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บทที่ 2 
 

แนวคิด วรรณกรรม และผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

การศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานราชการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มีแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ

ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 

1.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 

1.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ  

1.3 วิธีเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 

1.4 วิธีการวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.5 องคประกอบและปจจัยที่กอใหเกิดขวัญและกําลังใจ 

1.6 ประโยชนของขวัญและกําลังใจ 

2. ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

3. ทฤษฎีการจูงใจของ Douglas McGregor 

4. ทฤษฎี Z ของ William G. Ouchi 

5. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร Core Competency 

6. แนวทางการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมม่ันคงของมนุษย 

7. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดเกีย่วกับขวญัและกําลังใจ 

  

ปจจุบันความเจริญทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีที่ทันสมัย สงผลกระทบตอ

คนทั้งในทางดีและไมดี การบริหารงานในสังคมปจจุบันจึงตองคํานึงถึงผลกระทบหลาย ๆ ดาน 

โดยเนนผลกระทบที่เกิดกับคนโดยตรง ซึ่งการบริหารงานสมัยใหมที่ประกอบดวย 7 M ไดแก คน 

(Man) เงิน (Money) วัสดุ (Material) วิธีปฏิบัติ (Method) ตลาด (Market) เคร่ืองจักร (Machine) 

และขวัญกําลังใจ (Morel) จึงเปนการบริหารงานที่นาจะมีความเหมาะสมเปนอยางยิ่ง 
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1.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
  

ขวัญและกําลังใจเปนรากฐานของสภาวะจิตใจของบุคคลที่แสดงออกในรูปของ

ความรูสึกพึงพอใจและพฤติกรรมตางๆ ตอสภาพแวดลอม โดยเฉพาะขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการดานการบริหารองคกรและจิตวิทยา รวมถึงผลการวิจัยจํานวน

มากใหความสําคัญและใหความหมายของขวัญและกําลังใจวา ขวัญและกําลังใจเปนสภาวะของ

จิตใจ ความรูสึกนึกคิด และแสดงออกในรูปพฤติกรรม โดยเฉพาะขวัญและกําลังใจของบุคลากร 

ถือเปนส่ิงสําคัญ เนื่องดวยบุคลากรที่มีความรูสึกที่ดีตองานตอองคกรและผูรวมงาน ก็จะมี

พฤติกรรมตอการทํางานดวยความกระตือรือรน มีความต้ังใจและความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคขององคการ ซึ่ง สมพงษ  เกษมสิน (2523, น. 341) ได

กลาวถึง ขวัญและกําลังใจวาเปนนามธรรมที่ไมมีรูปราง ขวัญและกําลังใจที่ดีเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน คือ ความต้ังใจของคนทํางานที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเองเพื่อสนองความ

ตองการและวัตถุประสงคขององคการเชนเดียวกับ ธีรนันท  ทีทา (2539, น. 12) ที่วาขวัญกําลังใจ

เปนพฤติกรรมตางๆ ที่บุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงออก ซึ่งสงผลถึงการปฏิบัติงานและสรางสรรค

งานใหเกิดประโยชนแกหนวยงานนั้นๆ ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานยังสามารถแสดงให

ทราบถึงความ รูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานนั้นๆ เชน ความสัมพันธของการทํางานของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานอ่ืน (Yoder, and others, 1955, p. 445)  

กลาวโดยสรุป ขวัญและกําลังใจ ก็คือ สภาพทางจิตใจ ความรูสึกนึกคิด ความ

กระตือรือรน ความต้ังใจที่จะรวมมือรวมใจในการทํางาน ความพึงพอใจ และความต้ังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 
1.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ    
 

ขวัญและกําลังใจถือวาเปนส่ิงที่สําคัญและจําเปนอยางมากตอการทํางานของ

ผูปฏิบัติงานที่องคกรจะตองจัดหามาใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อเปนส่ิงจูงใจและกระตุนใหผูปฏิบัติงาน 

ต้ังใจทํางาน ซึ่งมีผูใหคํานิยามและความสําคัญของขวัญไวมากมาย ดังนี้ 

สมพงษ  เกษมสิน (2521, น. 242) กลาววา กําลังขวัญในการทํางานอาจแยก

พิจารณาได 2 ประการ คือ กําลังขวัญของแตละบุคคล (Individual morale) และหมูคณะ (Group 

morale) กําลังขวัญทั้งสองประเภทจะเกี่ยวพันกันจนยากที่จะแยกออกได ที่ใดที่มีกําลัง ขวัญของ 
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หมูคณะสูงที่นั่นกําลังขวัญของสมาชิกสวนใหญแตละคนยอมจะสูงดวย แตถาที่ใดมีกําลังขวัญ

ของหมูคณะตํ่ากําลังขวัญของแตละคนในสวนรวมก็จะตํ่าลงดวย เพราะกําลังขวัญของแตละ

หนวยประกอบกันข้ึนเปนองคการ ดังนั้นกําลังขวัญของหมูคณะหรือองคการจึงเปนส่ิงสําคัญใน

การบริหารงานอยางมาก โดยกําลังขวัญที่ดีจะกอใหเกิดประโยชนในการทํางาน ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 

2. สรางความจงรักภักดีซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 

3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผล ในดานการควบคุมความประพฤติของ

พนักงานเจาหนาที่ ใหปฏิบัติตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม 

4. สรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) ในหมู

คณะทําใหเกิดพลังสามัคคี อันจะสามารถฝาฟนอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 

5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบาย และวัตถุประสงค

ขององคการ 

6. เกื้อหนุนและจูงใจ ใหสมาชิกของหมูคณะ หรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคใน

กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 

7. ทําใหเกิดความเช่ือมั่นศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 

อุทัย  หิรัญโต (2523, น. 161) กลาวถึงความสําคัญของขวัญวากําลังขวัญที่ดีจะเพิ่ม

พลังการทํางานใหสูงข้ึนผลที่ตามมาคือ ทําใหผลผลิตสูงตามไปดวย การสงเสริมใหเจาหนาที่มี

กําลังขวัญสูงจึงเปนหนาที่อันสําคัญยิ่งของหนวยงานบริหารงานบุคคล 

ศจี  อนันตนพคุณ (2542, น. 64-65) ไดกลาววา ขวัญกําลังใจเปนส่ิงสําคัญตอความ

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่การงานของแตละคนเปนอยางมาก คนมีความรูความสามารถสูง 

รวมทั้งมีอุปกรณ เคร่ืองใชอยางดีและเพียงพอก็ยังไมเปนหลักประกันไดวาผลงานที่ไดรับจะมี

คุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่คาดหวังไว แตก็ยังข้ึนอยูกับวาคนๆ นั้นมีความกระตือรือรน มี

ความพึงพอใจในงานที่ทําและข้ึนอยูกับความต้ังใจที่จะรวมกับหมูคณะไดมากนอยเพียงใดอีกดวย  

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544, น. 229) กลาวถึงความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน

ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

2. สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคการ 
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3. เกื้อหนุนใหระเบียบ ขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ 

โดยที่คนปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบวินัยและมีศิลธรรมอันดี 

4. สรางสามัคคีธรรมข้ึนในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวมอันสามารถจะฝาฟน

อุปสรรคทั้งหลายขององคการได 

5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคการ 

6. จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการและมีความคิดสรางสรรคที่

เปนประโยชนตอองคการ 

7. ทําใหเกิดความเช่ือมั่น มั่นคงทางใจและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยูและ

ทํางานอยูกับองคการนานแสนนาน 

วัฒนะ  มหิพันธ (2544, น. 12) กลาววา ขวัญและกําลังใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานในองคกรที่เปนขาราชการ ถามีขวัญและ

กําลังใจไมดีแลวก็ยอมจะนํามาซึ่งความเส่ือมและหยอนสมรรถภาพในการปฏิบัติหนาที่อันจะ

สงผลกระทบตอประชาชนเปนอยางมาก 

Davis (1951, p. 552) กลาววา ขวัญเปรียบไดกับสุขภาพของมนุษยซึ่งตองการ 

เอาใจใส การตรวจวินิจฉัย และการดูแลรักษาใหมีสุขภาพขวัญที่ดีหรือสูงอยูเสมอ ไมวาจะเปน

ขวัญสวนบุคคลหรือขวัญขององคการอันเปนสวนรวม โดย Davis ไดใหความสําคัญตอการปฏิบัติ 

งาน ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และมี 

ประสิทธิภาพ 

2. สรางความซ่ือสัตยภักดีใหมีตอองคการ 

3. สรางวินัยอันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน 

4. ทําใหองคการเปนองคการที่แข็งแรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 

5. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจองคการดีข้ึน 

6. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดร่ิเร่ิมในกิจการตาง ๆ  

7. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองคการของตน 

Flippo (1961, p. 416) กลาวถึงความสําคัญของขวัญไวในลักษณะเดียวกันวา ขวัญ

ดีจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทําใหมีความจงรักภักดีตอ

หมูคณะและองคการและเกื้อหนุนใหกฎ ระเบียบ ขอบังคับ บังเกิดผล ในดานการควบคุมการ
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ประพฤติของผูปฏิบัติงาน ใหปฏิบัติตนอยูกรอบของระเบียบวินัยมีศีลธรรมอันดีระหวาง บุคคลใน

องคการกับหมูคณะ และสรางเสริมความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและ

วัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ การมีขวัญดียังจะเกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ

เกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ ขององคการและขวัญที่ดียังทําใหเกิดความเช่ือมั่นและ

ศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยูอีกดวย 

Yoder (1972, p. 445) กลาววา นักบริหารสวนใหญทุกวันนี้คํานึงถึงขวัญของ

คนทํางานเปนสําคัญ คนทํางานที่มีขวัญสูงจะเปนผูที่มีความกระตือรือรนในการทํางานเขาจะทํา 

งานอยางมีความสุขและต้ังใจทํางานอยางดี ซึ่งตรงกันขามกับผูที่มีขวัญตํ่าจะเปนผูที่ไมคอยสนใจ 

ทํางาน ขาดความต้ังใจในการทํางาน คุณภาพของงานและผลผลิตของงานมีความสัมพันธเชิงบวก

กับคนที่มีขวัญสูง 

     
1.3 วิธีเสริมสรางขวัญและกําลงัใจ 
 

นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงวิธีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ ซึ่งเปนแนวทางที่

ดีสําหรับผูบริหาร ที่จะพยายามจูงใจใหบุคคลรวมกันทํางานในองคการในระยะเวลานานที่สุด  

มีประสิทธิภาพสูงสุด และเพื่อใหองคการหรือหนวยงานไดบรรลุตามเปาหมาย เชน  

ฉัตรชัย  อรณนันท (2524, น. 185) ไดเสนอวิธีการสรางขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานดังนี้  

1. จัดใหมีผูรวมงานมีความพึงพอใจในอาชีพ ดังนี้ 

1.1 ใหทุกคนเขาใจจุดมุงหมายของงาน โดยการประชุมชี้แจงใหทราบ ใหความ

เขาใจอยูในแนวเดียวกัน  

1.2 ใหทุกคนแสดงออกถึงความสําเร็จของผลงานตามความเหมาะสม ดวยการ 

มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของแตละคน ซึ่งรวมถึงสัมฤทธิ์ผลของเงินเดือน

ตําแหนง วิทยฐานะ  

1.3 ใหทุกคนไดรับการยกยองเช่ือถือ เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ 

1.4 ใหทุกคนรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ 

1.5 หาทางชวยเหลือทางเศรษฐกิจเทาที่จะทําได ถาบุคคลมีหนี้ สินยอม

ปฏิบัติงานดวยความไมสะดวกและเกิดภาวะหวงหนาหวงหลัง 



13 

1.6 ปญหาครอบครัว เชน ชวยเหลือเมื่อยามเจ็บปวย เกิดภยันตราย โดยเฉพาะ

ภรรยาหรือสามีของผูบริหารไมควรใหมายุงเกี่ยวกับงานมากจนเกินขอบเขต 

1.7 ปญหาเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน บรรยากาศการทํางาน ที่พักควรจัดใหดีและ

เหมาะสม 

2. ผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถดังตอไปนี้ 

2.1 ทําใหทุกคนเช่ือถือในความรูความสามารถในการบริหาร มีฝมือในการทํางาน 

มิใชทําผิดบอย ๆ จนทําใหถูกผูใหญเรียกไปวากลาวตักเตือน 

2.2 แสดงน้ําใจเปนตัวอยางแกผูรวมงานทุกฝาย รวมถึงคนงาน นักการภารโรง 

ใหรักงาน เอาใจใส และต้ังใจปฏิบัติงานดวยความจริงใจและเต็มใจ 

2.3 ยกยองวางานเปนของทุกคนหรือหมูคณะใดคณะหน่ึงเพื่อใหเกิดความ 

ภาคภูมิใจ รักงาน อันจะเปนแนวทางไปสูงานที่สําเร็จและมีประสิทธิภาพ 

2.4 ติดตอกับบุคคลภายนอกองคการ ประชาสัมพันธไดดี ไดรับความรวมมือและ

ความเชื่อถือโดยทั่วไป 

2.5 รูจักน้ําใจของผูรวมงานดี 

สมพงษ  เกษมสิน (2526, น. 460); สมคิด  บางโม (2540, น. 193); และ อุทัย  

หิรัญโต (2523, น. 222-224) ไดสรุปวิธีการเสริมสรางขวัญไวสอดคลองกัน ดังนี้ 

1. สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน เจตคติเปนความรูสึก หรืออารมณมีตอการทํางาน 

ในองคการกําลังขวัญที่ ดีนั้นยอมเกิดจากเจตคติที่ ดีตอการทํางานของผูรวมงาน  และ

ผูใตบังคับบัญชา เจตคติที่ดีในการทํางานเปนส่ิงสําคัญประการแรกที่ตองเสริมสรางใหมีข้ึนแก

บุคคลทุกคนในองคการ 

2. วางมาตรฐาน และสรางเคร่ืองมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน  

จัดใหมีระบบประเมินผลงาน (job evaluation) เพื่อประโยชนในการพิจารณาใหบําเหน็จ

ความชอบ เล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน สับเปลี่ยนโยกยายตําแหนงหนาที่การงาน ฯลฯ ซึ่งจะสามารถ

ปองกันความลําเอียงและขอครหา อันจะเปนทางนําไปสูการเส่ือมขวัญในการปฏิบัติงานของ

บุคคลในองคการได 

3. เล่ือนเงินเดือนและคาจางที่เปนธรรม เงินมีความสัมพันธกับงานของคนโดยตรง 

ความสัมพันธที่ไมไดสัดสวนระหวางแรงงานกับคาจางจะทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน

และทําใหขวัญในการทํางานเส่ือมทรามลง แตอัตราคาจางที่เปนธรรมนั้นหาใชเคร่ืองประกันวาจะ

ใหคนทํางานมีขวัญที่ดีเสมอไปเพราะยังมีเหตุอ่ืนๆ ที่ทําใหขวัญเส่ือมลงไปไดอีกหลายสาเหตุ 
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ดังนั้น การบริหารบุคคลที่ดี มิใชอยูที่เพียงแตกําหนดอัตราเงินเดือนคาจางใหเปนธรรมเสมอไป

เทานั้น หากปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งซึ่งควรไดรับความสนใจ แตถาขวัญตกตํ่าดวยสาเหตุอ่ืน

ดวยการ ข้ึนอัตราเงินเดือนคาจางก็มิไดทําใหการทํางานกลับฟนคืนอยูในสภาพที่ดีได 

4. ใหบุคคลมีความพอใจในงานที่ทํา ขวัญเกิดข้ึนดวยความรูสึกพอใจในงานที่ทําถา

ยิ่งงานนั้นเปดโอกาสใหคนไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง ผลงาน ที่คนทําดวยใจ

รักนั้นยอมดีกวาผลงานที่ทําโดยคนที่ไมรักงาน ดังนั้น จึงตองพิจารณาความรูความ สามารถของ

บุคคล กอนมอบหมายใหปฏิบัติหรือทํางานใด และควรมอบหมายงานที่เขาพึงพอใจดวย เพือ่จะได

ผลผลิตอยางมีประสิทธิภาพ 

5. สรางความเปนหนวยหนึ่งของงาน ในองคการหนึ่งๆ ยอมมีกลุมสังคมเกิดข้ึนใน

องคการนั้น บุคคลอาจเขาสังกัดกลุมใดกลุมหนึ่งเพราะมีเร่ืองสนใจในเรื่องเดียวกัน กับสมาชิก 

อ่ืนๆ ในกลุม ตองการเปนหนวยหนึ่งเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการไดรับการยอมรับเขาเปน

สมาชิกของกลุม เมื่อคนในกลุมสามารถรวมกันไดก็จะทําใหขวัญของกลุมใหญข้ึนดวย และสงผล

ไปถึงขวัญโดยสวนรวมขององคการทั้งองคการ 

6. สรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธที่จะ

ทําใหเกิดขวัญดีนั้น ควรเปนความสัมพันธที่ต้ังอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน 

ผูบังคับบัญชาไมควรเห็นผูใตบังคับบัญชาเปนเคร่ืองจักร หรือเปนคนข้ีเกียจคอยจับผิด บังคับ 

ลงโทษ แตจะตองหาทางกระตุนใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจ นอกจากนี้ควรเปดโอกาสให

ทุกคนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือระบบบริหารงาน รับฟงปญหาและให 

คําปรึกษาชวยเหลือ แนะนําแกผูใตบังคับบัญชาทุกระดับชั้น ผูใตบังคับบัญชาจึงจะเกิดความ

สบายใจในการปฏิบัติงาน 

7. จัดสวัสดิการที่ดีใหประโยชนเกื้อกูลตางๆ แกผูปฏิบัติงาน นอกเหนือไปจากรายได

เงินเดือน คาจาง เชน การจัดใหมีที่พักอาศัย สหกรณออมทรัพย เปนตน การใหสวัสดิการจะชวย

ใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภับ อบอุนใจ และจงรักภักดีตอองคการ 

8. จัดสภาพแวดลอมในการทํางานและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน

ผูปฏิบัติงานตองการความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน การจัดหาเคร่ืองทุนแรงมาชวย

ปฏิบัติงาน ก็ชวยใหขวัญของผูปฏิบัติงานดีข้ึน 

เชาว  โรจนแสง (2542, น. 245) กลาวถึงวิธีการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานสรุป

ไดดังนี้ 

1. สรางทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ทําไดโดย 
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1.1 สรางทัศนคติใหบุคลากรเห็นความสําคัญของผลงาน 

1.2 สงเสริมใหบุคลากรแสดงความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ 

1.3 เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

1.4 ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญและบทบาทของบุคลากรที่มีตอองคกรดวย การสราง

ทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยปจจัยตางๆ ไดแก นโยบายและการบริหารงาน ขององคกร 

การควบคุม การบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคลทุกระดับในองคกร 

2. การกําหนดมาตรฐานในการวัดผลงาน และความสําเร็จของการปฏิบัติ งาน เชน 

จัดใหมีระบบการประเมินผล เพื่อประโยชนในการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนข้ัน การ

เล่ือนเงินเดือน การโยกยายสับเปล่ียนหนาที่การงาน ฯลฯ การกําหนดมาตรฐานในการวัดผลงานที่

เช่ือถือซึ่งจะเปนหลักประกันความยุติธรรมใหกับผูปฏิบัติงานและเปนการปองกันขอครหาอันจะ

นําไปสูการทําลายขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

3. เงินเดือนและคาจาง นับวาเปนปจจัยที่สําคัญเปนอยางยิ่งในการเสริมสรางขวัญ 

เนื่องจากคนเราปฏิบัติงานก็เพราะตองการไดคาตอบแทน เพื่อการยังชีพและยกมาตรฐาน การ

ครองชีพของตน บุคลากรทุกคนตองการเงินเดือนและคาจางที่เหมาะสม เงินจึงมีความสัมพันธกับ

การปฏิบัติงานโดยตรง ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับเร่ืองเงินเดือนและคาจางเปนอยางมาก 

เนื่องจากเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญและอาจทําใหขวัญในการปฏิบัติ งานลดลงได 

4. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ขวัญเกิดข้ึนไดดวยความรูสึกพึงพอใจในงาน ยิ่งถางาน

นั้นเปดโอกาสใหบุคลากรไดใชความชํานาญและความคิดริเร่ิมของตนเอง บุคลากรจะพอใจในงาน

ที่ตนทํา งานที่มอบหมายใหคนคนหนึ่งทํานั้นควรเปนงานที่เขาพึงพอใจเพื่อจะไดผลิตผลที่ดีมี

ประสิทธิภาพ  

5. ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร ในองคกรหนึ่งๆ นั้นยอมมีกลุมสังคมเกิดข้ึน

ภายในองคกร และบุคลากรทุกคนตองการไดรับการยอมรับเขาเปนสมาชิกของกลุมตองการ ไดรับ

การยกยองจากพวกเดียวกัน ตองการรูสึกวาตนมีคุณคาตอผูรวมงานอื่นๆ ในองคกร หากไมมี

หลักประกันวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุมแลวจะทําใหเกิดความรูสึกวาเปนคนแปลกหนา และ 

เปนบุคคลที่ไมมีใครตองการ ในทางตรงกันขามหากไดรับการยอมรับจากกลุมและคนอ่ืนๆ ทําให

รูสึกวาเปนพวกเดียวกัน เมื่อคนในกลุมสามารถรวมกันได จะทําใหขวัญของกลุมดีข้ึนดวย 

ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรจึงเปนปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญของบุคลากรเปนอยางมาก 

6. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ที่จะกอใหเกิดขวัญที่ดีนั้น

ควรต้ังอยูบนพื้นฐานของความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบังคับบัญชาไมควรมองเห็นลูกนอง
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เปนเครื่องจักร หรือเปนคนท่ีตองคอยจํ้าจี้จ้ําไช คอยจับผิดลงโทษ แตเปนหนาที่ที่ผูบังคับบัญชา

จะตองหาทางกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ 

บรรยง  โตจินดา (2545, น. 192-193) กลาววา วิธีการเสริมสรางขวัญใหกับพนักงาน 

การเล่ือนข้ันเล่ือนเงินเดือน เล่ือนตําแหนง มีความสําคัญตอความกาวหนาตอชีวิตการทํางานของ

พนักงานเปนอยางยิ่ง พรอมจะทํางานใหองคกรอยางทุมเท คือ ยึดถือผลประโยชนสวนตนเบาบาง

มากแตยึดถือประโยชนสวนรวม รักษาประโยชนและเพิ่มประโยชนใหองคกรมากกวาพนักงานจะ

อยูดวยความพอใจในงาน มองเห็นอนาคต รักษาระเบียบวินัย รักองคกรและไมสรางปญหา มขีวญั

ที่มีความมั่นคงท้ังทางเศรษฐกิจและความมั่นคงทางใจ และจะอยูกับองคกรตลอดไปจนส้ินอายุ

งานคือเกษียณอายุ สภาพทางจิตใจของพนักงานจะดีหรือไมดี ข้ึนอยูกับวิธีการสรางขวัญ ที่

ประกอบดวย 

1. สรางทัศนคติที่ดีตอองคกร 

2. ใหสิทธิประโยชนแกพนักงานเพิ่มข้ึนตามสมควรแกเหตุผล 

3. ใหความเชื่อถือและสรางความมั่นคงทางจิตใจและอารมณ โดยเฉพาะความมั่นคง

ขององคกรและหนาที่การงานของพนักงาน  

4. ใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเปดและสรางการมีสวนรวมในงาน 

5. สรางสัมพันธภาพที่ดีในทุกระดับของสมาชิกในองคกร ใหพวกเขาเกิดความรูสึก

ภาคภูมิใจในองคกร 

6. ติดตามดูแลทุกขสุขของพนักงานเทาๆ กับติดตามตรวจสอบ และประเมินผลงาน

อยางมีคุณธรรม ใชระบบคุณธรรมไมใชระบบอุปถัมภ 

7.  ผูบริหารตองทําตัวเปนผูใหญที่เปนแบบอยางที่ดี สามารถแนะนํา และชวย

แกปญหาใหพวกเขาได 

จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา วิธีการเสริมสรางขวัญ และ

กําลังใจสามารถสรุปไดวา วิธีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความ 

พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในตัวผูบริหาร ซึ่งแยกออกเปนนามธรรม ไดแก มีเจตคติที่ดีใน

การทํางาน การไดรับการยกยองเช่ือถือ การไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ และดานรูปธรรม ไดแก 

การวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานตามมาตรฐานและเคร่ืองมือ การมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี 

ไดรับเงินเดือนคาจางที่เปนธรรม การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

การไดรับสวัสดิการที่ดี และการมีผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดี  
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วิธีการตางๆ ในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจดังกลาว แสดงใหเห็นวาปจจุบัน การ

บริหารไดคํานึงทาทีและการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางานใหสูงข้ึน มิใชเพียงรักษาไว

เทานั้น โดยจะพยายามหาวิถีทางหลายๆ ประการที่จะมาปรับปรุงใหขวัญในการทํางานสูงข้ึน และ 

ยังตองตรวจสอบวาขวัญของคนในองคการอยูในระดับที่พอใจหรือไม เพราะตระหนักวาขวัญที่ดี 

คือ พลังภายในที่จะผลักดันใหคนทํางานดวยความต้ังใจ กระตือรือรนและดวยความสมัครใจ การ

สงเสริมทาทีและขวัญของผูปฏิบัติงานในระยะยาวจึงควรใชวีการเสริมสรางขวัญ โดยการสราง 

เจตคติที่ดีในการทํางาน การวางมาตรฐานและสรางเคร่ืองมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการ

ปฏิบัติงาน การพิจารณาเงินเดือนและคาจางดวยความเปนธรรม การทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึง

พอใจในงานที่ทํา การทําใหเกิดความเปนหนึ่งของงาน การสรางสัมพันธภาพอันดีระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา การจัดสวัสดิการที่ดี และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน

ไดอยางเหมาะสม  

อยางไรก็ดี ผูบริหารจะตองศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดทาทีและขวัญในการทํางาน และ

จะตองตรวจสอบสถานภาพของขวัญในการทํางานอยูเสมอ รวมทั้งจะตองตรวจสอบสภาพขวัญใน

ขณะนั้นใหถูกตอง เพื่อจะไดเลือกใชวิธีการเสริมสรางขวัญไดอยางเหมาะสม การแกไมถูกจุด 

นอกจากจะทําใหขวัญเส่ือมแลว ยังส้ินเปลืองเวลา ดังนั้นผูบริหารจึงควรตรวจสอบสถานะของทาที

และขวัญอยางสม่ําเสมอเพื่อรักษาพลังภายในของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูง ซึ่งจะเปนปจจัยที่

สงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานตามวัตถุประสงคขององคการดวย 

 
1.4 วิธกีารวดัขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

ขวัญและกําลังใจมีลักษณะเปนนามธรรม เปนความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่

ผูปฏิบัติงานมีตอองคกร ไมสามารถมองเห็นหรือจับตองไดหรือวัดไดโดยตรง เหมือนวัดปริมาณ

ส่ิงของ ฉะนั้น การวัดขวัญนั้นตองอาศัยวิธีอ่ืนในการวัดความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติที่ผูปฏิบัติงาน

มีตอองคกร  

เสนาะ  ติเยาว (2526, น. 300-301) ไดเสนอวิธีการวัดขวัญและกําลังใจของ

ผูปฏิบัติงาน ที่สําคัญอยู 4 วิธี คือ 

(1) การสังเกต (Observation) เปนวิธีการที่งาย และใชไดผลมากท่ีสุด ซึ่งผูบริหาร

สามารถปฏิบัติการไดอยางกวางขวาง เพราะผูบังคับบัญชามีอํานาจปกครองบังคับบัญชา และ

ควบคุมงานอยูแลว การสังเกตอาจจะโดยอาศัยการรวมสนทนหรือสังเกตจาการปฏิบัติงาน  
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ดูพฤติกรรมที่แสดงออกแลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห จะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญของ

ผูปฏิบัติงานไดอยางแนนอน แตขอควรระวังก็คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจ

ไมแสดงออกมาจากใจจริงแตเปนการแสรงทํา 

(2) การสัมภาษณ (Interviewing) เปนอีกวิธีหนึ่งที่ชวยใหฝายบริหารสามารถวัด

ระดับขวัญของคนงาน และเปนเครื่องมือของผูบริหารที่จะกอใหเกิดประโยชนแกตนเอง ไดมาก 

การสัมภาษณอาจจะทําเปนแบบมาตรฐาน โดยมีแบบสอบถามหรือคําถามเพื่อใชในการ

สัมภาษณ รวมทั้งแบบฟอรมที่ใชการบันทึกการสัมภาษณดวยหรืออาจเปนการสัมภาษณที่ไมตอง

มีแบบฟอรม แตทั้งนี้ข้ึนอยูกับสถานการณและความเหมาะสม 

(3) การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) วิธีนี้อาจเรียกวา เปนการสํารวจ

ทัศนคติ (attitude survey) ของผูปฏิบัติงานโดยอาศัยแบบสอบถามที่กําหนดข้ึนมาลวงหนา เพื่อ 

ใหรูทาทีของขวัญของคนงาน อาจมีทางเลือกทําได 2 ทาง คือ อาจจางผูเช่ียวชาญภายนอกมาทํา

การสํารวจ หรืออาจทําเองโดยพนักงานในหนวยงานเปนผูรับผิดชอบ และระยะเวลาท่ีนิยมทํากัน

ควรมีการสํารวจปละคร้ัง องคกรประมาณ 2 ใน 3 จะจางผูเช่ียวชาญจากภายนอกมาทําการ

สํารวจ เพราะผูตอบแบบสอบถามจะเกิดความเชื่อถือและไมเกรงใจที่จะตอบคําถามตามความ

เปนจริง เนื่องจากจะรูสึกปลอดภัยวาคําตอบของเขาจะถูกเก็บเปนความลับแตความยุงยากก็คือ 

การสรางแบบสอบถามจะตองใหครอบคลุมอยางทั่วถึงและมีความประสงคจะใหผูตอบ 

ตอบอยางไร อยางไรก็ตามวิธีนี้ไดรับความนิยมอยางกวางขวางวิธีหนึ่ง 

(4) การเก็บบันทึก (Record Keeping) การเก็บบันทึกจะอํานวยผลเปนอยางมากถา

มีการเก็บที่เปนระเบียบ การเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของคนงาน

เกี่ยวกับผลผลิต ตนทุน บันทึกการขาดงาน การมาทํางานสาย การรองทุกข หรืออ่ืนๆ เพื่อใชเปน

หลักฐานในการวัดขวัญของงานเพราะการบันทึกตางๆ จะแสดงใหเห็นถึงทาทีและความคิดเห็นที่มี

ตองานและองคการ 
 
1.5 องคประกอบและปจจัยที่กอใหเกดิขวัญและกาํลังใจ 
    

กันตนา  เพิ่มผล (2541, น. 10-13) กลาววา งานไมใชตัวแปรอยางเดียวที่ทําใหคน

พอใจยังมีตัวแปรอ่ืนมากมายที่เกี่ยวของกับการทํางาน รวมทั้งความรับผิดชอบ ความสัมพันธ  

ส่ิงตอบแทน ตลอดจนการใหรางวัลในการที่จะทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ทัศนคติที่มีตองาน อาจตองวิเคราะหองคประกอบในการทํางาน ดังนี้ 
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1. งาน เปนองคประกอบแรกที่ทําใหคนพอใจ และมีกําลังใจในการทํางานลักษณะ

งานก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความสนใจ ทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูใหม ระดับความยากงาย 

จํานวนงานหรือปริมาณก็จะตองพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคลผูทํางานนั้นดวย 

นอกจากนั้นผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองได 

2. คาจาง คาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานมีขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน คาจางตองยุติธรรม เทาเทียมกันในลักษณะงานประเภทเดียวกัน  

3. โอกาสที่จะไดรับการเล่ือนข้ันหรือตําแหนง เพราะการทํางานทุกคนก็จะต้ังความ

คาดหวังวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารเพื่อใหเล่ือนตําแหนงที่สูง 

ข้ึนไป การพิจารณาเล่ือนตําแหนงนั้นจะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรม และเปนเกณฑที่ 

ทุกคนยอมรับได 

4. การยอมรับจากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหาร และเพื่อนรวมงาน เมื่อทําอะไรสําเร็จ

ก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ควรใหการสนับสนุนบุคคล ที่แสดง

ความสามารถทํางานสําเร็จดวยดี 

5. ผลประโยชน หรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการทํางานหรือคาดหวังวาจะ

ไดรับ เชน คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป  

6. สภาพการทํางาน รวมไปถึงสภาพแวดลอมทางกายภาพ ซึ่งรวมถึงการถายเท

อากาศ ระยะเวลาในการทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางาน 

7. ผูบังคับบัญชา หัวหนาแบบตางๆ มีอิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชา หัวหนามี

ทักษะในการบริหารมากนอยเพียงใด รูหลักมนุษยสัมพันธเพียงไรและเมื่อมีปญหาในการทํางาน

หัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนํามากนอยเพียงไร 

8. เพื่อนรวมงาน หากบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานพรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอ่ืนๆ 

และมีความเปนมิตรบุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอ่ืน   

9. องคการการจัดการหรือการบริหาร มีนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาจาง

แรงงาน สวัสดิการ หรือเกณฑในการพิจารณาความดี 

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544, น. 235-237) ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดขวัญและ

กําลังใจที่ดี ซึ่งมีอิทธิพลตอความรูสึกของบุคคล เชน สภาพการทํางาน ลักษณะของงาน 

ความกาวหนาในการทํางาน และทาทีของผูบังคับบัญชา ตลอดจนฐานขององคการ ซึ่งปจจัยที่

กอใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีประกอบดวยปจจัยที่สําคัญตอไปนี้ 
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1. ลักษณะทาที และบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน 

หากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธอันดีกับลูกนองและเขาใจซึ่งกันและกัน ยอมจะทําใหบรรยากาศ

การทํางานรวมกัน มีชีวิตชีวาและลูกนองจะมีขวัญที่ดี แตถาผูบังคับบัญชาวางตัวแบบเจานาย 

ผูเรืองอํานาจขาดมนุษยสัมพันธที่ดี ขวัญของลูกนองจะตกตํ่า 

2. การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั้น หากมอบหมายงาน 

ไมเหมาะสมกับบุคคล ซึ่งอาจเปนในรูปของความไมเหมาะสมกับความถนัดไมเหมาะสม 

กับบุคลิกภาพหรือความรูความสามารถของเขาจะทําใหผูปฏิบัติเกิดความคับของใจ เกิดความ 

ไมพึงพอใจ ซึ่งเปนการทําลายกําลังขวัญของเขาดวย แตถามอบหมายงานเปนที่ถูกใจ ถูกกบัความ

ถนัด ถูกกับนิสัยใจคอ เขายอมจะพึงพอใจและทํางานดวยความสุข ขวัญก็เกิดข้ึนตามมา ความพึง

พอใจในการทํางานที่ปฏิบัติอยูยอมไดผลงานมากกวาการที่ตองปฏิบัติงานที่ไมพอใจ 

3. การจัดสภาพการทํางาน สภาพการทํางานมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจของ

บุคคลเปนอันมาก และมีสวนเสริมสรางขวัญและทําลายขวัญเปนอยางยิ่ง การจัดสภาพการ

ทํางานที่ดีถูกหลักอนามัย เชน สถานที่สะอาด เรียบรอย มีแสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน ไม

รอนอบอาว อากาศถายเทสะดวก จะทําใหคนงานบังเกิดความสบายใจ ไมรูสึกรําคาญหรือมี

อารมณขุนมัว ขวัญของเขาก็จะดีแตถาการจัดสภาพการทํางานไรระเบียบ ขาดส่ิงจูงใจ ขาดความ

สะอาด ความสวยงาม คนงานจะขาดความต้ังใจในการทํางานและเปนการทําลายขวัญใหหมดสิ้น

ไป ดวยสภาพการปฏิบัติงานควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเทไดสะดวก มีเคร่ืองมือ

เคร่ืองใชและอุปกรณในการปฏิบัติงานครบถวน เหมาะสมแกการปฏิบัติงาน เพราะส่ิงเหลานี้จะ

ชวยผดุงขวัญในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

4. ระบบการวัดผลสําเร็จในการทํางาน ระบบการเลื่อนตําแหนง การเล่ือนเงินเดือน 

การโยกยาย ส่ิงเหลานี้ถาปฏิบัติอยางไมมีระเบียบกฎเกณฑ จะมีผลกระทบกระเทือนขวัญ 

มากที่สุด 

5. ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลัก และนโยบายดําเนินงานขององคกร ตลอดจน

การจัดการองคกรและระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององคกร ส่ิงเหลานี้นับวาเปนเร่ืองสําคัญมาก 

เพราะถาทุกคนหรือสมาชิกสวนใหญขององคกรมีความเขาใจถึงระบบและการดําเนินงานของ

องคกรแลวบุคคลเหลานั้นยอมจะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกําลังใจและกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 

ไดดีข้ึน 

6. สุขภาพทั้งทางกายและทางจิตของผูปฏิบัติงาน การที่จะมีกําลังขวัญดีนั้น 

นอกจากจะคํานึงถึงปจจัยในการทํางานแลวตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกท่ีทํางานดวย เชน 
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ปญหาทางครอบครัว สุขภาพอนามัยที่ไมดี เปนตน และยังตองคํานึงถึงอารมณโดยทั่วๆ ไป ของ

แตละบุคคล ซึ่งเปล่ียนไปมาอยูเสมอไมเหมือนกัน เมื่อมาเปรียบเทียบกันแลวก็จะแสดงใหเห็นวา

ใครจะมีความพอใจในการทํางานที่ทําอยูมากนอยแตกตางกันอยางไร 

7. มีความสัมพันธภายในครอบครัว ญาติมิตร เพื่อนบาน เพื่อนรวมงาน เปนไปได 

ไมมีปญหาใดๆ ที่กอใหเกิดขอขัดแยงกันข้ึน เขาใจดีกับเพื่อนรวมงาน หมูคณะ 

8. การควบคุมดูแลอยางเพียงพอ ผูบริหารทุกคนควรจะเปนที่ปรึกษาแกลูกนองได

อยางดี เชน ชวยแนะนําแกไขปญหา ฉะนั้น สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานและผูรวมงานจึงมี

ความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคกรอยางมาก 

9. ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลที่ไดรับ การเล่ือนข้ัน เล่ือน

ตําแหนงที่เหมาะสม การใหสวัสดิการ  

10. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง ตามปกติทุกหนวยงานจะมี

เหตุอันกอเกิดความคับแคนใจระหวางผูรวมงานหรือระหวางคนงานกับฝายบริหาร เชน สภาพ 

แวดลอมในการทํางานไมดี การมอบงานใหทําไมเหมาะสม การปกครองบังคับบัญชาไมยุติธรรม 

ปญหาดังกลาวนี้ตองจัดใหมีทางระบายข้ึน หากคนงานไมมีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีแตวา

ฝายผูบังคับบัญชาไมยอมรับฟงก็จะทําใหคนงานเกิดความคับของใจและทําลายขวัญของเขาดวย 

11. การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานดีตองรับรูในความดี

ของเขา โดยใหบําเหน็จความดี การชมเชย เปนการทําใหเขามีกําลังใจจูงใจใหกระตือรือรนตอการ

ปฏิบัติงาน ขยันขันแข็ง มีกําลังขวัญดี สวนเจาหนาที่ที่ทําผิดวินัยหรือมีขอบกพรองประการใด 

ก็ตามควรมีการลงโทษตามควรแกกรณี โดยเครงครัดเสมอหนากัน และเปนธรรมเพ่ือรักษาวินัย  

ถือเปนวิถีทางหนึ่งที่จะสรางขวัญใหเกิดข้ึนและดํารงอยูอยางมั่นคง 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547, น. 138-139) ไดสรุปองคประกอบของขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบดวย 

1. สภาพการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล  

2. ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงเวลาในการทํางาน 

3. การแขงขันที่เปนการแขงขันกับตัวเอง 

4. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

6. ความสัมพันธกับหัวหนาหรือผูบริหาร 

7. วิธีการบริหารงานของหัวหนาหรือผูบริหาร 
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8. ความพึงพอใจในงานที่ทําอยู   

Davis (1951, p. 15) กลาววา ขวัญและกําลังใจดีนั้นเกิดจากองคประกอบที่สําคัญ 

คือ  

1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนํา หรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 

สัมพันธภาพระหวางกันของผูบังคับบัญชา 

2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะการปฏิบัติงาน ถาไดทํางาน ที่

ตนพึงพอใจยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานที่ตนไมพึงพอใจ  

3. ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานของหนวยงาน 

เพื่อนรวมงานและผูบริหาร ตลอดจนการจัดระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญและ 

กําลังใจในการปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

4. การใหบําเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง แกผูปฏิบัติงานดียอมเปน

แรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางาน มั่นใจและขวัญกําลังใจดี 

5. สภาพแวดลอมของการทํางานควรจะใหถูกตองตามลักษณะ มีอากาศถายเท มี

แสงสวางเพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอตอการทํางาน 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงานรวมทั้งสภาพรางกายและสภาพจิตใจมีผลอยางมากตอ

การทํางาน เมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 

 
1.6 ประโยชนของขวัญและกําลังใจ 

 

อารี  เพชรผุด (2530, น. 43-44, อางถึงใน เกียรติพันธ  หนูทอง, 2549, น. 21) ได

กลาววา การศึกษาขวัญและกําลังใจในการทํางานนั้นจะชวยใหเกิดประโยชนหลายประการ ดังนี้  

1) ผูบริหารจะไดทราบถึงระดับขวัญขององคกร โดยศึกษาเฉพาะลงไปเกี่ยวกับ ดาน

ใดดานหนึ่ง กับกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ เชน ฝายผลิต ฝายควบคุมโรงงาน ฝายขาย ฝายบุคคล 

เพื่อดูวาเขารูสึกอยางไรตองานของเขา ตอบุคคลที่เขาเกี่ยวของทําใหทราบถึงปญหาตางๆ 

2) เมื่อมีการศึกษาขวัญในการทํางาน ตองมีการติดตอกันระหวางผูสํารวจกับ 

คน งานที่ถูกสํารวจ และเมื่อเปดโอกาสใหคนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถาม หรือจากการ

สัมภาษณคนงาน ทําใหคนงานไดแสดงส่ิงที่เขารูสึกอัดอ้ันตันใจหรือไมสบายใจออกมาและทําให

คนงานมีความรูสึกวาฝายบริหารสนใจพวกเขา ทําใหพวกเขามีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารมากข้ึน 
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3) ทําใหมีการปรับปรุงและเปล่ียนจิตใจในระดับผูจัดการและผูบริหาร ถาการสํารวจ

ศึกษาขวัญนี้กระทําโดยบุคคลนอกองคกร จะยิ่งทําใหผูบริหารหรือผูจัดการตองระมัดระวังมากข้ึน 

มีหลายองคการยอมรับวาการศึกษาขวัญเปนเคร่ืองมืออยางดีที่เตือนใหผูจัดการ หรือผูบริหาร

คํานึงถึงขวัญของคนงานหรือบุคคลในองคการมากข้ึนดังนั้นการศึกษาขวัญก็คือ วิธีการที่จะ

ปรับปรุงมนุษยสัมพันธและเจตคติของผูจัดการหรือผูบริหารนั่นเอง 

4) การศึกษาขวัญจะบอกผลใหทราบวาบุคคลในองคการหรือคนงานนั้นตองได รับ

การฝกอบรมเพิ่มเติมทางไหนบาง เพราะจากผลการศึกษาจากคนงานหรือจากลูกนองจะสะทอน

ใหเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานหรือผูควบคุมงานปฏิบัติงานตอเขาอยางไรบาง ให

คําแนะนําแกคนงานดีหรือไมเพียงไรมอบหมายงานเปนอยางไร และตองการฝกฝนอบรมเพิ่มเติม

อะไรบาง 

5) การศึกษาขวัญจะเปนประโยชนตอทั้งฝายนายจาง และฝายสหพันธกรรมกร

เพราะทั้งสองฝายมักจะโตเถียงกันเร่ืองความตองการของคนงาน แตถาไมมีการศึกษาก็จะไมมีใคร

รูเท็จจริง ดังนั้นการศึกษาขวัญก็จะใหขอมูลแกทั้งสองฝายเปนอยางดี 

พรนพ  พุกกะพันธุ (2544, น. 235) ไดกลาววา การศึกษาขวัญในการทํางานนั้นจะมี

ประโยชนตอตนเองและหนวยงาน ดังนี้ 

1) เปนเคร่ืองชี้บอกแกฝายบริหารเกี่ยวกับระดับขวัญโดยทั่วๆ ไปการสํารวจขวัญจะ

บอกใหทราบวาคนงานมีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงานของเขา งานสวนไหนของเขาที่ทําใหเขาเกดิ

ความรูสึกอยางนั้นความรูสึกเชนนั้น เกิดข้ึนที่แผนกหรือฝายไหนและเปนความรูสึกของใครบาง 

(เชน หัวหนาคนงานคนงาน ผูเช่ียวชาญ) นั่นหมายถึง วาการสํารวจเปนเคร่ืองมือวินิจฉัยที่สําคัญ

ในการมองปญหาของคนงาน 

2) การสํารวจขวัญทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณคา จะเกิดกระแสของการ

ติดตอส่ือสารในทุกทิศทางเม่ือคนเราวางแผนสํารวจ สํารวจและปรึกษากันถึงผลที่จะเกิดข้ึนการ

ติดตอข้ึนเบ้ืองบนจะใหผลเปนพิเศษ ถาหากคนงานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเห็น 

3) ทําใหเจตคติดีข้ึน การสํารวจจะเปนส่ิงที่ประกันความปลอดภัย เปนเคร่ือง

ปลดปลอยทางอารมณ เปนโอกาสหนึ่งที่จะปลดเปล้ืองส่ิงที่กดทับจนอัดแนนในอกออกไป 

การสํารวจแสดงถึงความสนใจอยางชัดแจงของผูบริหารในสวัสดิการของคนงาน ซึ่งจะกอใหเกิด

ความรู สึกดีข้ึนตอผูบริหารที่สําคัญเหนือส่ิงใดก็คือ เจตคติของฝายบริหารมีแนวโนมไปทางที่ดีข้ึน 

4) เปนวิธีการในการกําหนดการฝกอบรมบางประการ โดยปกติการสํารวจนั้น 

คนงานจะไดรับโอกาสที่จะรายงานวาพวกเขารูสึกวาหัวหนาของพวกเขาทํางานเปนอยางไร 
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5) การสํารวจอาจใหประโยชนแกสหภาพแรงงาน การโตเถียงระหวางฝายบริหารกับ

สหภาพแรงงานน้ัน มักเปนเร่ืองของความตองการของคนงาน ซึ่งโดยแทจริงแลวตางฝายตางก็ไมรู 

การสํารวจเปนหนทางหนึ่งที่จะไดความจริงนี้ 

สรุปไดวา ประโยชนที่ไดจากการศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทําให

ทราบความตองการของบุคลากร ซึ่งสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมตางๆ เชน ความหวัง ความ

กลาและความเช่ือมั่น ผูที่มีขวัญและกําลังใจที่ดีสังเกตไดจากความกระตือรือรน และความพึง

พอใจในการทํางานอยางมีความสุข ถาบุคลากรมีขวัญและกําลังใจไมดีพฤติกรรมที่แสดงออกมา

จะเปนลักษณะหมดหวังหมดกําลังใจ และทํางาน อยางไมมีความสุข 

 
2. ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

 

เนื้อหาของทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีการพัฒนามาจาก การศึกษา วิจัยของ 

เฮอรซเบิรซและคณะ ซึ่งไดศึกษาวิจัยจากคําถามที่วา “บุคคลเราโดยทั่วไปมีความตองการอะไร

จากหนาที่การงานที่เขารับผิดชอบอยู” เฮอรซเบิรกและคณะ ยังศึกษาตอไปอีกวาอะไรบางที่มี

อิทธิพลตอเจตคติหรือความรูสึกของบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการหนึ่งๆ ซึ่งสรุปไดวา เจตคติและ

ความ รูสึกของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ดังนั้นเฮอรซเบิอรกและคณะ ซึ่งไดเร่ิมศึกษาเจตคติ

ของคนเกี่ยวกับงาน ดวยการเลือกขอมูลจากวิศวกรและนักการบัญชีรวมจํานวน 200 คน โดยเร่ิมตน

ต้ังคําถามอยางงายๆ วา “ทานลองคิดดูวาในเมื่อทานเกิดความพึงพอใจในการทํางานที่ทานกําลัง

ทําอยู หรืองานที่ทานเคยทํามาแลวอยางพึงพอใจนั้นทานสามารถบอกไดไหมวาเปนเพราะเหตุใด” 

นอกจากนั้นยังใชคําถามแบบสัมภาษณเพิ่มเติมอีก เชน ถามวาเหตุเกิดข้ึนเมื่อไร เปนเวลาเทาไร 

ทําไมจึงเปนเหตุใหรูสึกพึงพอใจในงานที่ทํา พึงพอใจอยูนานเทาใด ผลการปฏิบัติงานเปนอยางไร 

เฮอรซเบิรกและคณะวิจัยไดใชคําถามทํานองนี้สัมภาษณอีกมากมาย เพื่อคนหาคําตอบใหชัดเจน 

นอกจากนี้ เฮอรซเบิรกและคณะวิจัยยังถามถึงเหตุที่ทําใหเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการทํางานอีก

ดวย ผลการศึกษาคนควาจากการสัมภาษณวิศวกรและนักการบัญชีจํานวน 200 ราย พบวามีเร่ือง 

ตางๆ ที่ไดจากการสัมภาษณทั้งส้ินจํานวน 476 เร่ือง คณะวิจัยจึงไดดําเนินการวิเคราะห 

อยางละเอียดถี่ถวนอีกคร้ังหนึ่งตามวิธีการของจิตแพทยและการหยั่งมติมหาชนที่ใชอยาง

แพรหลายมาวิเคราะห และสรุปองคประกอบที่วิศวกรและนักการบัญชีอางถึงวาเปนมูลเหตุ 

สรางความพึงพอใจ หรือปจจัยจูงใจในการทํางานที่ทําบอยที่สุดมีอยู 5 ประการ คือ  
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1) ความสําเร็จของงาน 2) การไดรับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติหรือเนื้องานที่

ปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ 5) ความกาวหนาและโอกาสที่จะเจริญกาวหนา 

สําหรับมูลเหตุที่สรางความไมพึงพอใจ หรือปจจัยอนามัยในการทํางานที่ไดรับการ

กลาวถึงมากที่สุดมีจํานวน 10 ลําดับ ดังนี้ 

1. นโยบายและการบริหาร 
2. การบังคับบัญชา 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

6. รายไดประจําและผลประโยชนตอบแทน 

7. ความมั่นคงในงาน 

8. ชีวิตสวนตัว 

9. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

10. สถานภาพ  

ซึ่งปจจัยทั้งสองนี้มีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพใน

การผลิต โดยไดสรุปวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานอาจแบงออกไดเปน 2 ปจจัยใหญๆ คือ 

ปจจัยที่เปนตัวจูงใจ และปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้าจุน (Herzberg, Mausner, and Snyderman, 

1959, p. 35) ซึ่งสามารถอธิบายองคประกอบ ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation หรือ Motivators Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงาน

โดยตรง และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งประกอบดวย 

1.1 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ 

ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จหรือมีความตองการที่จะ

ทํางานใหเสร็จ ส่ิงที่จําเปนนั้นก็คืองานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจเกี่ยวกับ

ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่

จะทํางานนั้น การที่บุคคลสามารถแกปญหาตางๆ และรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน เมื่อผลงาน

สําเร็จจะเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือ

จากบุคคลตางๆ ซึ่งเปนผลมาจากความสําเร็จและการยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เชน  

การชมเชยดวยคําพูดหรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการเสริมแรงบอยๆ เปนส่ิงจําเปน
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ที่จะทําให เกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป  การยอมรับนั้นมีมาจากบุคคลตางกันเชน  จาก 

ผูบังคับบัญชา จากผูรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนับ

ถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่

ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานชอบและรักงาน 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติหรือเนื้องานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) คืองานที่

ตรงกับความสามารถนาสนใจ การมีประสบการณในการทํางานตองอาศัยความคิด ริเ ร่ิม

สรางสรรคทาทายใหลงมือทําเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน ซึ่งความพึงพอใจในงานของ 

บุคคลนั้นข้ึนอยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจ ดวยลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแก

ผูปฏิบัติได 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดข้ึน จากการที่

บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา ซึ่งจะทําใหเขาเกิด 

ความรูสึกผูกพัน บุคคลตองการการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบ ถาเขาไดรูสึกถึงการไดรับความ

รับผิดชอบแลวจะทํา ใหเกิดความรับผิดชอบตองาน การถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง  

1.5 ความกาวหนา (Advancement) คือ การไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงให

สูงข้ึนของบุคคลในองคการในการที่บุคคลจะไดรับความกาวหนานั้นจะตองมีการพัฒนาทักษะของ

ตนเองอยางตอเนื่องมีความเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู ดังนั้นการที่บุคคลไดมีโอกาสไดศึกษาหา

ความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรมจะเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยากทํางานมากยิ่งข้ึน 

2. ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่จะคงไวซึ่งแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคคลใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีไมสอดคลองกับความปรารถนาของบุคคลในองคการ

แลว จะกอใหเกิดความไมชอบงานข้ึน แตถาปจจัยคํ้าจุนดี ก็ยังไมสงผลใหคนรักงานหรือเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน เปนเหมือนสุขอนามัย ซึ่งถารักษาไดไมดีก็จะเกิดปญหา ปจจัยคํ้าจุนนี้ 

เฮอรเบอรก Herzberg เรียกวา Hygiene Factors ไดแก 

2.1 นโยบายและการบริหาร การจัดการ และบริหารงานขององคการ (Policy and 

Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณตางๆ ของการทํางานติดตอส่ือสาร

ภายในองคการ ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน ตลอดจนความสามารถในการ

บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น นโยบายที่ดีการบริหาร จัดการที่ดีขององคกรจะชวยทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง สถานการณที่ผูบังคับบัญชา

สามารถวิเคราะหความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขต
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หรือ เปนการทํางานอิสระก็ตาม ดังนั้นวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน การนิเทศงาน และความยุติธรรมในการบริหารยอมมีอิทธิพลตอ

การทํางานของบุคลากรในหนวยงาน 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

(Interpersonal Relationship) หมายถึง การพบปะสังสรรคของบุคคลอ่ืนๆ ภายในองคการ  

อันไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาภายใตสถานการณ ที่แตกตางกัน

ออกไป ดังนั้นในการติดตอกันไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน

สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี เปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งใน  

การทํางานที่สําคัญ 

2.4 เงินเดือน (Pay) หรือคาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก

การทํางานซ่ึงอาจจะเปนในรูปของคาจาง เงินเดือน รางวัล หรือส่ิงอ่ืนๆ ที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

เชน สวัสดิการที่ทางองคการหรือหนวยงานนั้นๆ ไดจัดใหมีข้ึนทํางาน 

2.5 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกมั่งคงวาจะได

ทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้น ความรูสึกของบุคคลที่มีตองานองคกร ความมั่นคงในการ

ทํางาน หรือความมั่นคงขององคการยอมมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร 

2.6 สภาพความเปนอยู (Person Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมี

ความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา ซึ่งความรูสึก

วามีความเปนอยูสวนตัว จะกอใหเกิดความรูสึกที่ดีสงผลใหการปฏิบัติงานเปนผลดีดวยหรือถา

บุคคลผูนั้นเกิดความรูสึกที่ไมดีอันก็จะสงผลใหงานที่ไดรับจากงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน  

ไมบังเกิดผลดี เชน ผูปฏิบัติงานถูกแตงต้ังไปทํางานในที่ทํางานแหงใหมหางไกลจากครอบครัว ทํา

ใหไมมีความสุขจึงเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานที่ทํางานแหงใหมไดถึงแม ไดรับมอบหมาย

ใหไดตําแหนงเพิ่มข้ึนก็ตาม 

2.7 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้งผูบริหาร 

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ไดแก สภาพทางกายภายในของการทํางาน เชน แสง เสียง 

อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน เชน อุปกรณ เคร่ืองมือตางๆ เปนส่ิงที่

ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตองาน 
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2.8 สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเปน

การรับรูจากบุคคลนั้นๆ ซึ่งตําแหนงหนาที่ในหนวยงานเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม ความมีเกียรติ

และศักด์ิศรี เปนส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 

 
2.1 ลักษณะสําคัญของทฤษฎขีอง Herzberg 
 

ทฤษฏีของ Herzberg เปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการบริหารและการจัดการ

บุคลากรในองคการ ที่ชี้นําการจัดบรรยากาศสิ่งแวดลอมใหมีลักษณะสุขอนามัยตอการทํางาน

เพื่อใหสงวนรักษาคงสภาพผูปฏิบัติงานใหอยูกับองคการไมลาออก หรือเปล่ียนงาน เพราะการจัด

องคประกอบสุขอนามัยจะชวยกําจัดความรูสึกไมพอใจงานออกไปจากบุคลากร แตบุคลากรจะมี

ผลิตผลในการทํางาน (Productive) จะตองอาศัยการจัดองคประกอบส่ิงจูงใจในเนื้องานใหเหมาะสม 

คนจึงจะรักพอใจงานเปนที่มาของการสรางผลงานที่นาพอใจ ทฤษฎีนี้มีจุดเดนที่แยกส่ิงที่ทําใหไม

พอใจในงานกับส่ิงที่ทําใหพอใจในงานไวเปน 2 สวน แตกตางกันไมเกี่ยวของกัน คือ ปจจัยอนามัย

และปจจัยจูงใจที่ตองตอบสนองความตองการของพนักงาน 

จากทฤษฎีของ Herzberg จะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจหรือส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจจะ

เกี่ยวกับองคประกอบเรื่องเนื้อหาหรือลักษณะของงาน ความสําเร็จ การยอมรับและยกยอง 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา หรืออาจกลาวไดวาองคประกอบของปจจัยจูงใจเหลานี้ เมื่อ 

ปจจัยเหลานี้อยูตํ่ากวาระดับที่ยอมรับไดจะไมทําใหเกิดความไมพึงพอใจงานที่ทําและไมไดทําใหเกิด

ความพึงพอใจงานที่ทําเลย ถาหากวางานไมใชความกาวหนา ความทาทาย ความรับผิดชอบ 

ความสําเร็จ และการยกยองแกผูปฏิบัติงาน สวนปจจัยอนามัยตํ่าหนาที่ปองกันไมใหเกิดความ 

ไมพึงพอใจข้ึน กลาวคือ เมื่อพนักงานหรือผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองปจจัยนี้อยางเพียงพอ 

การที่เฮอรเบอรกเรียก ปจจัยเหลานี้วา “ปจจัยอนามัย” เนื่องจากปจจัยเหลานี้ ทําหนาที่คลายกับ

หลักการของอนามัยทางจิตใจที่ปองกันมิใหคนเกิดความไมพึงพอใจ ที่อธิบายถึงความสัมพันธของ 

ผูปฏิบัติงานตอสภาพแวดลอมของงาน ดังนั้น ส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอ ใจจะสัมพันธกับ

สภาพแวดลอมของงานที่ทํา ซึ่งส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ ไดแก นโยบายและการบริหารงาน 

การบังคับบัญชา โครงสราง เงินเดือน ความสัมพันธระหวางบุคคล สถานที่ทํางาน และ

สภาพแวดลอมของการทํางาน เมื่อปจจัยเหลานี้อยูตํ่ากวาระดับ ที่ผูปฏิบัติงาน พิจารณาวาเปนระดับ

ที่ยอมรับจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ แตเมื่ออยูเทากับหรือสูงกวาระดับที่ยอม รับความไมพึงพอใจ

จะไมเกิดข้ึนเพียงแตนําไปสูสภาวะที่เปนกลางเทานั้น  
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ทฤษฏีของ Herzberg ที่เกี่ยวของกับกับปจจัยจูงใจที่มาจากตัวพนักงานไมใช

ผูบริหาร ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสนใจตอปจจัยอนามัยที่ทําใหพนักงานเกิดความ ไมพึงพอใจ 

และไมไดชวยจูงใจพนักงาน และเปนปจจัยจูงใจที่ทําใหนักงานเกิดความพอใจผูบริหาร จึงควรที่

จะพิจารณาแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

1. ผูบริหารควรตรวจสอบแกไขปจจัยอนามัยที่สอวาจะกอเคาใหเกิดความไม 

พึงพอใจต้ังแตสาเหตุของความไมพอใจในการทํางานใหลดนอยลง เชน การพิจารณาจายเงนิเดือน

ใหเพียงพอกับความตองการ การปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสมจนเกิดสภาพท่ี

เรียกวา การลดความความไมพึงพอใจ (No Dissatisfaction) ตรงกันขาม หากผูบริหารจัดหาปจจัย

อนามัยไดไมดี องคการอาจประสบปญหา เชน เกิดความขัดแยง การขาดงาน หรืออัตราการเขา

ออกงานสูง 

2. ผูบริหารควรสรางเสริมปจจัยจูงใจใหมากข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนของการ

ควบคุม เชน โอกาสประสบผลสําเร็จในงาน การยอมรับ การเพิ่มความรับผิดชอบใหสูงข้ึน ผูบริหาร

จึงสรางปจจัยจูงใจผูปฏิบัติงานได 

3. ผูบริหารไมควรคาดหวังมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เชน การปรับปรุง

หองทํางาน หองพักผอน หรือการเพิ่มเงินเดือนใหสูงข้ึนเพราะเปนปจจัยอนามัย ตรงกันขาม

ผูบริหารควรใหความสนใจหรือมุงไปท่ีเนื้องานเพื่อการจูงใจ โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองโอกาส

ความกาวหนาของพนักงาน หรือโอกาสการพัฒนาพนักงาน โดยใชแนวทางการเพิ่มความสามารถ 

ของงาน (Job Enrichment) ที่เปนการเพิ่มหรือขยายคุณภาพของงาน เชน เพิ่มความรับผิดชอบใน

งาน การออกแบบงานใหเกิดผลสําเร็จของงานชัดเจน การเพิ่มโอกาสใหกาวหนา ซึ่งดีกวาการ

หมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
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แผนภูมิที่ 2.1 

ปจจัยทีก่ําหนดความพงึพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน 

ตามแนวคิดของเฮอรเบอรก 

 

ความพึงพอใจในงาน (Performance Satisfaction) 

 

 ปจจัยจูงใจ (Motivators) 

- ความสําเร็จของงาน (Achieviment) 

- การยอมรับ (Recognition) 

- เนื้องาน (The Work Itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsivility) 

- ความกาวหนาในงาน (Advancement and Growth)  

  

ความไมพึงพอใจในงาน (Performance Dissatisfaction) 

 ปจจัยอนามยั (Hygiene Factors) 

- การบังคับบัญชา (Supervision) 

 ความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal Relationship) 

- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

- เงนิเดือน (Pay) 

- สภาพแวดลอมการทาํงาน (Working Conditions) 

- นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Company Policies)  

ที่มา: “The Motivation To Work,” by Frederick, Herzberg, Bernard, Mausner, and Synderman. 

1959. 
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3. ทฤษฎีการจูงใจของ Douglas McGregor 
 

แมคเกรเกอร ไดแสดงแนวความคิดและอธิบายไววา การจูงใจมีอยูสองวิธี คือ วิธีเดิม 

(Tradition) เรียกงายๆ วา Theory X และวิธีแบบมนุษยสัมพันธ หรือเรียกวา Theory Y วิธีการ 

จูงใจคนงานแบบ Theory X และ Theory Y มีความแตกตางกันในแงที่วาแตละรูปแบบการจูงใจมี

ความสามารถตอบสนองความตองการของคนไมเหมือนกัน กลาวคือ ระบบการจัดการแบบ 

Theory X สามารถสนองตอบความตองการทางดานกายภาพและความตองการความปลอดภัย

และในบางคร้ังอาจตอบสนองความตองการทางสังคมของคนได อยางไรก็ตาม Theory X ไมมี

ความสามารถในการตอบสนองความตองการที่จะมีฐานะเดนและไดรับการยกยองในสังคม 

รวมทั้งความตองการประจักษตน ซึ่งความตองการสองอยางหลังนี้ตองอาศัยกลยุทธการจูงใจคน

แบบ Theory Y เทานั้นจึงจะไดรับการสนองตอบ (พิทยา  บวรวัฒนา, 2544, น. 87) 

Theory X ของ McGregor มีสาระสําคัญดังตอไปนี้ 

1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบที่จะจัดสวนประกอบขององคการ คือ เงินวัสดุ 

เคร่ืองมือ และคนเพื่อหวังประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ 

2. ฝายจัดการมีหนาที่ควบคุมวิธีการจูงใจและปรับพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกับ

ความตองการขององคการ 

3. ถาฝายจัดการไมทําหนาที่ควบคุมคนอยางใกลชิดแลวคนจะข้ีเกียจ เฉ่ือยชาและ

ไมทํางานเพื่อองคการ ดวยเหตุนี้เองฝายจัดการจึงมีหนาที่ควบคุมคนอยางใกลชิด โดยจะ ตองใช

วิธีการจูงใจแบบมีการใหรางวัลและมีการลงโทษ  

นอกจากนี้ McGregor ไดเสนอความเห็นตอไปอีกเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย 

กลาวคือ 

1. มนุษยมีสันดานข้ีเกียจและพยาพยามหลีกเล่ียงงาน หาทางทํางานนอยที่สุด 

2. มนุษยขาดความทะเยอทะยาน ไมประสงครับผิดชอบและชอบเปนผูตามมากกวา

ผูนํา 

3. มนุษยเห็นแกตัวคิดถึงแตตัวเอง ไมรูสึก ไมยินดียินรายกับความตองการของ

องคการโดยสวนรวมเลย 

4. มนุษยมีนิสัยตอตานการเปลี่ยนแปลง 
5. มนุษยไมฉลาดนัก ถูกหลอกงาย 
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ในสวนที่เกี่ยวกับ Theory X นี้ McGregor ไดแสดงความเห็นวาความคิดTheory X 

เปนที่นิยมใชทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิค เชน ระบบราชการของ Max Weber บางที Theory X 

ใชไดทั้งๆ ที่โดยธรรมชาติแลวคนไมไดมีลักษณะข้ีเกียจขาดความรับผิดชอบ ฯลฯ ตามที่ทฤษฎี X 

อาง แตความสําเร็จของการใชวิธีการจูงใจแบบ Theory X เกิดจากการที่คนพยายามปรับตัวเองให

เขากับ Theory X เพื่อที่จะใหเปนที่พอใจของฝายจัดการ 

ทฤษฎีที่นาจะสามารถจูงใจคนไดดีกวา Theory X ไดแก Theory Y ซึ่งยกยองศักด์ิศรี

ของความเปนมนุษย โดยการเสนอขอสมมติฐานที่สําคัญคือ 

1. ฝายจัดการมีความรับผิดชอบที่จะจัดระบบปจจัยการผลิตในองคการ นั่นคือ เงิน 

วัสดุ เคร่ืองมือ และคน เพื่อหวังผลประโยชนกําไรทางเศรษฐกิจ 

2. โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมเฉ่ือยชา หรือมีพฤติกรรมขัดขวางตอความตองการของ

องคการ แตที่มนุษยกลายเปนคนเฉ่ือยชาไปนั้นเปนเพราะประสบการณของเขาในองคการทําให

เขาเปน ไปอยางนั้นเอง 

3. โดยธรรมชาติแลวมนุษยทุกคนมีพื้นฐานที่ดีอยูแลว ที่ชวยใหมนุษยสามารถ

พัฒนา รับผิดชอบและมีจิตใจที่ตองการจะบรรลุเปาหมายขององคการ คุณลักษณะเหลานี้มีพรอม

อยูแลวในตัวมนุษย หาใชเปนคุณสมบัติที่ฝายจัดการขององคการจะเปนผูปลูกฝง หนาที่ของฝาย

จัดการคือ ตองพยายามทุกวิถีทางที่จะสนับสนุนใหมนุษยมีโอกาสไดใช และแสดงออกซ่ึง

คุณลักษณะที่ดีเหลานั้นอยางเต็มที่ 

4. หนาที่สําคัญยิ่งของฝายจัดการ คือ จัดสภาพและวิธีการผลิตภายในองคการใน

ลักษณะที่ทําใหคนสามารถตอบสนองความตองการสวนตัวของตนไดดีที่สุด ในขณะเดียวกันก็

ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ นั่นคือตองการจัดใหความตองการของคนกลายเปนส่ิง

เดียวกับเปาหมายขององคการ 

ประโยชนที่ไดรับจากทฤษฎี X และ Y นักบริหารที่มองคนในองคการ วามีลักษณะ

ตามทฤษฎี X นั้น การจะจูงใจใหคนทํางานจะตองจัดระบบการจายผลตอบแทนท่ียุติธรรมใหมาก

ที่สุด ซึ่งเปนทรรศนะแบบด้ังเดิม สวนเทคนิคการจูงใจคนตามทฤษฎี Y ไดแก การออกแบบ

ลักษณะงานใหมีความหลากหลาย ทาทายความคิด และใหโอกาสในการใชดุลพินิจในการ

ตัดสินใจ และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การศึกษาคร้ังนี้ไดนําทฤษฎีของ Herberg และ McGregor มาประยุกตใชเพื่อหา

ขวัญของบุคลากร ซึ่งจากการศึกษาทฤษฎีสามารถจําแนกไดวา 
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ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮอรเบิรก เปนแนวคิดทฤษฎีที่ทําใหผูบริหารได

ทราบวา ปจจัยใดที่เปนแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล เพื่อที่จะใหบุคคลทํางานดวยความมี

ประสิทธิภาพทํางานใหองคกรอยางเต็มที่ และทราบวาปจจัยใดที่สงเสริมความพึงพอใจในการ

ทํางานเพื่อชวยใหบุคคลทํางานโดยไมคิดจะลาออกอันเปนการบํารุงรักษาขวัญของผูปฏิบัติงานให

อยูในระดับที่นาพอใจ ซึ่งหากปจจัยตางๆ เหลานั้นไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอความรูสึกของ

ผูปฏิบัติงานในทางที่ดีข้ึน  

สวนทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร เปนทฤษฎีที่แสดงใหเห็นถึงความ

แตกตางระหวางการบริหารบุคคลของผูบังคับบัญชา สามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงบํารุง

ขวัญดานสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาใหดีข้ึน ตลอดจนความ สัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงานไดดวยเชนกัน ทั้งนี้เนื่องจากทฤษฎีนี้มุงเนนที่การพัฒนาตนเองของ

ผูปฏิบัติงานและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
 

4. ทฤษฎี Z ของ William G. Ouchi 
 

ทฤษฎี Z เปนชื่อที่ วิลเล่ียม โออุชิ ใชเรียกการบริหารธุรกิจระบบหนึ่ง เพื่อให

สอดคลองกับทฤษฎีเกาสองทฤษฎีที่ Dauglas MeGregor ไดต้ังข้ึนหลายปมาแลว คือ ทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y ทฤษฎีนี้รวมเอาหลักการของทฤษฎี X และ Y เขาดวยกัน แนวความคิดก็คือ องคการ

ตองมีหลักเกณฑที่ควบคุมมนุษยแตมนุษยก็รักความเปนอิสระ และมีความตองการ หนาที่ ของ

ผูบริหารจึงตองปรับเปาหมายขององคการใหสอดคลองกับเปาหมายของบุคคลในองคการ โดย 

ทฤษฎีมีองคประกอบที่สําคัญ 4 ประการคือ  

1. การทําใหปรัชญาที่กําหนดไวบรรลุ  

2. การพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

3. การใหความไววางใจแกผูใตบังคับบัญชา  

4. การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ  

ทฤษฎีนี้ใชหลักการ 3 ประการ คือ  

1. คนในองคกรตองซื่อสัตยตอกัน  

2. คนในองคการตองมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

3. คนในองคการตองมีความใกลชิดเปนกันเอง  

ทฤษฎี Z ของ Ouchi เปนทฤษฎีอธิบายโครงสรางตามการจัดการผสมผสานระหวาง

การบริหารแบบสหรัฐอเมริกาหรือ Theory A กับการบริหารแบบญ่ีปุน หรือ Theory J คือ 
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4.1 การบริหารแบบอเมริกัน (Theory A) 
 

- การจางงานชวงเวลาส้ัน คือ ไมจางคนทํางานนาน เพราะทําใหคาจางแพง แตจาง

เปนระยะเวลาชวงส้ันๆ แทน 

- การประเมินและเล่ือนข้ันเร็ว ถึงแมจะจางงานชวงระยะเวลาส้ันๆ แตการบริหาร 

แบบอเมริกันจะประเมินผลงานและเล่ือนข้ันไว เรียกวา ใครทํางานเกง แมไมตองอาวุโส แตอาจ

เล่ือนข้ันเปนผูบริหารระดับสูงไดอยางรวดเร็ว 

- ใหความสําคัญมากกับอาชีพ ใหความชํานาญเฉพาะทาง หมายถึง ใครทําอาชีพ

ไหนก็ตาม ตองมีความรู ความชํานาญ ระดับ”มืออาชีพ” จึงจะอยูรอด ไดรับการจาง และ ได

ผลตอบแทนจากการทํางานที่คุมคา 

- เอกบุคคลเปนผูตัดสินใจ การตัดสินใจข้ึนอยูกับผูบริหารสูงสุด หรือเปนการ

ตัดสินใจโดยคนๆ เดียว 

- ความรับผิดชอบเปนภาระของเอกบุคคล เมื่อการตัดสินใจข้ึนอยูกับเอกบุคคล 

ดังนั้น หากมีอะไรผิดพลาดบกพรอง คนที่รับผิดชอบคือคนที่ตัดสินใจ 

- ใชกลไกควบคุมที่ชัดเจน กลาวคือ การควบคุมตางๆ จะมีระบบการควบคุม ที่

เปดเผย  

- แบงความเกี่ยวของกับคนทํางานเปนสวนๆ คือ ใหความสําคัญแยกเปนสวนๆ แตมี

ความเกี่ยวของสัมพันธกัน 

 
4.2 การบริหารแบบญี่ปุน (Theory J) 
 

- เปนการจางงานชวงเวลายาวนาน เรียกวา จางกันจนเกษียณอายุ มีการนับถือกัน

ในทางอาวุโส 

- การประเมินและเล่ือนข้ันชา ใชระบบอาวุโส 

- ใหความสําคัญปานกลางกับอาชีพ คือ ไมไดใหความสําคัญในเร่ืองมืออาชีพ หรือ

ใหความชํานาญเฉพาะทางมากนัก แตใครทําหนาที่ใดก็ควรจะมีความชํานาญหนาที่นั้นพอ 

สมควร 

- กลุมเปนผูตัดสินใจ การตัดสินใจเร่ืองใดๆ ไมมีใครคนใดคนหน่ึงผูกขาดการ

ตัดสินใจ เพราะการตัดสินใจมักจะใชกลุมเปนหลัก คือเสียงสวนใหญวาอยางไรก็วากันอยางนั้น 
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- ความรับผิดชอบเปนหนาที่ของเอกบุคคลและของสวนรวม หมายความวา แม การ

ตัดสินใจจะเปนเร่ืองของกลุมก็ตาม แตความรับผิดชอบยังตกอยูที่ผูบริหารสูงสุด แตกลุมก็ยังตอง

เขามารับผิดชอบดวย ถือเปนการรับผิดชอบรวมกัน 

- ควบคุมอยางสมดุลโดยวิธีการชัดแจงและโดยนัย คือ การควบคุมนั้น จะทําทั้งโดย

วิธีเปดเผยหรือทางลับ หรือจะทางใดก็แลวแต แตจะกระทําอยางสมดุล เหมาะสม ซึ่ง พนักงาน

ตางยอมรับซึ่งกันและกัน 

- เกี่ยวของกับคนทํางานทั้งหมดเปนสวนรวม คือใหความสําคัญเปนสวนรวมหรือ 

การทํางานเปนทีม มากกวารายการเกงคนเดียว ซึ่งจุดนี้เปนจุดเดนของการบริหารแบบญ่ีปุนเปน

อยางมาก 

 
4.3 ลักษณะที่สําคัญของทฤษฎ ีZ  
 

1. ระยะเวลาจางงานระยะยาว เปนไปตลอดชีพ (Lifetime Employment) ไมมีขอ

ผูกมัดหรือเงื่อนไขทางสังคม ที่ทําใหคนงานจะยายงานไมไดหรือลําบากใจ ยายงานอยางในญ่ีปุน 

2. การประเมินและเล่ือนตําแหนง (Slow Evaluation and Promotion) การเล่ือนข้ัน

เปนไปอยางเร็วปานกลาง แตจะไมชาขนาด 10 ถึง 15 ป ระยะเวลาเล่ือนข้ันตาง ๆ จะสอดคลอง

กับสภาพแวดลอม แตการมีเวลาทิ้งชวงชวยใหพนักงานไดเห็นผลประโยชน และการประเมินผล

งานของแผนงานระยะกลางและระยะยาว 

3. ลักษณะงานอาชีพ (Nonspecialized Career Paths) แนวทางอาชีพกึ่งเฉพาะ

ดาน เพราะไมถึงกับตองหมุนเวียนไปทํางานทุก ๆ อยางในบริษัท หรือกระทั่งไปทําบริษัท อ่ืนใน

เครือหรือสาขาอ่ืน แตเปดโอกาสใหพนักงานของตนไดมีประสบการณในสายงานหนึ่ง ต้ังแต การ

ออกแบบ การผลิต และกระทั่งการวางตลาด ประสบการณเหลานี้ชวยใหเกิดความพอใจที่จะอยูใน

บริษัทนั้นมากยิ่งข้ึน 

4. การบริหารมีระบบการควบคุมที่ไมมีรูปแบบ (Implicit Control Mechanisms)

เปนการควบคุมการบริหารแบบอเมริกัน ใชระบบ MBO กลไกการควบคุมงานอยูในจุดสมดุล 

ระหวางแบบทางตรงและแบบทางออม โดยสรางใหเกิดบรรยากาศของความไววางใจ (trusts) ข้ึน

ในองคการ 
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5. การตัดสินใจแบบมีสวนรวม (Consensual Decision Making) มีทั้งแบบรวม

อํานาจและกระจายอํานาจ โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจากทุก ๆ คนที่เกี่ยวของกอน และคนที่

รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 

6. การทํางานและมนุษยสัมพันธในองคการมีอิสระเปนตัวของตัวเอง มีเสรีภาพ เทา

เทียมกันยึดหลัก ซื่อสัตยตอกัน (trust) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (subtlety) ความใกลชิดและ

เปนกันเอง (intimacy) ไมเนนถึงการปฏิบัติตอกันในระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา

โดยเพิ่มความเอาใจใสตอบุคคลใตบังคับบัญชามากยิ่งข้ึน และเนนการประสานงานกันในระหวาง

คนในระดับเดียวกัน ใหทุกๆ คนปฏิบัติตอกันในฐานะ คนกับคน มิใชในฐานะ เจานายกับลูกนอง 

 
5. การพัฒนาสมรรถนะบคุลากร (Core Competency) 

 

แนวคิดเร่ือง Competency ไดแพรหลายมานานในตางประเทศ และองคกรช้ันนํา

หลายแหงในโลกไดนําแนวคิดนี้ไปพัฒนาองคการตั้งแตตนทศวรรษที่ 1990 แต Competency เพิ่ง

จะไดรับความสนใจและกลาวถึงอยางจริงจังในประเทศไทยเม่ือไมนานมานี้เอง ในปจจุบันองคการ

ชั้นนําหลายแหงไดนําแนวคิดนี้มาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางกวางขวาง เนื่องจาก

แนวคิดดังกลาวสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของบุคลากรไดตรง

กับวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคการมากที่สุด  

คําวา Competency แปลเปนภาษาไทยคอนขางหลากหลาย บางใชคําวา 

ความสามารถ บางใชคําวา สมรรถนะ บางใชคําวา สมรรถภาพ แตอยางไรก็ตาม มนีกัวชิากรไดให

ความหมายเกี่ยวกับ Competency ที่นาสนใจ พอสรุปไดดังนี้ 

วัฒนา  พัฒนาพงศ (2546, น. 33-34) กลาววา Competency หมายถึง ระดับ

ความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradign) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะ

เพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาที่ของ

บุคลากรในองคกร 

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, น. 36-37) กลาววา สมรรถนะหมายถึง ลักษณะ ที่

เปนฐานรากของบุคคลหนึ่งๆ ซึ่งมีความเช่ือมโยง เชิงเหตุ และผลกับผลการปฏิบัติงานที่เหนือกวา 

และหรือประสิทธิผลที่สามารถอางอิงกับหลักเกณฑมาตรฐานในงานหนึ่ง หรือสถานการณหนึ่งๆ 

ได  
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ประเภทของ Competency แบงออกเปน 3 ประเภท (อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2547) 

ดังนี้  

1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ

แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคการ ที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ 

ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ถาพนักงานทุกคนในองคการมีขีดความสามารถ

ประเภทนี้  ก็จะมีสวนที่จะชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได ขีด

ความสามารถชนิดนี้จะถูกกําหนดจากวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายหลัก หรือกลยุทธขององคการ  

2. ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความรู 

ความสามารถดานการบริหารจัดการ เปนขีดความสามารถท่ีมีไดทั้งในระดับผูบริหารและระดับ

พนักงานโดยจะแตกตางกันตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ (Role-Based) แตกตางตาม

ตําแหนงทางการบริหาร งานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน

เพื่อใหงานสําเร็จ และตองสอดคลองกับแผนกลยุทธ วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ  

3. ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน (Functional Competency) คือ ความรู 

ความสามารถในงานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานตางๆ 

(Job-Based) เชน นักบัญชี ควรตองมีความรูทางดานการบัญชี เปนตน หนาที่งานที่ตางกัน 

ความสามารถในงานยอมจะแตกตางกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ สามารถ

เรียก Functional Competency หรือเปน Job Competency เปน Technical Competency ก็ได 

อาจกลาวไดวาขีดความสามารถชนิดเปนขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะทอนใหเห็นถึง

ความรู ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของบุคคลที่เกิดข้ึนจริงตามหนาที่หรืองานที่รับผิดชอบ

ที่ไดรับมอบหมาย แมวาหนาที่งานเหมือนกัน ไมจําเปนวาคนที่ปฏิบัติงานในหนาที่นั้นจะตองมี

ความ สามารถเหมือนกัน 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยใหความสําคัญตอการนํา 

Competency เขามาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกระทรวงฯ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ผลการปฏิบัติงาน คือ กลุมการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล และกลุมพัฒนาองคกรและ

ระบบงาน ในฐานะที่เปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

กระทรวงฯส่ิงที่สําคัญที่สุดคือหนวยงานอ่ืนๆ ทุกหนวยงานจะตองใหความรวมมือในการสนับสนุน

เพราะงานบริหารพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมอาจสําเร็จไดดวย 2 หนวยงานนี้เทานั้น แตจะตองเกิด

จากการที่ทุกหนวยงานใหความสนับสนุนอยางเต็มที่ และปฏิบัติงานรวมกันในการกําหนดขีด

ความสามารถโดยเฉพาะกลุมขีดความสามารถในแตละวิชาชีพ (Functional Competency) ของ
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พนักงานราชการ กลาวคือในแตละตําแหนง แตละระดับจะตองมีขีดความสามารถในแตละ

ประเภทชนิดใดบาง ที่จะทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จในระดับที่นาพอใจ และถา

วิเคราะหแลวพบวายังขาดความรู ทักษะใดๆ ที่ยังทําใหไมสามารถบรรลุวิสัยทัศนและนโยบายได

เราเรียกวาชองวาง (Gap) ตองสงขอมูลดังกลาวไปยัง 2 หนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อจัดทําแผนใน

การพัฒนาตอไป กลาวไดวาการนํา Competency มาใชจะชวยทําใหการงบประมาณในการ

พัฒนาพนักงานตรงตามเปาหมายของการพัฒนาและคุมคาตอการลงทุน 

หลังจากที่ทราบแลววาแตละภาระงาน แตละวิชาชีพ จําเปนจะตองมีขีดความ 

สามารถใดบางในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ การจัดทําขีดความสามารถใหมีความชัดเจน 

เขาใจตรงกันทั้งผูบังคับบัญชา และผูปฏิบัติงาน ควรมีการจัดทําเปนลายลักษณอักษรเพื่อให

พนักงานราชการสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง และเกิดความสอดคลองกับขีดความ 

สามารถที่กระทรวงฯกําหนด  

 
6. แนวทางการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 
 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยเปนสวนราชการตาม

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 โดยมีอํานาจหนาที่และโครงสรางตาม

กฎกระทรวงแบงสวนราชการ ดังนี้ 

 
6.1 อํานาจหนาที่ของกระทรวง 
 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการ

พัฒนาสังคม การสรางความเปนธรรมและความเสมอภาคในสังคม การสงเสริมและพัฒนา

คุณภาพและความมั่นคงในชีวิต สถาบัน ครอบครัวและชุมชน และราชการอ่ืนตามที่กฎหมาย

กําหนดใหเปนหนาที่ของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย หรือสวนราชการที่

สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มีสวนราชการดังนี้ 

1. สํานักงานรัฐมนตรี 

2. สํานักงานปลัดกระทรวง 

3. กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
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4. สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

5. สํานักงานสงเสริมสวัสดิภาพและพิทักษเด็ก เยาวชน ผูดอยโอกาส คนพิการ และ

ผูสูงอายุ 

6. สํานักงานสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

7. สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน 

8. การเคหะแหงชาติ 

9. สํานักงานธนานุเคราะห 

 
6.2 วิสยัทศัน 
 

เปนกระทรวงหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม เพื่อนําไปสูสังคมที่ดีงามและอยู

เย็นเปนสุขรวมกัน 

 
6.3 พันธกิจ 
 

1. สรางโอกาสกับผูที่ประสบปญหาทางสังคม สามารเขาถึงบริการดานสวัสดิการ

สังคม 

2. ประชาชนทุกกลุมเปาหมายไดรับการคุมครอง ปกปองและพัฒนา ตลอดจน มี

หลักประกันในการดํารงชีวิต 

3. ภาคีเครือขายทุกภาคสวนของสังคม มีสวนรวมในการสงเสริมสังคมคุณธรรม 

 
6.4 ประเด็นยุทธศาสตร 
 

1. การพัฒนาสวัสดิการสังคมและสรางความมั่นคงในการดํารงชีวิต โดยมี

เปาประสงค เพื่อใหประชาชนเขาถึงสวัสดิการทางสังคมและมีความมั่นคงในการดํารงชีวิต โดยใช

กลยุทธการพัฒนาระบบสวัสดิการสังคม 

2. การสงเสริมการขับเคลื่อนการพัฒนา ปองกันและแกไขปญหาทางสังคม มี

เปาประสงค เพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีหลักประกันความมั่นคงในการดํารงชีวิต ใช

กลยุทธการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน 
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3. เสริมพลังและสรางการมีสวนรวม มีเปาประสงค เพื่อใหทุกภาคสวนของสังคมมี

สวนรวมในการขับเคลื่อนการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยอยางเปนระบบ ใชกลยุทธ

สงเสริมความเขมแข็งใหกับทุกภาคสวนของสังคม 

4. สงเสริมระบบการบริหารราชการตามหลักธรรมาภิบาล มีเปาประสงค เพื่อใหภาค

ประชาชนและบุคลากร มีความเชื่อมั่นในการบริหารราชการของกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย ใชกลยุทธสงเสริมการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารองคกร 

โดยประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 มีความเก่ียวของเช่ือมโยงถึงขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ที่ผูศึกษาไดมองเห็นความเปนไปไดในการเสริมสรางเกิดขวัญและกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ เมื่อบุคลากรขององคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติ 

งานที่ดี ยอมสงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว 
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แผนภูมิที่ 2.2 

โครงสรางกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนษุย 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สํานักงานรัฐมนตร ี สํานักงานกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว 

สํานักงานสงเสริมสวัสดิ
ภาพและพิทักษเด็ก 
เยาวชน ผูดอยโอกาส  
คนพิการ และผูสูงอายุ 

สํานักงานปลัดกระทรวง 

- หนวยตรวจสอบภายใน 
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
- สํานักบริหารงานกลาง 
- สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
- สํานักตรวจและประเมินผล 
- สํานักมาตรฐานการพัฒนาสังคม 
  และความมั่นคงของมนุษย 
- ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศการส่ือสาร 
- กองนิติการ 
- กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 
- กองบริหารกองทนุ 
- สํานักงานเลขานุการคณะกรรมการ 
  คุมครองเด็กแหงชาติ 
- สํานักงานสงเสริมการจัดสวัสดิการ 
  สังคมแหงชาติ 
   - ศูนยประชาบดี 1300 
   - ศูนยเฝาระวังและเตือนภัยทาง 
     สังคม 
   - สํานักงานสงเสริมประชาสังคม 
     เพื่อการพัฒนา 
   - สํานักกิจการชาติพันธุ 

ราชการบริหารสวนภูมิภาค 

- หนวยตรวจสอบภายใน 
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
- กองกลาง 
- สํานักสงเสริมสถาบันครอบครัว 
- สํานักสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 
- กองสงเสริมและพัฒนาเครือขาย 

- สํานักบริการสวัสดิการสังคม 
- สํานักงานปองกันและแกไขปญหา
การคาหญิงและเด็ก 
- สํานักงานสงเสริมและสนับสนุน
วิชาการ 1-12 
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
- หนวยตรวจสอบภายใน 
- กองสงเสริมและพัฒนาเครือขาย 
   - สํานักพัฒนาสังคม 
   - สํานักคุมครองสวัสดิภาพชุมชน 
   - สํานักคุมครองสวัสดิภาพหญิงและ 
     ชาติ 
   - สํานักสงเสริมและพัฒนาสิ่งอํานวย 
     ความสะดวกกลุมเปาหมายพิเศษ 
   - กองประสานโครงการสายใยรักแหง 
     ครอบครัว 
   - ศูนยเรียนรูเชิงปฏิบัติการเพื่อการ 
      พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
      - สถานสงเคราะห 
      - ศูนยพัฒนาสังคม 
      - นิคมสรางตนเอง 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

- หนวยตรวจสอบภายใน 
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
- กองกลาง 
- กองสงเสริมและพัฒนาเครือขาย 
- สํานักสงเสริมและพิทักษเด็ก 
- สํานักสงเสริมและพิทักษเยาวชน 
- สํานักสงเสริมและพิทักษผูดอยโอกาส 
- สํานักสงเสริมและพิทักษคนพิการ 
- สํานักสงเสริมและพิทักษผูสูงอาย ุ
  - กลุมงานประชาสัมพันธ 
  - กลุมงานวิจัยและการจัดการความรู 

สํานักงานสงเสริมและพัฒนา

คุณภาพชีวิตคนพิการแหงชาติ 

- กลุมกฎหมาย 
- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 
- หนวยตรวจสอบภายใน 
- กองบริหารกองทนุสงเสริมและพัฒนา 
  คุณภาพชีวิตคนพิการ 
- สํานักนโยบายและวิชาการ 
- สํานักสงเสริมศักยภาพและสิทธ ิ

องคการเอกชน 

องคการเอกชน 

- สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน 

- การเคหะแหงชาติ 
- สํานักงานธนานุเคราะห 

- สํานักงานพัฒนาสังคมและความมั่นคง 
   ของมนุษยจังหวัด (75 จังหวัด) 

- แบบโครงสรางตามกฎหมาย 
- จัดต้ังเปนหนวยงานภายในตาม พ.ร.บ.    
  สงเสริมการจัดสวัสดิการสังคมแหงชาติ พ.ศ.  
  2546 และ พ.ร.บ. คุมครองเด็ก พ.ศ. 2546 
- จัดต้ังเปนหนวยงานภายใน 
- อยูระหวางแกไขกฎกระทรวง 

ที่มา:  “โครงสรางกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย,” โดย กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2545. 
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7. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ สามารถจัดกลุมประเด็นในการศึกษาคร้ังนี้ 

แบงกลุมออกเปน 3 ประเด็น ประกอบดวย 

 

7.1 กลุมขวญัและกําลังใจ ไดแก 

 

วรรณชนก  สุขสันติบรรยง (2544) ศึกษาเร่ือง “ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและลูกจาง : ศึกษาเฉพาะกรณี องคการบริหารสวนจังหวัดปทุมธานี” พบวา ขาราชการ

และลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดปทุมธานี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจใน

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ขาราชการและลูกจางที่มีสถานภาพสมรส เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุราชการ ตําแหนง ระดับเงินเดือนและสังกัดสวนแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ และลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดปทุมธานี 

เกี่ยวกับปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูงใจ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

วรางคณา  ศุภกาญจน (2544) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติหนาที่ราชการของขาราชการพลเรือน ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี (สปน.)” พบวา 

ระดับขวัญในการปฏิบัติหนาที่ราชการของขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายก 

รัฐมนตรี ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 ดาน โดยในดานสภาพการปฏิบัติงานในหนาที่

ราชการจะมีคา เฉล่ียสูงสุด รองลงมาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดาน

โอกาสความกาวหนา ในหนาที่ราชการและดานสวัสดิการของหนวยงาน และเมื่อเปรียบเทยีบขวญั

ในการปฏิบัติงานหนาที่ราชการของขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี 

พบวา ขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่มีอายุราชการในการปฏิบัติงานตางกัน มี

ขวัญในการปฏิบัติหนาที่ไมตางกัน ขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติหนาที่ไมตางกัน 

วิศรุต  ภิรมยราบ (2547) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาระดับขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของนายทหารประทวน กองบัญชาการศูนยสงครามพิเศษ” พบวา ระดับ ขวัญดาน

ความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง คอนขางสูง ระดับขวัญดานการกระตือรือรนอยูในระดับสูง 

ระดับขวัญดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยอยูในระดับสูง และระดับขวัญดานความมั่นใจใน

ตนเองอยูในระดับสูง โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 99 พบวา ปจจัยที่มีความสัมพนัธกบัระดับ
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ขวัญของนายทหารประทวนของกองบัญชาการศูนยสงครามพิเศษ ไดแก ความสัมพันธใน

หนวยงาน โอกาสกาวหนา ทัศนคติตอรายได ความพอใจในสวัสดิการที่หนวยจัดให และความ

ยุติธรรมในหนวยงาน โดยปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับขวัญเรียงจากมากไปนอย คือ ความสัมพันธ

ในหนวยงาน โอกาสกาวหนา และทัศนคติตอรายได ตามลําดับ สวนความมั่นคงในอาชีพ ไมมี

ความสัมพันธกับระดับขวัญของนายทหารประทวนของกองบัญชา การศูนยสงครามพิเศษ 

 
7.2 กลุมขวญัในการปฏบัิติงาน ไดแก 
 

เทพพิทักษ  จําปาบุญ (2547) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่ปฏิบัติงานดานการศึกษา กรมราชทัณฑ” พบวา ระดับดับขวัญของเจาหนาที่

ปฏิบัติงานดานการศึกษา กรมราชทัณฑ โดยเฉล่ียรวมอยูในระดับดี และเมื่อพิจารณาแตละปจจัย

พบวา มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 9 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน โอกาส

กาวหนา การเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน สวัสดิการของหนวยงาน สถานภาพการยอมรับนับถือ 

ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และความพอใจในงาน และมีระดับขวัญในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับไมดี 2 ดาน คือ ดานความพอเพียงของรายไดจากการปฏิบัติงาน และดานความ

ยุติธรรมในหนวยงาน 

นิศา  สอนคุม (2551) ศึกษาเร่ือง “ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักบริหาร

พื้นที่อนุรักษที่ 3 สังกัดกรมอุทยานแหงชาติ สัตวปา และพันธุพืช” พบวา ขวัญในการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานก็พบวา อยูในระดับมาก

เชนกัน ยกเวนขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ดานความเปนธรรม ดานคาแรงหรืออัตรา

ผลตอบแทน และดานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ อยูในระดับปานกลาง แนวทางในการบํารุง

ขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ คือควรใหความสําคัญกับปญหา การชี้แจงเปดโอกาสให

แสดงความคิดเห็น พรอมทั้งการรวมกันหาวิธีการแกไข ควรมอบหมายการทํางานใหตรงกับความรู

ความสามารถ ควรสนับสนุนผูที่มีความสามารถใหไดรับการพิจารณาเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน โดย

การกําหนดมาตรฐานในการวัดผลงานที่ดี ควรมีการสํารวจและแบงปนวัสดุ อุปกรณ ใหนํามาใช

อยางคุมคา ควรสรางความมั่นคงในการทํางานกับเจาหนาที่ ควรมอบหมายหนาที่การงานให

เหมาะสมกับตําแหนงงาน ควรพิจารณาคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ที่ควรไดรับ ควรสนับสนุน

ใหบุคลากรมีความรูสูงข้ึน และควรสงเสริมกิจกรรมการทํางานเปนทีม 
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7.3 กลุมปจจยัที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลงัใจ ไดแก 
 

บริสุทธิ์  นุศรีวอ (2541) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงาน : 

ศึกษาเฉพาะกรณีของขาราชการตํารวจสังกัดกองทะเบียนกองพล กรมตํารวจ” พบวา ปจจัยดาน

ความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ทํา ความสัมพันธระหวางผูบังคับ บัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

โอกาสความกาวหนา และดานสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับสูง สําหรับดานสภาพการปฏิบัติงาน รายไดจากการปฏิบัติ งานและสิทธิประโยชนอ่ืนๆ ที่

ไดรับจากหนวยงาน มีกําลังขวัญในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่เกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง 

ภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม อันไดแก เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพการสมรส ชั้นยศ 

ตําแหนง ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และอายุราชการ ปรากฏวา ไมมีความสัมพันธตอกําลังขวัญ 

แตอยางใด สวนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใต บังคับบัญชา ความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงาน ลักษณะงานที่ทํา โอกาสความกาวหนา สภาพการปฏิบัติงานและ 

ความมั่นคงในการทํางาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอกําลังขวัญในการปฏิบัติหนาที่ และไดทราบวา

ปจจัยที่ขาราชการตองการไดรับการสนองตอบมากที่สุด คือ รายไดจากการปฏิบัติงาน รองลงมา

คือ สิทธิประโยชนอ่ืนที่ไดรับจากหนวยงาน สภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางเพ่ือน

รวมงาน โอกาสความกาวหนา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ลักษณะ

งานที่ทําและความม่ันคงในการทํางาน 

อลิศรา  สืบสังข (2542) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญและกําลังใจใน

การปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร” พบวา ขาราชการกรุงเทพมหานครมีระดับขวัญ 

อยูในระดับปานกลาง และปจจัยตางๆ ทั้ง 9 ปจจัยที่ใชเปนตัวช้ีวัด ไดแก สภาพการทาํงาน ศักด์ิศรี

ของอาชีพ โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ความเพียงพอของรายได การบังคับบัญชา ความ

ยุติธรรมในหนวยงาน สวัสดิการในหนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความสัมพนัธกบั

เพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

กรุงเทพมหานคร 

ถวิล  โอทอง (2545) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปจจัยที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย กระทรวงมหาดไทย 

ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยเห็น วาปจจัยที่สงผลตอ

ขวัญกําลังใจในระดับมาก ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน ดานความพึงพอใจในหนาที่การงาน 

ดานความม่ันคงในหนาที่การงาน ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และดานการรับรูตอความสําเร็จ
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ในหนาที่การงาน สวนปจจัยที่สงผลในระดับปานกลาง ไดแก ดานโอกาสความกาวหนาในอาชีพ 

ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความยุติธรรมในหนวยงาน และดานความสัมพันธกับ

ผู บังคับบัญชา  สวนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทยอยูในระดับปานกลาง 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูศึกษาพบวา ขวัญและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญอยางมากในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย และเปนองคกร

ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่จะทําใหบุคลากรมีขวัญในการปฏิบัติงานใหอยูในระดับสูงนั้นส่ิงจําเปน

อยางยิ่งที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จจึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะตองคอยตรวจสอบ และ

คอยเสริมสรางสภาพขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคกรอยูเปนประจําเพื่อรักษาไวซึ่ง

ศักยภาพในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามที่องคกรตองการ 

ผูศึกษาในฐานะที่ปฏิบัติงานกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยมี

ความสนใจที่จะศึกษา การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดศึกษาทบทวน วรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ ทําใหผูศึกษามีแนวคิดในการกําหนดตัวแปรในการศึกษาเร่ือง “แนวทางการเสริมสราง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมัน่คง

ของมนุษย” มาเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดในการศึกษาดังนี้ 
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8. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

การศึกษาคร้ังนี ้ผูศึกษาไดกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี ้

 
  ตัวแปรตน     ตัวแปรตาม 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพการสมรส 

- รายได 

- หนวยงานทีสั่งกัด 

- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

  

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ดานบุคลากร 

- เจตคติที่ดีในการทาํงาน 

- ความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชา 

- ความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน 

- การพฒันาบุคลากร 

ดานองคกร 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- ความปลอดภัยในการทํางาน 

- โอกาสความกาวหนา 


