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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

การศึกษาขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของหมอดินอาสาประจ าต าบลในจงัหวดัเชียงใหม่ผู ้
ศึกษาไดร้วบรวมแนวคิดและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ประกอบดว้ย 

1. ความหมายของขวญัก าลงัใจ 
2. ความส าคญัของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
3. องคป์ระกอบของขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
4. ลกัษณะของขวญัก าลงัใจดีและไม่ดี 
5. การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
6. ทฤษฎีปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herztberg’s Hygiene –Motivation Factors)  
7. ความเป็นมาและการจดัตั้งหมอดินอาสา 
8. บทบาทหนา้ท่ีของหมอดินอาสา 
9. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
10. กรอบแนวคิดการวจิยั 

2.1 ความหมายของขวญัก าลงัใจ 

 เร่ืองขวญัก าลังใจ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายไวห้ลายท่าน ซ่ึงมีทั้ งความแตกต่างและ
คลา้ยคลึงกนั อนัเป็นแนวทางส าคญัท่ีจะท าใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล ดงัความหมายต่อไปน้ี 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 135) กล่าวว่า ขวญั เป็นสถานการณ์ทางจิตใจ ท่ี
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวงั ความกลา้ความเช่ือมัน่ และ
ในทางตรงกนัขา้ม คนท่ีปราศจากขวญั แสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา ความหวาดระแวง ขาด
ความเช่ือมัน่ ขวญัจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดล้อม คนท่ีมีขวญัดีจึงสังเกตได้จาก
ความกระตือรือร้นในการท างาน เต็มใจท่ีจะท าตามกฎขอ้บงัคบัของหน่วยงาน พยายามปฏิบติัให้
บรรลุจุดหมายและอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีผลดีต่อบริษทั ขวญัไม่ดีพบไดจ้ากความทอ้แท ้เบ่ือหน่าย 
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ขาดความเต็มใจท่ีจะท างาน ขาดงาน ไม่อยากรับผิดชอบงานส่วน ภิญโญ สาธร (2516 : 192) กล่าววา่ 
ขวญัคือ ความรู้สึกนึกคิดทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์การท างาน เป็นความสนใจของบุคคล
ในกลุ่มท่ีจะมุ่งหนา้ท างานในความรับผดิชอบของคนอยา่งไม่ลดละ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กลุ่ม
วางไว ้ขวญัและก าลงัใจมีความส าคญัต่อความส าเร็จของงานทุกอย่าง การท างานจะตอ้งมีการสร้าง
ขวญัปลุกปลอบขวญัของผูท้  างาน อย่าให้เกิดการเสียขวญัได ้คนเราถา้ขวญัเสีย ขวญักระเจิงเสียแลว้ 
การงานต่าง ๆ ก็มักจะล้มเหลว (ภิญโญ สาธร 2536: 192) วิจิตร อาวะกุล (2533 : 213) ได้ให้
ความหมายไวห้ลายประการ เช่น ขวญัและก าลงัใจ หมายถึงน ้ าใจท่ีอยากจะท างานไดดี้โดยสมคัรใจ
และมีความสุขกบัการท างาน พนสั หันนาคินทร์ (2529 : 144) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ขวญั หมายถึง 
ปฏิกิริยาทางอารมณ์ท่ีคนในองคก์ารมีต่องาน อนัมีจุดมุ่งหมายท่ีแน่นอนและเห็นไดช้ดัเจน ขวญัหรือ
น ้าใจในการท างานน้ี อาจจะเป็นของแต่ละบุคคลหรือเป็นของกลุ่มก็ได ้แต่จะเป็นของบุคคลหรือของ
กลุ่มก็จะตอ้งเป็นไปในลกัษณะท่ีช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนัอยูต่ลอดเวลาส่วน สมพงษ์ เกษมสิน 
(2526 : 241) ไดก้ล่าววา่ขวญัและก าลงัใจเป็นนามธรรม ขวญัท่ีดีในการปฏิบติังานคือ ความตั้งใจของ
คนท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  และสุเมธ 
เดียวอิศเรศ (2527 : 158) ได้ให้ความหมายไวว้่า ขวญั หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อการท างานในหน่วยงานท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่ อาจเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวกับเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได ้

Herbert J. Chruden , Felix A. Nigroและ Robert M. Cuion  (อ้างในวิรัตน์ พุ่มจันทร์, 
2538 : 8) กล่าววา่ ขวญัหมายถึงท่าทีของบุคคลผูป้ฏิบติังานแต่ละคนท่ีมีต่อการปฏิบติังาน ความพอใจ
ในการท างาน การปรับตวัของคนท างาน ความรู้สึก ท่าทีหรือพฤติกรรมของกลุ่มคนท่ีร่วมแรงร่วมใจ
ในการท างานอย่างใดอย่างหน่ึงโดยไม่ย่อท้อ ไม่หยุดย ั้ง เพื่อให้ได้มาซ่ึงผลงานร่วมกันรวมถึง
ความรู้สึกท่ีปราศจากข้อขัดแยง้หรือการปรับตัวท่ีดี หรือความเช่ือมั่นตนเองในการท างาน หรือ
ความรู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม หรือการมีทศันะคติท่ีดีต่องาน หรือการยอมรับเป้าหมาย
ของกลุ่ม หรือเป็นเร่ืองความตอ้งการแต่ละบุคคลท่ีได้รับการตอบสนองและเป็นเร่ืองของความพึง
พอใจในหนา้ท่ีการงาน ดงันั้นจึงพอสรุปไดว้า่ ขวญัและก าลงัใจเป็นสภาพจิตใจ ความรู้สึกทางทศันะ
คติต่อส่ิงต่างๆ เม่ือบงัเกิดข้ึนแลว้จะสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพการท างานของบุคคลหรือของกลุ่มบุคคล 
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารนัน่เอง 

จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่าขวญัและก าลังใจ คือ สภาวะทางด้านจิตใจ 
ความรู้สึก ของบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดก าลงัใจ ทศันะคติและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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2.2 ความส าคัญของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 

ในการบริหารงาน คนนับว่าเป็นทรัพยากรหน่ึงท่ีส าคญั เป็นปัจจยัท่ีจะด าเนินงานให้เป็นไป
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การด าเนินงานจะไม่สามารถประสบผลส าเร็จหากคนท่ีด าเนินงานขาดขวญั
และก าลงัใจ และหากคนผูป้ฏิบติังานมีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน จะท าใหเ้กิดความมัน่ใจ
ท่ีจะท างานให้ส าเร็จเพื่อให้งานนั้นๆบรรลุวตัถุประสงค ์อาจกล่าวไดว้า่ขวญัและก าลงัใจมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงไดมี้ผูศึ้กษาเร่ืองน้ีหลายท่าน ดงัเช่น 

อุทัย หิ รัญโต (2531: 161-162) กล่าวว่าความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการ
บริหารงานไม่วา่จะเป็นของภาครัฐหรือเอกชน มีลกัษณะเป็นการระดมทรัพยากรบริหาร เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์อย่างใดอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการจดัการให้คนร่วมกนัท างานอย่างมีน ้ าหน่ึงใจ
เดียวกนั และท างานดว้ยความพึงพอใจ โดยแต่ละคนมุ่งมัน่ถึงวตัถุประสงคอ์ยา่งแรงกลา้ 

ถวิล เก้ือกูลวงศ์ (2530:25) กล่าวว่า ขวญัก าลังใจ เป็นหัวใจส าคัญในการสร้างเสริม
ประสิทธิภาพของงานไม่น้อยกว่าปัจจยัอ่ืนๆ และเอกชัย ก่ีสุขพนัธ์ (2527:248) กล่าวว่าขวญัและ
ก าลังใจในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารหรือผูใ้ต้บงัคบับญัชา หากมีขวญัและก าลังใจในการ
ท างานท่ีไม่ดี จะส่งผลใหค้วามรับผดิชอบในการท างานต ่าตามไปดว้ย 

จากความส าคญัท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมีความส าคญัเป็น
อยา่งยิ่งเพราะขวญัเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีส าคญัอนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผูบ้ริหารจึงตอ้งค านึงถึงขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือในองคก์รของตนเองดว้ย 

2.3 องค์ประกอบของขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 

องคป์ระกอบของขวญัและก าลงัใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจ ดงัท่ี
มีผูก้ล่าวไวห้ลายแนวคิด ดงัน้ี 

อารี เพชรผุด (2530 : 54-56) กล่าวถึงองค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจไว ้9 ประการ 
คือ คุณค่าของงาน การนิเทศงาน สภาพการท างาน ค่าจา้งหรือค่าแรง ความกา้วหน้า ความปลอดภยั 
สภาพแวดลอ้มทางสังคม และการติดต่อส่ือสาร  

สมพงษ์ เกษมสิน (2526 : 342-343) กล่าวถึงองค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจว่า คือ
ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย ความพอใจในงานท่ีปฏิบติั การให้บ าเหน็จบ านาญ การ
เล่ือนขั้น สุขภาพของผูป้ฏิบติังาน  
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และนพพงษ ์บุญจิตราดุล (2529 : 120) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีจะท าให้คนในหน่วยงาน
มีขวญัและก าลงัใจหรือไม่ ข้ึนอยูก่บั วตัถุประสงคเ์ป็นท่ีพึงพอใจเป็นท่ียอมรับหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานมี
ความพึงพอใจและภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัหรือไม่ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูป้ฏิบติังาน ส่ิงตอบแทนท่ี
ให้กบัผูป้ฏิบติังานเหมาะสมเพียงใด มีการนิเทศงาน มีการส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจกนัเพียงใด และ
สุขภาพโดยทัว่ไปของผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งไร 

Von Haller B. Gilmer (อา้งในสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2545 : 141 - 142) 
ไดส้รุปองคป์ระกอบไว ้10 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงทางกายภาพ รวมถึงความมั่นคง
ปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 

2. โอกาสกา้วหน้าในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนจาก
ความรู้ความสามารถในการท างาน เป็นตน้ 

3. บริษทัหรือสถานท่ีท างานและการจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานท่ีท างาน
ตลอดจนช่ือเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงานนั้นๆ เป็นตน้ 

4. ค่าจ้าง ส าหรับค่าจ้างหรือรางวลั ต้องเป็นรางวลัท่ีเสมอภาค ส าหรับการ
ปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั โดยประกาศให้ทราบทัว่ไปและเป็นรางวลัท่ีสอดคล้องกับ
เป้าหมายของผูป้ฏิบติังานดว้ย 

5. ลกัษณะของงานท่ีท า หรือความสนใจในลกัษณะงานนั้นเอง ความพึงพอใจ
มกัจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดท้  างาน ซ่ึงส าหรับเขาแล้วในเน้ืองานมีความน่าสนใจในตวั
ของมนัเองแต่เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกนั ดงันั้นเน้ืองานซ่ึงเป็นท่ีน่าสนใจส าหรับ
บุคคลจึงแตกต่างกนัไป แต่ก็มีลกัษณะของงานบางประการ เช่น งานท่ีมีความเป็นอิสระ 
งานท่ีไม่จ  าเจน่าเบ่ือ มีการพบปะผูค้น มักจะเป็นงานท่ีหลายๆ คนชอบ เป็นต้น แต่
ขณะเดียวกนัก็มีคนจ านวนหน่ึงท่ีชอบงานท่ีตอ้งคิดและแกปั้ญหานานปัการ 

6. การควบคุมบงัคบับัญชา มีความส าคญัท่ีจะท าให้ผูท้  างานมีความรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจต่องานได้ การควบคุมบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอนัหน่ึงท่ีท าให้
ยา้ยงานและลาออกจากงาน 

7. ลกัษณะทางสังคม ถา้ผูป้ฏิบติังานท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้อย่างมีความสุขก็จะ
เกิดความพอใจในงานนั้น 

8. การติดต่อส่ือสาร การติดต่อส่ือสารมีความส าคญัมาก การปฏิบติังานจะส าเร็จ
ไดก้็เพราะมีกระบวนการวิธีการท างานท่ีดี ไม่วา่จะเป็นการวางแผน การจดัองคก์าร การ
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บริหารงานบุคคล การวินิจฉยัสั่งการ การควบคุมบงัคบับญัชา การประสานงาน และการ
ประเมินผลงานอาจกล่าวไดว้า่ภาระหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีกล่าวมาจะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลย
หากไม่มีการติดต่อส่ือสารเป็นตวัเช่ือม 

2.4 ลกัษณะของขวญัก าลงัใจ 

ลกัษณะท่ีจะช้ีให้เห็นถึงสภาพขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ทั้งท่ีอยู่ในตวับุคคลแต่ละคน 
หรืออาการท่ีแต่ละคนแสดงออกรวมๆ กัน ในองค์การหน่ึงองค์การใดจะมีขวญัดีหรือไม่ดีนั้ นมี
มาตรการท่ีจะใชช้ี้หรือตรวจสอบไดด้งัต่อไปน้ี 

วจิิตร อาวะกุล (2533: 262 - 263) ไดก้ล่าวถึงอาการต่างๆ ของบุคคลในองคก์าร ท่ีแสดง
ใหเ้ห็นวา่มีขวญัและก าลงัใจดี มีดงัน้ี 

1. การแสดงออกของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงานแจ่มใสร่าเริง 
2. การด าเนินงาน ราบร่ืน เรียบร้อย ไม่ขดัแยง้ ไม่ผดิพลาด มีความถูกตอ้งแม่นย  า 

เช่ือถือได ้
3. การท างานของบุคคลสนุกและเพลิดเพลินกบังาน ตั้งใจและสนใจงาน 
4. สมาชิกในหน่วยงานช่วยกนัเสนอแนะและช่วยช้ีขอ้แกไ้ขในการปรับปรุงงาน

ใหดี้ยิง่ๆข้ึนไป 
5. การวพิากษว์จิารณ์ ค าติชม ตลอดจนความคิดเห็นต่างๆ เป็นไปดว้ยความ

บริสุทธ์ิใจ 
6. สมาชิกในหน่วยงานมีความเสียสละ เอ้ือเฟ้ือ พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ

หน่วยงานเป็นกรณีพิเศษ นอกเหนือไปจากงานประจ าหรือในยามฉุกเฉิน เร่งด่วน 
7. ยอมรับการมอบหมายหนา้ท่ีการงานพิเศษท่ีนอกเหนือไปจากงาน หรือหนา้ท่ี

ดว้ยความภูมิใจ เตม็ใจ ดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส 
8. แมจ้ะมีเหตุการณ์ผิดปกติบางอยา่งเกิดข้ึนก็ตาม สมาชิกในหน่วยงานก็ยงัคง

ด ารงสภาพความเป็นปกติสุขดีอยูต่ามเดิม 

ส่วนอาการท่ีแสดงวา่มีขวญัและก าลงัใจไม่ดี มีดงัน้ี 

1. มีอาการหวาดผวา ต่ืนเตน้ ต่ืนตระหนกตกใจต่อข่าวและเหตุการณ์ต่างๆ ไดง่้าย แมมี้
เหตุการณ์เล็กๆ นอ้ยๆ ก็มีการวพิากษว์จิารณ์เป็นเร่ืองใหญ่โต มีข่าวลือและการซุบซิบ นินทาวา่
ร้ายกนัมาก 
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2. มีบรรยากาศซบเซา เศร้าสร้อย บุคคลไม่ค่อยร่ืนเริงแจ่มใส มกัแสดงอาการมึนชา บ้ึง
ตึงเฉ่ือยชา เง่ืองหงอยในการปฏิบติัตนเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ 

3. มีการขาด การลา การมาท างานสายเพิ่มข้ึนผิดปกติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะท่ีมี
ปริมาณงานท่ีจะตอ้งท ามาก 

4. การท างานผดิพลาด ไม่แน่นอน เช่ือถือไม่ไดแ้ละมีอาการผดิปกติ 
5. มีการลาออก หรือโยกยา้ยงานในอตัราท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งผดิปกติ 
6. ขาดความสามคัคีในหน่วยงาน มีการทะเลาะเบาะแวง้แก่งแย่งชิงดีกัน อิจฉาริษยา

กระทบกระทัง่กนัในระหวา่งบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 
7. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความเฉยเมย เยน็ชาต่อผูบ้งัคบับญัชา พยายามหลีกเล่ียงไม่พบปะ

หรือเดินสวนกนั ไม่ค่อยอยากมองหนา้เม่ือพดูกนั การพดูคุยแบบถามค าตอบค า 
8. แสดงอาการแขง็กร้าว กระดา้งกระเด่ือง ไม่สุภาพ ไม่เช่ือฟัง 
9. แสดงความไม่สนใจงาน หรือไม่เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 
10. มกัแสดงประหน่ึงวา่ท างาน และมีงานยุง่ตลอดเวลา แต่งานไม่เสร็จสักที งานเสร็จชา้

เดินไปเดินมา ไม่ตั้งใจท างานอยา่งจริงจงั 
11. มีการร้องทุกข ์บตัรสนเท่ห์มากผดิปกติ 
12. บุคคลมกัแสดงออกทางอารมณ์ไม่ดี หงุดหงิด วพิากษว์จิารณ์ในเร่ืองหยมุหยมิ 

ส่วน อารี เพชรผุด (2530 : 50) ไดก้ล่าวถึงอาการต่างๆ ของบุคคลในองคก์ารท่ีแสดงให้เห็นวา่มี
ขวญัและก าลงัใจดี มีดงัน้ี 

1. เป็นบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มท่ีรวมตวักันเหนียวแน่น และเป็นกลุ่มท่ีรวมตวักนัเพราะมี
แรงจูงใจภายในมากกวา่แรงจูงใจจากภายนอก สมาชิกในกลุ่มมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาเอกลกัษณ์และบูรณาการของกลุ่ม 

2. หากจะมีปัญหาขดัแยง้เกิดข้ึนในกลุ่ม สมาชิกภายในกลุ่มก็พยายามท่ีจะขจดัปัญหา
ร่วมกนัและเผชิญกบัปัญหาร่วมกนัได ้

3. ก ลุ่มจะพยายามปรับปรุงและเป ล่ียนแปลงเพื่ อท่ีจะท า ให้ก ลุ่มมีการพัฒนา
เจริญกา้วหนา้และประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. สมาชิกในกลุ่มทุกคนจะมีความปรารถนาดีและมีมิตรจิตมิตรใจต่อกนั 
5. สมาชิกในกลุ่มทุกคนยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม 
6. สมาชิกของกลุ่มจะเห็นพอ้งตอ้งกนัเก่ียวกบัวตัถุประสงค์ของกลุ่ม ลกัษณะบุคคลท่ี

เป็นผูน้ าของกลุ่ม และมีการติดต่อสังสรรคเ์พื่อใหเ้ป้าหมายของกลุ่มบรรลุความส าเร็จ 
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7. กลุ่มมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ ใหก้ลุ่มคงอยูแ่ละพฒันาไปเร่ือยๆ 

ส่วนอาการท่ีแสดงวา่มีขวญัและก าลงัใจไม่ดี มีดงัน้ี 

1. กลุ่มมกัจะรวมกนัแบบหลวมๆ ไม่มีบูรณาการ และพร้อมท่ีจะแตกแยกออกเป็นกลุ่ม
เล็กกลุ่มนอ้ย 

2. ภายในกลุ่มมกัจะมีการทะเลาะเบาะแวง้กนั อนัเน่ืองมาจากขาดความไวใ้จซ่ึงกนัและ
กนั และเกิดจากการวพิากษว์จิารณ์ท่ีเป็นการท าลาย 

3. เม่ือกลุ่มเผชิญปัญหาความขดัแยง้หรือมีความกงัวล กลุ่มก็ไม่สามารถแกปั้ญหาได ้
4. ในบรรดาสมาชิกในกลุ่มก็ขาดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน ไม่มีความรู้สึกเป็นมิตร

ระหวา่งกนั ดงันั้นก็เป็นการยากท่ีกลุ่มจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ข้ึนมาเพื่อความคงอยูข่องกลุ่มได ้
5. กลุ่มจะขาดความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม ดงันั้น สมาชิกในกลุ่มแต่

ละคนก็อาจมีเป้าหมายและค่านิยมแตกต่างไปจากกลุ่มได ้ท าใหเ้กิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อกลุ่ม 
6. สมาชิกในกลุ่มขาดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัภายในกลุ่ม 

และอุทยั หิรัญโต (2531 :219) ได้ให้ความเห็นว่า ลกัษณะท่ีช้ีให้เห็นถึงสภาพของขวญัและ
ก าลงัใจโดยทัว่ไปพิจารณาไดด้งัน้ี 

1. ระดับความสม ่าเสมอของผลงาน ตามปกติจะก าหนดเป้าหมายการบริหารงานไว ้
ฉะนั้น ในการบริหารงานองค์การ ถ้าระดบัของผลงานไม่บรรลุเป้าหมายหรือสม ่าเสมอเป็น
ปกติแลว้ จะตอ้งส ารวจตรวจสอบหามูลเหตุท่ีแทจ้ริงโยมุงประเด็นไปท่ีก าลงัขวญั 

2. การขาดงาน โดยปกติผูท่ี้มีขวญัดีจะมีความกระตือรือร้นในการท างานและตั้ งใจ
ท างาน การขาดงานจะมีน้อยมากในหมู่คนท่ีมีก าลงัขวญัสูงแต่ถา้ปรากฏวา่ในหน่วยงานมีคน
ขาดงานบ่อยๆ และมีจ านวนเพิ่มข้ึน ลกัษณะดงักล่าวเพียงพอท่ีจะช้ีให้เห็นวา่ขวญัของคนงาน
เส่ือมลง การขาดงานในขอ้น้ีรวมถึงการลาออกจากงานดว้ย 

3. ค  าร้องทุกข์หรือบตัรสนเท่ห์ หากปรากฏว่าในหน่วยงานมีค าร้องทุกข์ต่อฝ่ายบริหาร
เพิ่มมากข้ึน หรือมีการเขียนบตัรสนเท่ห์กล่าวโทษใครต่อใครเกิดข้ึนและมีบ่อยคร้ัง แสดงว่ามี
ส่ิงหน่ึงส่ิงใดเกิดข้อบกพร่องข้ึนแล้ว และกระทบถึงขวญัและก าลังใจ ฝ่ายบริหารจะต้อง
พิจารณาหาสาเหตุอนัแทจ้ริง 

4. การวพิากษว์จิารณ์งานของผูอ่ื้นก็เป็นอีกลกัษณะหน่ึง แสดงใหเ้ห็นวา่มีปัญหาเก่ียวกบั
ขวญัของคนงานเกิดข้ึน ตามบัญญัติ 10 ประการของการจัดองค์การท่ีดีของสมาคมการ
บริหารงานอเมริกนั (American Management Association) ขอ้ 9 ระบุว่า ไม่พึงใช้หรือหวงัจะ
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ใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือลูกจา้ง มาเป็นผูช่้วยและผูว้พิากษว์จิารณ์งานของคนอีกคนหน่ึง หวัหนา้ท่ี
จะต้องระวงัไม่ให้เกิดข้ึนพร ่ าเพร่ือ เพราะอาจเป็นการท าลายความสามคัคี และความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนัของกลุ่ม การวิพากษ์วิจารณ์งานของคนอ่ืนโดยเฉพาะอยา่งยิ่งเก่ียวกบัการ
มอบหมายงานให้ท าไม่เท่ากนั การก าหนดชัว่โมงท างานแตกต่างกนั ตลอดจนการด าเนินการ
ทางวนิยั แสดงวา่ขวญัของคนงานเกิดการเปล่ียนแปลง ในแง่ท่ีท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ 

จากท่ีไดก้ล่าวมาลกัษณะอาการของบุคคลท่ีมีอาการขวญัก าลงัใจท่ีดีและไม่ดี มีหลายสาเหตุท่ี
ส่งผลต่อขวญัท่ีดีและไม่ดี  ดงัเช่น ความพึงพอใจในการท างาน เป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงของก าลงั
ขวญั เป็นความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบับุคคล และพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลจะเป็นตวัช้ีให้เห็นถึงสภาพของระดบัขวญัในองค์การ เช่น พฤติกรรมในด้านความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีการวพิากษว์จิารณ์ การเสียสละ การใหค้วามร่วมมือ เป็นตน้ 

2.5 การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 

ส าหรับแนวทางการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจของบุคลากรในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูเ้สนอแนะไว้
หลายท่าน ดงัน้ี 

กฤษณา ศกัด์ิศรี(2534) การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เป็นส่ิงสะทอ้นให้
เห็นถึงทัศนคติ ความรู้สึกของผู ้ปฏิบัติงาน ท่ีมีต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ  และแสดงออกมาเป็น
พฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีให้ความร่วมมือร่วมใจกนัท างานดว้ยความกระตือรือร้น มีความอบอุ่น
ในการปฏิบติังาน มีความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในองค์การหรือหน่วยงานของตน อีกทั้งมีความมัน่ใจ
เก่ียวกับอนาคตในการท างานพฤติกรรมต่างๆเหล่าน้ี  ล้วนเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้องค์การบรรลุ
ว ัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้โดยง่าย ขว ัญของบุคคลเป็นองค์ประกอบท่ีจะท าให้การบริหารมี
ประสิทธิภาพ ขวญัท่ีดีก่อให้เกิดการเพิ่มพลงัในการท างานให้สูงข้ึนเป้าหมายท่ีแทจ้ริงขององคก์ารท่ี
ไดรั้บผลตอบแทนคือผลผลิตสูง และการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมให้บุคคล มีขวญั
และก าลงัใจสูงจึงเป็นหนา้ท่ีอนัส าคญัของงานบริหารบุคคล  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 141 - 142) ไดก้ล่าวไวว้า่ เม่ือขวญัของพนกังานต ่า ก็มี
ผลกระทบถึงปัญหาต่างๆ คือ การนดัหยุดงาน การลาออกจากงาน การมาท างานสาย จึงจ าเป็นตอ้ง
สร้างขวญัและเพิ่มก าลงัใจแก่พนกังาน โดยสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 

1. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้ผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีปฏิบติั โดย
การตอบแทนในดา้นเศรษฐกิจ การแบ่งผลก าไรให้ นอกจากไดค้่าตอบแทนในดา้นวตัถุ
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ก็ไดรั้บผลในแง่จิตใจดว้ย คือ พนกังานจะรู้สึกถึงความส าคญัท่ีหน่วยงานนั้นปฏิบติัต่อ
ตนอยา่งมีน ้ าใจ ใหโ้อกาสในการแสดงความสามารถ ให้ค่าตอบแทนเป็นรางวลั อาจเป็น
ลกัษณะของโบนสัหรือใหเ้ป็นค่าตอบแทนความสามารถ ความตั้งใจในการท างาน 

2. การจดัแหล่งนนัทนาการ เป็นการจดัการใหพ้นกังานมีโอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจ 
เช่น มีสโมสรส าหรับเล่นกีฬา ดนตรี มีงานสังสรรค์ตามโอกาส เปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดพ้กัผอ่น ท าความรู้จกัสร้างความคุน้เคยและสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 

3. การพบผูเ้ช่ียวชาญ ควรจดัหาผูเ้ช่ียวชาญ ให้มาเยี่ยมเยือนพนักงาน โดยให้
ค  าแนะน า จดัรายการอภิปราย จดังานพบปะสังสรรค์ เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม วิธีการเช่นน้ีแมจ้ะเป็นการสร้างขวญัชัว่คร้ังชั่วคราว แต่ขอ้เสนอแบบใดๆ ก็
ตามจะช่วยใหเ้กิดความกา้วหนา้ของพนกังาน เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมี
ส่วนร่วมกันอย่างแท้จริงและอย่างมีความหมายต่อการท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ขอ้เสนอแนะนั้นๆ ก็สามารถช่วยเพิ่มขวญัได ้

4. การจดัผูแ้นะน าปรึกษาทางดา้นการท างาน เป็นลกัษณะการน าการแนะแนวมา
ใชเ้พื่อให้ค  าปรึกษาปัญหาดา้นต่างๆ แก่พนกังานและฝ่ายการบริหาร โดยเฉพาะปัญหา
ทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล จากการศึกษาพบว่าพนกังานมีความเต็มใจท่ีจะมีท่ี
ปรึกษาเพื่อหารือถึงปัญหาต่างๆ ของพวกเขาไดอ้ยา่งอิสระ ซ่ึงมีค่ามากต่อการพฒันาการ
ปรับตวัส่วนบุคคลของพนกังานดว้ย 

5. การเข้าถึงปัญหาของพนักงาน วิธีน้ีใช้กันมาก โดยมกัใช้วิธีการพฒันากลุ่ม
สัมพนัธ์ทั้งน้ีเพราะมนุษยสัมพนัธ์สามารถน ามาใชท้ั้งรายบุคคลและกลุ่มได ้ปัญหาต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึน ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานและฝ่ายบริหาร มกัข้ึนอยูก่บักลุ่มสัมพนัธ์ และความ
ขดัแยง้ของพนกังานในองคก์ารก็เกิดข้ึนจากปัญหาทางจิตวิทยา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลต่างๆ ในระหวา่งการท างาน 

ส่วน วิจิตร อาวะกุล (2533 : 269 - 270) ได้กล่าวถึงการสร้างขวญัและก าลังใจมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. การจดัใหเ้งินเดือน ค่าจา้งแรงงานใหเ้ป็นธรรม 
2. การจดัสวสัดิการ หมายถึง การจดัส่ิงท่ีบรรเทาความทุกขย์าก ล าบากเดือดร้อน

ในการท างาน ใหผู้ท้  างานไดรั้บความสะดวกสบายในการท างานตามอตัภาพ 
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3. การส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการปรับปรุง การท างานให้ดี
ข้ึน เช่น ให้เขามีโอกาสพูด รับฟังเขาบ้าง ให้แสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังาน หรือช่วยในการตดัสินใจมากข้ึน 

4. เปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างทัดเทียมกัน ได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเท่ากนั (Equal pay for equal work) มีมาตรการในการวดัผลความส าเร็จ
ของงานท่ีมีมาตรฐาน เช่ือถือได ้(Performance standard) 

5. การใชภ้าวะความเป็นผูน้ าท่ีดี โดยใหไ้ดผ้ลงานและน ้าใจของผูท้  างานดว้ย 
6. การจัดให้มีการปรึกษาส าหรับผู ้ใต้บังคับบัญชา ท าหน้าท่ีให้ค  าปรึกษา

แกปั้ญหาในการตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
7. จดัให้มีการประเมิน ส ารวจตรวจสอบทศันคติ สดบัตรับฟังความคิดเห็นของ

เจา้หนา้ท่ี 
8. การจดัให้มีการขจดัปัญหาความทุกข์ร้อน ข้อร้องทุกข์ อย่างตรงจุดและท่ี

ตน้เหตุมิใช่ปลายเหตุ 

นอกจากน้ี อรุณ รักธรรม (2522: 205-206) ไดเ้สนอแนะไวด้งัต่อไปน้ี 

1. ตอ้งสร้างและปลูกฝังให้คนงานมีความพอใจ มีความรักงานและกระตือรือร้น
ในการท างาน ผูน้ าจะตอ้งท างานเป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่คนงาน แมว้า่จะเหน็ดเหน่ือยล าบาก
ตรากตร าหรือทอ้ถอยหมดก าลงัใจ ก็ไม่ควรแสดงใหค้นงานเห็น เพราะคนงานส่วนมาก
มกัจะประพฤติตามอยา่งหวัหนา้งาน 

2. ชมเชยและยกย่องให้ก าลงัใจแก่ผูท่ี้ท  าความดีความชอบ แต่ตอ้งชมเชยให้ถูก
กาลเทศะ มีเหตุ มีผล และมีความจริงใจ  

3. ดูแลเอาใจใส่และให้ความสนิทสนมแก่คนงานพอสมควร โดยการทกัทาย ถาม
ทุกขสุ์ขในโอกาสอนัควร การแสดงออกเช่นน้ีจะท าให้คนงานมีก าลงัใจ เม่ือเขาทราบวา่
หวัหนา้งานมิไดล้ะเลยหรือทอดทิ้งเขา 

4. ให้โอกาสแก่คนงานในการสร้างความมัน่คงของชีวิตการท างานพอสมควร 
หรือมีทางก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งหรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนไป เพราะการท่ีคนงานมีงานท่ี
มัน่คงมีทางกา้วหนา้ ก็จะเป็นส่ิงกระตุน้ใหเ้ขาเกิดความมัน่ใจในการท างานมากยิง่ข้ึน 

5. สร้างสถานภาพการท างานท่ีดี เหมาะสมแก่คนงาน อาทิเช่น โต๊ะท างาน ห้อง
ท างาน แสงสวา่ง การถ่ายเทอากาศ และสวสัดิการ เหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ เพราะถา้
คนงานมีสภาพการท างานท่ีดีจะท าใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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6. ให้โอกาสคนงานได้แสดงความคิดเห็น ในการปรับปรุงและมีส่วนร่วมใน
ความส าเร็จของงาน คนงานบ่งคนอาจจะมีความคิดท่ีดีและมีประโยชน์ในการปรับปรุง
งาน ก็ควรจะมีส่ิงตอบแทนหรือยกให้เป็นความดีความชอบของบุคคลนั้น เพื่อเป็น
ตวัอยา่งและเป็นก าลงัใจแก่ผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ  

7. ใหโ้อกาสหรือมีระบบท่ีเท่ียงธรรมในการร้องทุกขข์องคนงาน คนงานบางคนมี
ขวญัดี ตั้งอกตั้งใจท างาน แต่ในบางคร้ังขวญัอาจจะตกไดห้ากคนงานนั้นเกิดความทุกข์
ร้อนหรือมีปัญหาเกิดข้ึนแลว้ไม่สามารถร้องทุกขก์บัผูใ้ดได ้

จึงพอสรุปได้ว่า ขวญัและก าลังใจเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอ
วิธีการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ท าไดโ้ดยกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
ความพึงพอใจต่อนโยบาย วตัถุประสงค ์และวิธีการด าเนินงานขององคก์าร การใชก้ าลงั
บงัคับหรือใช้การกระตุ้นทางนิเสธจ าท าให้ประสิทธิภาพของงานต ่าลง การกระตุ้น
เช่นนั้น ไม่ใช่วิธีการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ผูบ้ริหารจะตอ้งศึกษาถึงปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจ เพื่อสร้างเจตคติท่ี
ดีในการท างาน 

2.6 ทฤษฎีปัจจัยค ้าจุน และ ปัจจัยแรงจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg’s Hygiene and Motivation 
Theory) 

Frederick Herzberg (1966 อ้างใน ยงยุทธเกษสาคร, 2551: 71-73) จาก Universityof Utah ได้
น าเสนอความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในการท างานของพนกังาน โดย
มุ่งเน้นถึงความเข้าใจปัจจยัพื้นฐานท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลนั้ นเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้บุคคลปฏิบัติ
แตกต่างกนัไปในลกัษณะเฉพาะของตน เรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Two-
Factor Theory of Motivation) โดยมีสมมติฐานวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจส าหรับผล
การปฏิบติังานท่ีดี องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขจากการท างานมี 2 ประเภท คือ 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) เป็นตวัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ เป็นตวัสนบัสนุนให้
บุคคลท างานเพิ่มมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน เป็นปัจจยัน าไปสู่
การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ 
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1.1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) คือ ความส าเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังาน
เกิดความรู้สึกว่าเขาท างานส าเร็จ หรือมีความตอ้งการท่ีจะท างานให้ส าเร็จ ส่ิงท่ีจ  าเป็น
นั้นก็คืองานนั้นควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 

1.2) ความก้าวหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลได้รับความก้าวหน้า โดยการ
พฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 

1.3) การยอมรับนบัถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับนบัถือมี
หลายรูปแบบ เช่น การชมเชยด้วยค าพูดหรือการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร การให้การ
เสริมแรงบ่อย ๆ  เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจต่อเน่ืองกนัไป 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เม่ือบุคคลไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
ในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของเขา จะช่วยท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึกผกูพนั บุคคลตอ้งการ
จะมีโอกาสท่ีจะรับผิดชอบ ถา้เกิดความรับผิดชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกก็
จะลดลง 

1.5) ลกัษณะของงาน (The Work Itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นอยู่
กบัการได้ปฏิบติังานท่ีพึงพอใจด้วย ลักษณะของงานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู ้
ปฏิบติัจะตอ้งถูกทา้ทายความรู้ความสามารถ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ และสร้างความรู้สึกว่ามี
ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

2) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) บางคร้ังอาจใชค้  าวา่ปัจจยัการธ ารงรักษา (Maintenance) 
เป็นตัวป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะ
แวดลอ้มในการท างานเป็นตวัท่ีมีความส าคญันอ้ยมากเม่ือเทียบกบัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

2.1) เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทน
จากการท างานซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืนๆ ท่ีได้รับ
จากการปฏิบติังาน 

2.2) โอกาสกา้วหนา้ (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรั้บ
การแต่งตั้ ง โยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งในหน่วยงานท่ีมียศสูงข้ึน หรือการมีทักษะ
เพิ่มข้ึนในวชิาชีพ 

2.3) ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึงการปะทะ
สังสรรค์ของบุคคลอ่ืนๆได้แก่ผูบ้ ังคบับัญชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชาใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
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2.4) สถานภาพ (Status) หมายถึงสถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเป็น
การรับรู้จากบุคคลอ่ืนวา่บุคคลนั้นๆอยูใ่นฐานะต าแหน่งใดในองคก์ร 

2.5) การนิเทศ (Supervision) หมายถึงสถานการณ์ท่ีผูนิ้เทศสามารถวิเคราะห์
ความสามารถของผูท้  างานไดไ้ม่วา่จะเป็นสถานการณ์ท่ีมีลกัษณะอยูใ่นขอบเขตหรือเป็น
การท างานอิสระก็ตาม 

2.6) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถ
ในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นนโยบายทั้งหมดของ
หน่วยงานตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น 

2.7) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ ท่ี
เหมาะสมในการท างาน ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการ
ท างานรวมทั้งผูบ้ริหารผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

2.8) สภาพความเป็นอยู่ (Person Life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีท าให้มี
ความสุขในช่วงเวลาท่ีไม่ท างาน ซ่ึงบุคคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่องานของเขา 

2.9) ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก
ปลอดภยัวา่จะไดท้  างานในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง 

ปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้คนเกิดความพึงพอใจในงาน ถา้มีส่ิงเหล่าน้ี
จะท าใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้าจุน ท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่
พึงพอใจในงานนั้น เม่ือใดท่ีบุคคลได้รับการตอบสนอง หรืออีกนัยหน่ึงถ้าคนได้รับปัจจยัค ้ าจุน
เพียงพอ ไม่ไดห้มายความว่าคนนั้นจะท างานเต็มความสามารถของเขา เขาจะท างานเต็มหรือไม่เต็ม
ความสามารถ อยูท่ี่ไดรั้บการตอบสนองปัจจยัจูงใจเท่านั้น ซ่ึงพนกังานท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน
ยอ่มมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน ในทางกลบัพนกังานท่ีไม่มีความ พึงพอใจในการท างานย่อม
รู้สึกทอ้ถอยและไม่มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

2.7 ความเป็นมาและการจัดตั้งหมอดินอาสา 

หมอดินอาสา คือ เกษตรกรท่ีอาสาเขา้มาร่วมท างานกบัเจา้หน้าท่ี ในการให้ความรู้และบริการ
งานพฒันาท่ีดินในพื้นท่ี กรมพฒันาท่ีดิน มีนโยบายในการจดัตั้งหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้นข้ึนให้
เป็นตวัแทนของกรมพฒันาท่ีดินในระดบัพื้นท่ี เพื่อแกไ้ขขอ้จ ากดัก าลงัคนของกรมพฒันาท่ีดินท่ีมี
จ ากดัไม่สามารถดูและให้บริการเกษตรกรได้ทัว่ถึง รวมทั้งได้รับมอบภารกิจท่ีเพิ่มข้ึน จึงได้มีการ
จดัตั้งหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้นทัว่ประเทศ ตั้งแต่ปี พ.ศ.2538 
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ปี  พ.ศ. 2544-2545 พัฒนาการจัดตั้ งหมอดินอาสาประจ าต าบล พร้อมจัดอุปกรณ์
วเิคราะห์ดินให ้และริเร่ิมจดัตั้งหมอดินอาสาประจ าอ าเภอ และจงัหวดั 

ปี พ.ศ. 2547 เพิ่มบทบาทให้หมอดินอาสาประจ าต าบล เป็นศูนยก์ลางการบริการความรู้ 
จดัตั้งและบริหารศูนยบ์ริการงานพฒันาท่ีดินประจ าต าบล และจดัท าแปลงสาธิตจุดเรียนรู้ดา้น
การพฒันาท่ีดินประจ าต าบล มีส่วนร่วมสนบัสนุนการด าเนินงานนโยบายส าคญั เช่น โครงการ
ฟ้ืนฟูอาชีพเกษตรกรหลงัการพกัช าระหน้ี มีส่วนในการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์การพฒันาเพิ่ม
ผลผลิตของกรมพฒันาท่ีดินให้เกษตรกร2 ลา้นครัวเรือนให้เพิ่มผลผลิต 10% ลดรายจ่าย 10%
และลดการใชส้ารเคมี 30% 

ปี พ.ศ. 2548 หมอดินอาสาของกรมพฒันาท่ีดิน ไดรั้บการยอมรับจากกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ให้คดัเลือกเป็นเกษตรกรดีเด่นแห่งชาติ สาขาการพฒันาท่ีดินเพื่อเกษตรกรรมเป็นคร้ัง
แรก  

ปี พ.ศ. 2549 มีหมอดินอาสาประจ าหมู่บ้านทั้ งส้ิน 61,597 ราย หมอดินอาสาประจ า
ต าบล 6,542 ราย หมอดินอาสาประจ าอ าเภอ 854 ราย และหมอดินประจ าจงัหวดั 76 ราย 

ปี พ.ศ. 2550 จดัตั้ งวิทยากรหมอดินอาสาได้แก่หมอดินอาสาท่ีอาสาเข้ามาร่วม และ
ไดรั้บการฝึกอบรมเป็นวิทยากรหมอดินอาสา ล่าสุดจดัตั้งและฝึกอบรมแลว้ประมาณ 800 คน
ทั่วประเทศ ซ่ึงขณะน้ีร่วมปฏิบัติงานกับเจ้าหน้าท่ีสถานีพัฒนาท่ีดิน ผลักดันให้เกิดกลุ่ม
เกษตรกรใช้สารอินทรีย ์ทดแทนสารเคมีทางการเกษตร ปีละ 17,000 กลุ่ม เกษตรกร 850,000 
ราย 

2.8 บทบาทหน้าทีข่องหมอดินอาสา 

1) เป็นตวัแทนกรมพฒันาท่ีดินประจ าต าบล 
2) เป็นแกนน าบริหารเครือข่ายหมอดินอาสาประจ าต าบลเพื่อให้เกิดการประสานเช่ือมโยง

ระหว่างหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้น กบัหมอดินอาสาประจ าอ าเภอและสถานีพฒันาท่ีดิน รวมทั้ง
หน่วยงาน/องคก์รอ่ืนๆ ภายในต าบล 

3) เป็นตวัแทนของกรมพฒันาท่ีดินประจ าศูนยบ์ริการ และถ่ายทอดเทคโนโลยกีารเกษตรชุมชน 
4) ร่วมปฏิบติังานคลินิกดินเคล่ือนท่ี การถ่ายทอดความรู้เร่ืองดินและการพฒันาท่ีดินค าแนะน า

การปลูกพืชใหเ้หมาะสมกบัสภาพดิน 
5) ใหบ้ริการตรวจวเิคราะห์ดินโดยการใชเ้คร่ืองมือตรวจวเิคราะห์ดิน 
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6) เป็นศูนยก์ลางด าเนินงานดา้นการพฒันาท่ีดินประจ าต าบล รับผดิชอบและบริหารศูนยบ์ริการ
งานพฒันาท่ีดิน 

7) รับผิดชอบจดัท าบญัชีคุมวสัดุการเกษตรท่ีไดรั้บสนบัสนุนจากสถานีพฒันาท่ีดินและรายงาน
ผลใหส้ถานีพฒันาท่ีดิน 

8) เป็นแกนน าจดัตั้งธนาคารเมล็ดพนัธ์ุพืชปุ๋ยสด 

2.9 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษาเร่ืองขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานมีส่วนส าคญัท่ีจะท าให้ทราบถึงสถานการณ์หรือ
แนวคิดของผูป้ฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของงานโดยตรง ดงัท่ีไดมี้ผูท่ี้ศึกษาไวแ้ลว้หลายท่าน 
เช่น  

อ านาจ กิตติวรรณ (2533) ไดศึ้กษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูช่วยราชการใน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดัล าพูน พบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของครูช่วยราชการอยู่ในระดับสูงตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว ้จะมีเพียงเร่ืองของโอกาส
ความกา้วหนา้ ท่ีมีระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มีขอ้สังเกตคือ แมร้ะดบัขวญัจะอยู่
ในระดบัสูง แต่ขอ้มูลส่วนใหญ่จะกระจุกตวักนัอยู่ในขั้นต ่าของเกณฑ์สูง ซ่ึงเท่ากบัว่าในโลกของ
ความจริงนั้ น ระดับขวญัดังกล่าวอาจจะต ่ ากว่าน้ีอีกมากก็ได้ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า    
ประสบการณ์ท างาน และ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจของครู  นอกจากน้ี 
องค์ประกอบหลายๆอย่างท่ีน ามาศึกษาคร้ังน้ี มีผลกระทบถึงระดับขวญัและก าลังใจจริงและ
ค่อนขา้งมาก ตวัอยา่งเช่น ความยุติธรรมในการไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ ความรู้สึกมัน่คงใน
การท างาน โอกาสความก้าวหน้าในด้านต่างๆ ซ่ึงสอดคล้องกบัค าตอบในส่วนปลายเปิดท่ีครูช่วย
ราชการใหข้อ้คิดเห็นมา 

จรัญ ปัญญาวีร์ (2536) ไดศึ้กษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการฝ่ายปกครอง 
ศึกษาเฉพาะกรณีปลดัอ าเภอในจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปลดัอ าเภอส่วนใหญ่ มีขวญัและก าลงัใจใน
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัสูง ส่วนปัจจยัดา้นอายุ อายกุารท างาน วุฒิการศึกษา ระดบั
ของซี และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง ไม่มีผลต่อระดบัของขวญัและก าลงัใจ  

วิรัตน์ พุ่มจนัทร์ (2538) ไดศึ้กษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ระดับต าบล จังหวดัอ านาจเจริญ พบว่า ระดับขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขระดบัต าบล ร้อยละ 45.4 มีระดบัขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัสูง ร้อยละ 31.9 อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานมี 5 ตวัแปรคือ ความส าเร็จใน
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การท างาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ความมัน่คง และนโยบายและการ
บริหารปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานมี 2 ตวัแปร คือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นสวสัดิการมี 2 ตวัแปร คือ เงินเดือนและสวสัดิการ 

ปรีชา พนัธ์ุจ าเริญ (2540) ได้ศึกษาขวญัและก าลังใจของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
กนัดารสังกดั ส านกังานการประถมศึกษา อ าเภอแม่ฟ้าหลวง จงัหวดัเชียงราย พบว่า โดยภาพรวมมี
ขวญัและก าลงัใจระดบัปานกลาง และเม่ือวิเคราะห์ตามองค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจในด้าน
ความรับผิดชอบและความส าเร็จในงาน พบวา่มีขวญัและก าลงัใจในระดบัสูง ส่วนดา้นความเพียงพอ
ของรายได ้สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน พบว่า มีขวญัและ
ก าลงัใจในระดบัต ่า ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานได้แก่ เงินเดือน  และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส าหรับปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน ได้แก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ เพื่อนร่วมงาน   
นโยบายและการบริหาร   สภาพการท างานและ วธีิการปกครองบงัคบับญัชา 

คงศกัด์ิ พงษม์ณี (2541) ไดศึ้กษาขวญัและก าลงัใจของผูช่้วยผูอ้  านวยการโรงเรียนมธัยมศึกษา 
สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ในภาพรวม ส่วนใหญ่มีระดบัขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ในดา้นปัจจยัความรับผิดชอบ ความส าเร็จ นโยบายและการบริหาร ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ความมัน่คง และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรในท่ีท างาน ส่วนปัจจยัท่ีมีขวญัและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ เงินเดือน ความก้าวหน้า การยอมรับใน
ความส าเร็จ การปกครองบงัคบับญัชา และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ธนู สรเสนีย ์(2541) ไดศึ้กษา การปฏิบติังานหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้นของกรมพฒันาท่ีดิน
ในการอนุรักษ์ดินและน ้ า จงัหวดัน่าน พบวา่ หมอดินอาสาประจ าหมู่บา้นจงัหวดัน่าน มีความรู้ดา้น
การอนุรักษ์ดินและน ้ าอยู่ในเกณฑ์มาก และมีทศันะคติท่ีดีต่อการอนุรักษ์ดินและน ้ า การปฏิบติังาน
ของหมอดินอาสาตามบทบาทหนา้ท่ีในการอนุรักษดิ์นและน ้ าในภาพรวมอยูใ่นเกณฑ์ปานกลาง มีการ
ถ่ายทอดความรู้พฒันาท่ีดินตามสภาพปัญหาของชุมชน อยู่ในเกณฑ์มาก ส่วนปัญหาและอุปสรรค 
พบว่า ไม่มีศูนยข์้อมูลข่าวสารของหมู่บา้นเป็นของตนเอง การถ่ายทอดความรู้จากเจา้หน้าท่ียงัไม่
เพียงพอ เกษตรกรไม่เขา้ใจการท างานของหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้น อุปกรณ์ท่ีจะใชใ้นงานส่ือสาร
งานของหมอดินอาสาประจ าหมู่บา้นไม่เพียงพอ เป็นตน้ 

ธีร์รรัฐ ไชยเทพ (2550) ไดศึ้กษาขีดความสามารถของหมอดินอาสาประจ าต าบลในพื้นท่ีของ
สถานีพฒันาท่ีดินเชียงใหม่พบว่า ด้านการปฏิบติังานหมอดินอาสาส่วนใหญ่มีความรู้ ความเขา้ใจ
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เก่ียวกบัการอนุรักษดิ์นและน ้ า แต่ยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการปลูกหญา้แฝก มีการใหค้วามรู้ 
ให้ค  าแนะน าแก่เกษตรกร ดา้นการพฒันาความสามรถในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึง
ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งทางสังคม เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความสามารถใน
การปฏิบติังานของหมอดินอาสา ส าหรับปัจจยัดา้นทศันะคติและแรงจูงใจในการเป็นหมอดินอาสา มี
ความสัมพนัธ์กบัขีดความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นปัญหาและอุปสรรค พบว่า การติดต่อกบั
เจา้หน้าท่ีไม่สะดวกและอยูห่่างไกล งบประมาณด าเนินงานไม่เพียงพอ การเสนอโครงการไม่ไดรั้บ
การตอบสนอง อุปกรณ์ไม่เพียงพอในการปฏิบติังาน การจดัส่งเมล็ดพนัธ์ุ ปุ๋ย หรือสารปรับปรุงบ ารุง
ดินล่าชา้ไม่ทนัต่อความตอ้งการใชง้าน ส่วนขอ้เสนอแนะนั้น ตอ้งการใหมี้การประชาสัมพนัธ์บทบาท
หนา้ท่ีของหมอดินอาสาใหห้น่วยงานไดรั้บทราบและเขา้ใจอยา่งทัว่ถึง และตอ้งการการฝึกภาคปฏิบติั
และเขา้หอ้งทดลองปฏิบติังานจริงดว้ย 

อุดม ทาบุญสม (2551) ได้ศึกษาขวญัและก าลังใจของพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด
(มหาชน) ส านกังานภาคธุรกิจล าปาง พบวา่ มีขวญัและก าลงัใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ซ่ึงปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างาน คือดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ อยู่ในระดับสูง ปัจจัยด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน  ไม่มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการท างาน ขณะท่ี รายไดมี้ผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน นอกจากน้ีพบวา่ขวญัและก าลงัใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงต่อ
ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน และมีขวญัก าลงัใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลางต่อปัจจยัดา้นความมัน่คงในงาน ดา้น
สภาพการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ด้าน
คา่ตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

วรรณภา กลบัคง (2552) ได้ศึกษาขวญัและก าลังใจของครูในการปฏิบติังานในสามจงัหวดั
ชายแดนภาคใต้ พบว่า ครูมีระดับขวญัและก าลังใจระดับมาก 7 ด้าน คือด้านความส าเร็จ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
บงัคบับญัชา ด้านการยกย่องในความส าเร็จ และด้านงานท่ีทา้ทาย ยกเวน้ด้านเงิน ฐานะ และความ
มัน่คง ด้านความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน และด้านความเจริญเติบโตและการพฒันา ท่ีมีระดับขวญัและ
ก าลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลางส่วนแนวทางในการบ ารุงขวญัและก าลงัใจของครูในการปฏิบติังานใน
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สามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท่ีส าคญั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นเงิน ฐานะ และความมัน่คง ดา้นความ
เจริญเติบโตและการพฒันา และดา้นนโยบายและการบริหาร 

ผดุง วฒิุเอย้ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองขวญัและก าลงัใจของขา้ราชการทหาร สังกดัส านกังานพฒันา
ภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่ามีระดบัของขวญัและก าลงัใจในการท างานระดบัค่อนขา้งมาก โดยมี
ความรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงาน สามารถท างานเป็นทีมร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้มีความตั้งใจ
และสนใจในงานท่ีท า มีความสนุกเพลิดเพลินและมีความสุขกบังานท่ีท า ความเคารพและเช่ือมัน่ท่ีมี
ต่อผูบ้งัคบับญัชา และพร้อมท่ีจะเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อท าให้งานส าเร็จได ้ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจ ในดา้นปัจจยัค ้ าจุน พบว่า ส านักงานพฒันาภาค 3 จงัหวดัเชียงใหม่มีนโยบายการ
บริหารงานท่ีชดัเจน ระบบการสั่งการชัดเจน ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรม ดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นอย่างดี เพื่อนในหน่วยงานให้การดูแล ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และสภาพการท างานเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ พอใจต่อความส าเร็จในการท างานและในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบอยา่ง
มาก ได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสท างานเป็นทีม งานท่ีท ามีโอกาสได้ใช้ความคิด
ริเร่ิมในการท างาน ภูมิใจในงานท่ีต้องรับผิดชอบ และได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอย่าง
ยติุธรรม  

จากการท่ีไดก้ล่าวถึงเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจมีความส าคญัยิง่ใน
การบริหารงานบุคคล เพราะ ทรัพยากรคน ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัยิ่ง คนจะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จะต้องมีขวญัก าลังใจในการปฏิบัติงานสูง และปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้แก่บุคลากรนั้นนอกจากปัจจยัส่วนตวัของแต่ละคน แลว้ ปัจจยัค ้าจุน และ ปัจจยัแรงจูงใจก็
มีผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรดว้ย จากการทบทวนวรรณกรรมดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงได้
สังเคราะห์กรอบแนวคิดของการศึกษาไวด้งัน้ี 
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2.10 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   - อายุ 
   - ระดบัการศึกษา  
 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors)     
   - การบงัคบับญัชา 
   - สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
   - ความส าเร็จในการท างาน 
   - การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
   - ความรับผิดชอบ 
   - ความกา้วหนา้ในงาน 
   - ความกา้วหนา้ในชีวติ 

ขวญัก าลงัใจของหมอดินอาสา 

ความพงึพอใจในการท างานของหมอดินอาสา
ประจ าต าบลในจังหวดัเชียงใหม่ 

 

ปัจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของ 
หมอดินอาสา 

ความต้องการการสนับสนุนจากภาคส่วนต่าง ๆ 


