือรือร้นข้ึนกระฉับกระเฉงในการปฏิบัติงาน 3. การลาออกจากงานหรือการโอนย้ายงาน 
แม้ว่าองค์การจะจัดสวัสดิการต่างๆส่ิงแวดล้อมในการท างานไว้ด้วยความเป็นธรรมแล้วก็ตาม  
แต่ยังมีคนโอนย้ายหรือลาออกเป็นจ านวนมากส่ิงนี้ก็พอเป็นเครื่องช้ีให้เห็นถึงระดับขวัญของ
ผู้ปฏิบัติงานได้ว่า  อาจมีบางส่ิงบางอย่างผิดปกติน่าจะวิเคราะห์ดูว่าอะไรเป็นเหตุท าให้ขวัญ
เส่ือม  เพ่ือหาแนวทางแก้ไข ปรับปรุงบ ารุงขวัญต่อไป  4.ค าร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์   การ
ร้องทุกหรือมีบัตรสนเท่ห์ของตนในองค์การบ่อยๆเสมอๆ  ก็เป็นเครื่องช้ีให้ทราบถึงความ
บกพร่องในการท างาน ค าร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์จึงเป็นเครื่องมือบอกสภาพขวัญในการ
ปฏิบัติงานของผู้ท างานได้ 5. การกรอกแบบสอบถาม ตามระยะเวลาอันเหมาะสมทุกๆ  6  
เดือน  นับว่าเป็นเครื่องมือที่ดีในการตรวจสอบขวัญของการท างานโดยทั่วไปได้    ทั้งนี้ ข้ึนอยู่
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กับลักษณะของค าถามและวิธีการสอบถาม 6. การสัมภาษณ์   เป็นวิธีการสนทนาโดยตรงได้
ค าตอบตรงไปตรงมา   ผู้สัมภาษณ์ต้องใช้เทคนิคที่ถูกต้องในการสัมภาษณ์  
 
บทสรุป  

จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ทั้งสองส่ิงนี้ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาที่เป็น
ผลตอบสนองจากส่ิงเร้า ให้น าไปสู่จุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ตามต้องการ โดยพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่ง นั้นก็คือ “ขวัญ” ที่แสดงให้เห็นถึง สภาพทางจิตใจ ที่สะท้อนให้เห็นพฤติกรรมใน
การท างานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เช่น ความตั้งใจ ความกระตือรือร้น  การร่วมมือร่วมใจ
ท างาน เป็นต้น น าไปสู่การประเมิน ว่า ก าลังพลของหน่วย มีขวัญดี หรือ ขวัญไม่ดีหรือขวัญ
ต่ า นั้นเอง ดังนั้น แรงจูงใจ จะท าหน้าที่เป็นตัวกระตุ้น ให้คนมีการกระท าเพ่ือไปสู่จุดหมาย
ปลายทาง ซึ่งตัวกระตุ้นนี้ อาจจะเป็นแรงที่มาจาก ส่ิงเร้าภายใน ซึ่งเรียกว่าแรงจูงใจภายใน 
หรือ ตัวกระตุ้น อาจจะเป็นแรงที่มาจากส่ิงเร้าภายนอก ซึ่งเรียกว่าแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยที่
มีผลกระทบ ต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของก าลังพล มณฑลทหารบกที่  17 มีจ านวน 7 
ด้าน คือ 1.ด้านความมั่นคงในอาชีพ 2.ด้านเงินเดือน หรือค่าจ้างที่เป็นธรรม 3.ด้านสวัสดิการ
และ ประโยชน์เกื้อกูลดี 4.ด้านการควบคุมบังคับบัญชาดี 5.สภาพการท างานดี 6.ด้านโอกาส
ก้าวหน้า 7.ด้านการเป็นอาชีพที่มีเกียรติในสังคม สภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล มทบ.17 
ในปัจจุบัน กพ.มีความรักหน่วย มีความสุข มีความพอใจ มีขวัญดี ในการปฏิบัติงาน(ตาม
ลักษณะของหน่วย สสช. ที่เป็นงานเฉพาะทางตามความรับผิดชอบ) ส่วน สภาพปัญหา การ
ปฏิบัติงานของก าลังพล มทบ.17 ในปัจจุบัน  พบว่าเกิดจากปัจจัยภายใน ที่เกิดจาก
คุณลักษณะหน่วยเอง ที่มีก าลังพล หลายเหล่า มีทั้ง ชาย และ หญิง ความรู้พ้ืนฐานทางทหาร 
, ความมีอุดมการณ์ทางทหาร , ความทรหดอดทนตรากตร า ปัญหาการขาดแคลน ก าลังพล 
และ ยุทโธปกรณ์ เมื่อเทียบกับปริมาณ , ปัญหายาเสพติด และ ที่ส าคัญที่สุดคือ ปัญหาเรื่อง
หนี้สินของก าลังพล อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยรบแล้ว กลับพบว่า ยังมีความ
แตกต่าง ในเรื่องของ ความมีอุดมการณ์ ความทุ่มเท ความทรหดอดทนตรากตร า ซึ่งสามารถ
แก้ปัญหาได้ โดย ใช้ทฤษฎี แรงจูงใจ เพ่ือจะท าหน้าที่เป็น ตัวกระตุ้น ให้ ก าลังพล มีการ
กระท าเพ่ือไปสู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการ 
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จากผลการศึกษา มีข้อสรุป เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของก าลัง
พลมณฑลทหารบกที่ 17 ทั้ง 7 ด้าน ดังนี้ 1.ด้านความมั่นคงในอาชีพ ต้องส่งเสริมความมี
อุดมการณ์ทหาร รวมถึงการมีคุณธรรมและ จริยธรรม สถาบันทหาร ต้องฝึก และ ปลูกฝัง
ก าลังพลทุกระดับให้มีอุดมการณ์ทหาร ตั้งแต่เริ่มชีวิตรับราชการ เนื่องจาก อุดมการณ์ จะเป็น
ส่ิงยึดเหนี่ยวให้ก าลังพลทุกนาย ปฏิบัติตามค าส่ังของผู้บังคับบัญชาตามภารกิจที่ได้รับ  ให้
บรรลุผลส าเร็จโดยปราศจากเงื่อนไข และ มีความเต็มใจในการปฏิบัติ  การจะท าให้เกิดเป็น
รูปธรรมได้ ผู้บังคับหน่วยทุกระดับต้องกระท าตน ให้เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ก าลังพล และ เมื่อ
ก าลังพลมี อุดมการณ์ทหาร แล้ว ก็จะรู้สึกถึง ความมั่นคงในอาชีพ 2.ด้านเงินเดือน หรือ 
ค่าจ้างที่เป็นธรรม ควรจัดให้มีผลตอบแทน ทั้งทางตรง และ ทางอ้อม ที่เหมาะสม สอดคล้อง
กับสภาพทางเศรษฐกิจของประเทศการให้บ าเหน็จรางวัล ตลอดทั้งการเล่ือนข้ันเล่ือนต าแหน่ง 
แก่ผู้ปฏิบัติงานดีย่อม เป็นการสร้าง เสริมแรงจูงใจ และ ขวัญ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้ร่วมงานให้มีความกระตือรือร้น ต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วยความขยันขันแข็ง  3.ด้าน
สวัสดิการ และ ประโยชน์เกื้อกูลดี ควรจัดให้มีสวัสดิการต่างๆ ในอันที่จะเพ่ิมรายได้ และลด
รายจ่าย ควรส่งเสริมให้มีการประกอบอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิมรายได้ ซึ่งอาจเป็นโครงการจากศูนย์
เรียนรู้ของหน่วยในการท าการเกษตร โครงการตัดเย็บ โครงการธนาคารขยะ โครงการน้ าดื่ม 
และ โครงการอื่นๆของหน่วย  4.ด้านการควบคุมบังคับบัญชาดี ผู้บังคับบัญชาต้องเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม มีความยุติธรรม ในการปกครองผู้ใต้บังคับบัญชา 
และดูแลครอบครัวผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างทั่วถึง  นอกจากนั้น ควรสร้างทัศนคติที่ดีในการ
ท างาน โดยกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจต่อนโยบายวัตถุประสงค์  และวิธีการ
ด าเนินงานขององค์การเพ่ือก่อให้เกิดความซาบซึ้ง และทัศนคติที่ดีต่อการท างาน  และเมื่อเขา
เหล่านั้นมีทัศนคติที่ดีต่องานแล้ว  ย่อมจะเสียสละทั้งเวลา  แรงกาย และแรงใจให้แก่งานที่ท า
อยู่อย่างมีก าลังใจก าลังขวัญในการปฏิบัติงานได้ดีข้ึน 5.ด้านสภาพการท างานดี ควรปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เกื้อกูลในการปฏิบัติงาน  มีความปลอดภัย มีอุปกรณ์ เครื่องมือและส่ิง
อ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 6.ด้านโอกาสก้าวหน้า คือมีโอกาสได้
เล่ือนข้ัน เล่ือนต าแหน่ง ข้ึนเงินค่าจ้าง เงินเดือน และเพ่ิมวุฒิ ตามความสามารถ รวมทั้ง 
ส่งเสริมการศึกษา ทั้งการศึกษาทางทหาร และ สายสามัญ 7.ด้านการเป็นอาชีพที่มีเกียรติใน
สังคม ควรจัดให้มีการประกาศยกย่องชมเชย มอบรางวัล ทั้งภายในหน่วยงาน และในเวที
สาธารณะ  


