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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยเร่ือง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมราชทัณฑในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผูวิจัยไดนําเสนอแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ดังนี้  
 1. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับองคการและการจัดการ 
 2. การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ 
 4. การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมราชทัณฑ 
 5. การบริหารงานเรือนจํา/ทัณฑสถานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.   แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับองคการและการจัดการ 
 1.1 ความหมายขององคการ 
 เวเบอร (Weber) (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 48) ใหความหมายองคการวา 
องคการ หมายถึง ระบบของการกระทําเฉพาะเจาะจงที่มีจุดมุงหมายและมีลักษณะตอเนื่อง 
 บารนารด (Barnard) (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 48) ใหความหมายวา 
องคการ หมายถึง ระบบที่มีเจตนาประสานการกระทําของคนตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 รอบบินส (Robbins) (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 48) ใหความหมายวา 
องคการ หมายถึง การทํางานรวมกัน (Collectives activities) ระหวางสองคนขึ้นไป เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงครวมกันบางประการที่ไดมีการวางแผน ประสานไวลวงหนาแลว การทํางานของกลุม
คน ดําเนินไปอยางสม่ําเสมอติดตอกัน โดยอาศัยหลักการแบงแยกงานและหลักลําดับชั้นของอํานาจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 49) ให
ความหมายองคการวา หมายถึง ศูนยรวมกลุมบุคลากรหรือกิจการที่ประกอบกันขึ้นเปนหนวยงาน
เดียวกัน เพื่อดําเนินกิจการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซ่ึงอาจ
เปนหนวยงานของรัฐ เชน องคการของรัฐบาล หนวยงานเอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคมหรือ
หนวยงานระหวางประเทศ เชน องคการสหประชาชาติ  
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 โดยสรุปแลว องคการ หมายถึง การรวบรวมการทํางานของคน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย 
หรือเปนระบบ การบริหารจัดการที่มีการออกแบบและการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ
เปนกลุมของบุคลากรที่ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
 1.2 ความหมายของพฤติกรรมในองคการ 
 ไดมีผูใหคํานิยามของพฤติกรรมองคการไวแตกตางกัน ดังนี้ 
 บารอน และ กรีนเบิรก (Baron & Greenberg) (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 69) 
กลาววา พฤติกรรมองคการ คือ การศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการ
ของปจเจกบุคลากร กลุม และองคการอยางเปนระบบ เพื่อนําความรูดังกลาวไปใชในการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคลากรที่ทํางานในองคการมีความสุข 
 รอบบิน (Robbin) (อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2555, หนา 69) กลาววา พฤติกรรมองคการ
เปนการศึกษาถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการและผลกระทบของพฤติกรรมนั้นตอการ
แสดงออกขององคการ 
 วิโรจน กอสกุล (2555, หนา 69) ใหความหมาย พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษา
พฤติกรรมของบุคลากรหรือกลุมบุคลากรในองคการ และสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก
องคการ เพื่อนําความรูไปประยุกตใชในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 โดยสรุปแลว พฤติกรรมในองคการ หมายถึง พฤติกรรมของมนุษยในองคการอยางเปน
ระบบ ทั้งพฤติกรรมระดับบุคลากร กลุมและองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงความรู
ที่ไดสามารถนําไปใชในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการในภาพรวม  
 1.3 สภาพแวดลอมองคการ 
 ณัฐพันธ  เขจรนันทน (อางถึงใน วิโรจน  กอสกุล, 2555, หนา 69) กลาววา ในยุคโลกา           
ภิวัตนหรือยุคไรพรมแดน เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว รุนแรงและตอเนื่อง อันเปนผลมาจาก
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ความกาวหนาทางสังคม และสงผลตอการพัฒนาองคการในมิติที่
สําคัญ ไดแก 
 1. สังคมและวัฒนธรรม (Social and culture) สังคมมนุษยไมหยุดนิ่ง มีการปรับตัวใน
ดานตางๆ อยูตลอดเวลา ในปจจุบันมีการปรับตัวอยางรุนแรงและรวดเร็ว มีความสลับซับซอนมาก
ขึ้น เชน สังคมเมืองขยายมากขึ้น ทําใหเกิดความแออัดของผูที่อยูในสังคมเมือง การแขงขันในการ
ทํางาน การทําธุรกิจ การจราจร อาชญากรรม มลภาวะ โรคภัยไขเจ็บเพิ่มขึ้น เปนตน รวมทั้งแตละ
สังคมก็เปลี่ยนไป อันเปนผลจากการติดตอส่ือสารที่ทันสมัย รวดเร็ว สงผลใหบุคลากรเกิด
ความเครียดในการดํารงชีวิตมากขึ้น มีคานิยม ทัศนคติ ความเชื่อ ความตองการ ซ่ึงคานิยม ทัศนคติ
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เหลานี้ เปนตัวกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรและมีอิทธิพลตอความปรารถนาของบุคลากรให
องคการ/ผูประกอบธุรกิจตองผลิตสินคา/จัดหาการบริการเพื่อดูแลสุขภาพมากขึ้น รักษาสิ่งแวดลอม
มากขึ้น การผลิตสินคาหรือการจัดหาบริการจึงตองคํานึงถึงสุขภาพและดูแลส่ิงแวดลอมมากขึ้น 
เปนตน 
 2. เศรษฐกิจ (Economic) เศรษฐกิจยุคใหมกําลังผลักดันรูปแบบและกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในสภาวะการแขงขังสูง ทําใหองคการตองตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
และชาญฉลาดกวาคูแขงขัน 
 3. การเมือง (Politics) รัฐบาล นโยบายทางการเมือง กฎหมาย สถาบันระดับ ประเทศ 
ระดับจังหวัด ระดับทองถ่ิน รวมไปถึงระเบียบขอบังคับทางภาษีอากร การตัดสินใจทางกฎหมาย 
นโยบายของฝายการเมือง ลวนมีผลตอบรรยากาศขององคการ 
 4. เทคโนโลยี (Technology) อิทธิพลของเทคโนโลยีทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ใน
องคการ องคการตองพัฒนาเทคโนโลยี องคการตองมีเครื่องจักร เครื่องมือที่ทันสมัย สูคูแขงได 
และองคการตองพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะ สามารถปฏิบัติงานรวมกับเทคโนโลยีใหมๆ ตลอดเวลา 
 1.4 การบริหารองคการ 
 ประมาณป ค.ศ. 1800 แนวความคิดขององคการ ทฤษฎีสมัยเดิมไดพัฒนาขึ้นมาอยาง
กวางขวาง อิทธิพลของทฤษฎีองคการสมัยเดิมยังมีอยูจนทุกวันนี้ในองคการที่มีความสลับซับซอน 
แนวความคิดสมัยเดิมและการใชประโยชนก็ไดเกิดขึ้นเปนเวลาหลายศตวรรษแลว การวิเคราะหทาง
องคการใหมๆ ที่ไดมีการเขียนเอาไวบางสวนจะไดรับอิทธิพลทางความคิดจากนักทฤษฎีสมัยเดิม 
ในระหวางศตวรรษนี้ ซ่ึงการพัฒนาของทฤษฎีสมัยเดิมอาจแบงออกเปน 2 สาย คือ (ชลิดา ศรมณี, 
2554, หนา 4) 
 1. การบริหารแบบวิทยาศาสตร เปนแนวความคิดของนักวิชาการพวกหนึ่งที่จัดอยูใน
ทฤษฎีองคการกลุมคลาสสิก แนวทางในการศึกษาจะศึกษารายละเอียดของการทํางานในระดับของ
การปฏิบัติงาน พิจารณากระบวนการผลิตสินคาและบริการ วิเคราะหวิธีการทํางาน จัดตั้งมาตรฐาน
ของงาน กําหนดกฎ ระเบียบและวิธีในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เพื่อใหการทํางานดังกลาวใหเกิด
ประโยชนสูงสุด การดําเนินการดังกลาวจะเปนไปภายใตหลักเกณฑทางวิทยาศาสตร ซ่ึงความหมาย
ของการบริหารแบบวิทยาศาสตร อาจพิจารณาไดเปน 2 แนวทาง คือ 
  1.1 ใชระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร (Scientific method) เปนเครื่องมือในการคนหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตองประกอบดวยขบวนการตั้งแตการสังเกตและทดลอง การ
รวบรวมและการจดบันทึกขอมูลตางๆ การวิเคราะหและการแจกแจง การสรุปและการประเมินผล
เพื่อนําไปใช 
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  1.2 ใชหลักของเหตุและผล โดยไมคํานึงถึงขั้นตอนตามวิธีทางวิทยาศาสตร แตจะ
พิจารณาที่ความนาเชื่อถือ (Reliability) และความสมเหตุสมผล (Validity) เชน “การกระจายอํานาจ
เปนการบริการที่ดี สอดคลองกับระบอบประชาธิปไตย ซ่ึงเปนระบอบการปกครองที่ดี” ขอความ
ดังกลาวมีความนาเชื่อถือสามารถพิสูจนขอเท็จจริงไดจากหลักเกณฑของมัน “การกระจายอํานาจทํา
ใหองคการ A มีประสิทธิภาพสูงขึ้น” ขอความนี้เมื่อสรุปมาจากขอความแรกจะเห็นไดวาหรือมี
ความนาเชื่อถือ แตอาจไมสมเหตุสมผล ความสมเหตุสมผลตองพิจารณาจากเนื้อหาและขอเท็จจริงที่
เกิดขึ้น องคการ A อาจจะไมมีประสิทธิภาพก็ได 
 2. ระบบราชการ (Bureaucracy) หมายถึง องคการขนาดใหญ ซ่ึงประกอบดวย โครงสราง
ของการบริหารที่ซับซอน มีสายการบังคับบัญชา มีการแบงแยกหนาที่การทํางาน มีการระบุถึงหนาที่
ของตําแหนงตางๆ มีระบบของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และมีความสัมพันธภายในที่เปนทางการ 
ระบบราชการจึงเปนองคการขนาดใหญที่ประกอบดวยบุคลากรเปนจํานวนมากที่เขามาทํางานรวมกัน
โดยอาศัยระเบียบวินัยและกฎเกณฑขององคการเปนเครื่องมือในการทํางานรวมกัน ระบบราชการ
จึงมักมีระบบทํางานที่ลาชา มีการ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีอิทธิพลเกิดขึ้นทุกขั้นตอนการทํางาน 
 เวเบอร (Weber) (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2554, หนา 17) เสนอวา ระบบราชการที่ดี
จะตองประกอบดวยปจจัยดังตอไปนี้ 
 1. มีการแบงหนาที่กันทํางาน เพื่อใหทํางานเฉพาะดาน และมีการบรรจุบุคลากรเขา
ทํางานเฉพาะดานนั้นๆ 
 2. มีการกําหนดสายการบังคับบัญชา และมีอํานาจหนาที่ของแตละสายการบังคับบัญชา 
 3. มีการกําหนดสิทธิหนาที่ของตําแหนงนั้นๆ ในแตละสายการบังคับบัญชา เชน การ
จัดทําคูมือการทํางาน (Job description)  
 4. มีขบวนการแกไขปญหาการทํางาน เชน ปญหาการทุจริตในการทํางาน ความลาชา
ของงาน เปนตน 
 5. มีระบบความสัมพันธภายในที่เปนทางการ เปนการติดตอตามสายการบังคับบัญชา 
 6. มีระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของการแขงขัน เชน การสอบ
บรรจุ การสอบเลื่อนระดับ เปนตน 
 โดยสรุปแลว การบริหารองคการ หมายถึง ศิลปะในการจัดการใหส่ิงตาง ๆ ไดรับการ
กระทําจนเปนผลสําเร็จ กลาวคือ ผูบริหารเปนผูใชศิลปะทําใหบุคลากร ทํางานจนสําเร็จตาม
จุดมุงหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว 
 1.5 ทฤษฎีการบริหาร 
 นักวิชาการตามแนวของนักทฤษฎีการบริหาร ไดแก 
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 ฟาโยล (Fayol) (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2554, หนา 23) ไดศึกษาถึงหลักขององคการ
และการจัดการ และแบงกิจกรรมหรือสวนประกอบของการบริหารไวเปน 5 ขั้น คือ 1) การวางแผน 
(Planning) 2) การจัดรูปงาน (Organizing) 3) การสั่งการ (Commanding) 4) การประสานงาน 
(Coordinating) 5) การควบคุมบังคับบัญชา (Controlling) 
 มูนนีย (Mooney) (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2554, หนา 23) ไดเปรียบเทียบใหเห็นถึง
ลักษณะขององคการทหาร ศาสนา และอุตสาหกรรม พบวา ตางมีลักษณะขององคการที่เปน
ทางการตามที่ฟาโยลกลาวไว และสรุปวาองคการที่เปนทางการเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับองคการ
ขนาดใหญทั้งปวง 
 อูวิกค (Urwick) (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2554, หนา 23) ไดรวบรวมแนวความคิดของ 
เทยเลอร, ฟาโยล, มูนนีย และคนอื่นๆ พบวา ตางมีหลักการบางอยางที่คลายคลึงกันและกําหนด
หลักการเหลานั้นขึ้นเปนองคประกอบของการบริหารหรือกิจกรรมของการบริการ (Functions of 
administration)  
 กูลิกค (Gulick) (อางถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2554, หนา 24) รวบรวมบทความทางการ
บริหารรวมกับอูวิกค ในหนังสือรวบรวมบทความชื่อ Papers on the science of administration                 
กูลิกคไดนําเอาแนวความคิดของฟาโยลมาขยายตอและเสนอกิจกรรมของการบริหารเปน 7 อยาง
ดวยกัน ที่รูจักกันในนามของโพสคอป (POSDCROB) 
 
2.   การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 วันชัย มีชาติ (2555, หนา 1) กลาววา ในบรรดาการบริหารทั้ง 4 ประการ เปนที่ยอมรับวา
คนเปนปจจัยที่สําคัญและมีอิทธิพลตอผลสําเร็จขององคการมากที่สุด ทั้งนี้ เพราะคนเปนผูใชปจจัย
การบริหารอื่นๆ และเปนปจจัยที่ทําใหองคการเคลื่อนไหว กลาวคือ หากไมมีคนในองคการแลว 
องคการยอมไมอาจเกิดขึ้นได เมื่อคนเปนปจจัยสําคัญที่สงผลตอองคการแลว การบริหารงาน
บุคลากรขององคการจึงนับเปนระบบยอยที่สําคัญในองคการ เพราะระบบบริหารงานบุคลากรจะ
เปนเครื่องมือการบริหารที่สําคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคการ ทั้งในแงของการจัดการ
กับพฤติกรรมของบุคลากรและในดานกระบวนการ  
 แมคเคลแลนด (McClelland) (อางถึงใน เมธาวุฒิ พีรพรวิฑูร, 2555, หนา 21) เปนผูใชคํา
วา Competency สวนกระแสการทดสอบสติปญญาเพื่อคัดเลือกและประเมินบุคลากร ซ่ึงนิยม
แพรหลายในยุคนั้น เพราะเห็นวาสติปญญาเปนเพียงปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการทํางาน และยังมี
คุณสมบัติอ่ืน ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการทํางานและในการใชชีวิตของ
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บุคลากร เชน แรงจูงใจและอัตลักษณ และใหคํานิยามความสามารถสัมฤทธิ์วา “คุณลักษณะของ
บุคลากร ซ่ึงเปนพื้นฐานความสําเร็จของงาน 
 เคลมป (Klemp) (อางถึงใน เมธาวุฒิ พีรพรวิฑูร, 2555, หนา 22) ใหคํานิยามวา ความ 
สามารถสัมฤทธิ์ หมายถึง “คุณลักษณะอันเปนพื้นฐานของบุคลากร ซ่ึงกอใหเกิดผลงานที่เปนเลิศ
และ/หรือผลสัมฤทธิ์ของงานใดงานหนึ่ง” ซ่ึงเปนนิยามที่มีความหมายกวาง ความสามารถสัมฤทธ์ิ
ครอบคลุมลักษณะของบุคลากรที่เกี่ยวของกับผลงาน และสามารถจําแนกเปนผลงานที่สําเร็จกับ
ผลงานที่เปนเลิศ จึงเปนนิยามที่เปนสวนขยายของแมคเคลแลนด 
 สเปนเซอร (Spencer) (อางถึงใน เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร, 2555, หนา 22) กลาววา ความ 
สามารถสัมฤทธิ์ หมายถึง “คุณลักษณะอันเปนพื้นฐานของบุคลากร ซ่ึงนําไปสูความเปนเลิศ และ/
หรือผลสัมฤทธิ์ของงานตามเกณฑการประเมินการปฏิบัติงานหรือในสถานการณใดๆ 
 วิลเล่ียมส (Williams) (อางถึงใน เมธาวุฒิ พีรพรวิทูร, 2555, หนา 23) ไดวิเคราะห คํา
นิยาม พบวา ความสามารถสัมฤทธิ์ในแนวทางเชิงคุณลักษณะของบุคลากร จะเนนคือคุณลักษณะ
พื้นฐานของบุคลากร ซ่ึงนําไปสูผลสัมฤทธิ์ของงานหรือผลงานที่เปนเลิศเทานั้น คุณลักษณะ
พื้นฐานใดไมเกี่ยวของกับผลงาน ไมใชความสามารถสัมฤทธิ์ที่กําลังพูดถึงความสามารถสัมฤทธ์ิ
เปนตัวกําหนดหรือปจจัยเหตุของงาน ไมใชตัวผลงานเอง 
 ธงชัย  สันติวงษ (อางถึงใน มาลี  ตุมใจตอง, 2548, หนา 8) การบริหารงานบุคลากร 
(Personnel management) หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร 
เพื่อใหปจจัยดานบุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ที่จะ
สงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
 เสนาะ ติเยาว (อางถึงใน มาลี ตุมใจตอง, 2548, หนา 8) การบริหารงานบุคลากร หมายถึง 
การจัดระเบียบและการดูแลบุคลากรใหทํางานเพื่อใหบุคลากรใชประโยชนและความรู 
ความสามารถของแตละบุคลากรใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการ อยูในฐานะไดเปรียบ
ทางดานการแขงขันและไดรับผลงานมากที่สุด รวมทั้งความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาตั้งแตระดับสูงสุดและต่ําสุด ตลอดถึงการดําเนินงานตางๆ อันเกี่ยวของกับทุกคน
ในองคการนั้น  
 ชุมศักดิ ์อินทรรักษ (อางถึงใน มาลี ตุมใจตอง, 2548, หนา 8) ไดสรุปหลักการบริหารงาน
บุคลากรไว ดงันี้  
 1. หลักการสรางประสิทธิภาพ เปนการวางแผนการดําเนินงานการประเมินผล และ
ติดตามผลโดยหลักสามประการคือ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด  
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 2.  หลักความรูความสามารถ ในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานตองคํานึงถึงความรู
ความสามารถของผูสมัครและบุคลากรในองคการ  
 3.  หลักการพัฒนา คือการจัดประสบการณ และสงเสริมความรู ความสามารถ ดวยการ
อบรมฝกฝน ดูงาน เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน  
 4.  หลักประชาธิปไตย คือ ความเสมอภาคและความเทาเทียมกันในการทํางาน รวมทั้ง
สิทธิที่จะไดรับสวัสดิการตางๆ ตามลักษณะขององคการหรือหนวยงาน มีโอกาสที่จะไดรับการ
พัฒนาทุกสวนงาน  
 5. หลักความถนัด คือ การใชคนใหเหมาะสมกับงาน เพื่อประสิทธิภาพขององคการ  
 6.  หลักการเสริมสรางขวัญกําลังใจ ถือวาการทํางานในองคการ ขวัญและกําลังใจเปน
สวนสําคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร เปนการจูงใจและกระตุนใหบุคลากรทํางาน  
 7. หลักการมนุษยสัมพันธ คือ การเสริมสรางบรรยากาศระหวางบุคลากรในองคการ 
โดยการสรางความสัมพันธซ่ึงกันและกัน  
 8. หลักการผลตอบแทน คือ การใหผลตอบแทนความดี ความชอบ และการบําเหน็จ
รางวัล 
 9. หลักการจัดสวัสดิการเพื่อสนองความตองการของบุคลากรและอํานวยความสะดวก
ตางๆ สรางความผูกพันตอองคการใหมากขึ้น  
 10. หลักคุณธรรม คือ การบริหารงานบุคลากรตองยึดระบบคุณธรรม มากกวาการให
ระบบอุปถัมภ หรือระบบพรรคพวก ตั้งแตการเริ่มคัดเลือก สรรหาไปจนกระทั่งการปฏิบัติงาน และ
การบําเหน็จความดีความชอบ 
 11. หลักการประสานงาน คือ การบริหารงานบุคลากร จําเปนตองประสานงานกับบุคลากร
ฝายตางๆ หรือแมแตบุคลากรในสวนงานเดียวกัน ผูบริหารจําเปนตองยึดหลักการประสานงาน 
เพื่อใหงานไดบรรลุเปาหมาย  
 12. หลักความสามัคคีและความรวมมือ คือ การสรางความสามัคคี ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันความมีเอกภาพของบุคลากรในองคการ  
 13. หลักการมีสวนรวม คือ การใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน ดําเนินงาน
ตัดสินใจและปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหเกิดความรูสึกผูกพันและมีสวนรวม  
 14. หลักการของการกําหนดอํานาจในบทบาทหนาที่ เพื่อใหการบริหารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น ควรกําหนดอํานาจในบทบาทของงานตางๆ ใหชัดเจน เพื่อหัวหนางานมีอํานาจ
ในการตัดสินใจสั่งการ  
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 15. หลักการติดตามประเมินผลและการวิจัย เพื่อทราบผลของการปฏิบัติงาน ควรมีการ
ติดตามผล ประเมินผล รวมทั้งการวิจัย เพื่อปรับปรุงงานการบริหารบุคลากร  
 จากแนวคิดดังกลาวพอสรุปไดวา การบริหารงานบุคลากรเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับ
บุคลากร ตั้งแตการสรรหา การใชประโยชน การบํารุงรักษา และการพัฒนาบุคลากร โดยใชระบบ
อุปถัมภและระบบคุณธรรม ประกอบกับหลักการบริหารงานบุคลากร เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถและเหมาะสมกับองคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และความพึงพอใจ
ของบุคลากรในหนวยงาน 
 2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 ชลิดา  ศรมณี (2555, หนา 3) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพิ่ม
ความรู ความชํานาญ และความสามารถโดยรวมของประชากรในสังคม ซ่ึงสามารถพิจารณาในดาน
ตางๆ ดังนี้ 
 1. ดานเศรษฐกิจ  อธิบายทฤษฎีทุนมนุษยที่ เกี่ยวกับการคํานวณดานการลงทุน 
(การศึกษา อนามัย ฯลฯ) เปรียบเทียบกับรายไดและผลตอสังคม 
 2. ดานการเมือง เปนการเตรียมเพื่อใหเกิดวุฒิภาวะโดยรวมในกระบวนทางการเมือง ใน
ฐานะเปนพลเมืองในระบอบประชาธิปไตย 
 3. ดานสังคมและวัฒนธรรม พัฒนาเพื่อนําไปสูคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น รวมทั้งการพัฒนา
ทางดานจิตใจ คุณธรรมและวัฒนธรรม 
 สมาน รังสิโยกฤษณ (อางถึงใน มาลี ตุมใจตอง, 2548, หนา 8) ไดใหความสําคัญของการ
พัฒนาบุคลากรไววา เมื่อไดมีการสรรหาคนดีมีความรู ความสามารถ และบรรจุแตงตั้งเขาทํางาน
แลว ก็หาไดเปนหลักประกันวาคนเหลานั้นจะสามารถทํางานไดดีตลอดไป เพราะวาวิทยาการตางๆ 
ไดเจริญกาวหนาไป ตลอดจนเทคนิคในการทํางานก็เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ คนที่มีความรูความสามารถ
อาจเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ในสมัยหนึ่งก็ได  
 พยอม วงศสารศรี (อางถึงใน มาลี ตุมใจตอง, 2548, หนา 8) ไดกลาวไววา การพัฒนาที่
เกี่ยวกับบุคลากร คือ การดําเนินการเพิ่มพูนความรูความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่
ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพ ประสบความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ  
 ฮารไบสัน และไมเออร (Herbison and Myer) (อางถึงใน มาลี ตุมใจตอง, 2548, หนา 9) 
ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูน
ความรู (Knowledge) ฝมือในการทํางาน (Skill) และความสามารถ (Capacity) ของบุคลากรทั้งมวล
ในสังคมใดสังคมหนึ่ง  
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (อางถึงใน จุรีรัตน แถบเงิน, 2548,
หนา 12) ไดกลาวถึงปรัชญาและความเชื่อพื้นฐานเกี่ยวกับมนุษยและสิ่งแวดลอมไว ดังนี้ 
 1. การดํารงชีวิตของมนุษย มนุษยจะมีความตองการ 3 ดาน ดังนี้ 
  1.1 ความตองการทางดานรางกายขั้นพื้นฐานของการมีชีวิต ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ 
ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหมและยารักษาโรค ปจจัยเหลานี้มนุษยไดรับการตอบสนองหรือสามารถ
แสวงหาไดจากทรัพยากรธรรมชาติ 
  1.2 ความตองการดานจิตวิทยา เปนความตองการเพิ่มขึ้นจากความตองการดาน
รางกาย ความสวยงาม ความสุขใจ ความสุนทรียหรือคานิยมดานตางๆ เชน การปรุงแตงอาหารให
สวยงามมีรสชาติ การสรางที่อยูอาศัยที่สวยงามสะดวกสบายจนเกินความจําเปน ซ่ึงการเพิ่มความ
ตองการดังกลาว จําเปนตองใชทรัพยากรหรือสารเคมี สารสังเคราะหเพิ่มขึ้น 
  1.3 ความตองการทางสังคม เปนความตองการยอมรับเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
บุคลากร กลุมบุคลากรทําใหเกิดการประพฤติปฏิบัติ เพื่อการนี้กลายเปนพิธีการ กลายเปน
วัฒนธรรมประเพณีตางๆ ขึ้น ซ่ึงนับเปนสิ่งแวดลอมอีกประการหนึ่ง 
 2. การศึกษาเรื่องสิ่งแวดลอม จึงควรตั้งอยูบนความเชื่อพื้นฐาน ดังนี้ 
  2.1 มนุษยเปนสวนหนึ่งของธรรมชาติ 
  2.2 ทุกสิ่งในโลกทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิตตองมีความสัมพันธกัน 
  2.3 ส่ิงแวดลอมเปนผูใหปจจัยพื้นฐานความตองการของมนุษยในการดํารงชีวิต เชน 
อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม 
  2.4 ทรัพยากรที่มีอยูในโลกที่มนุษยจําเปนตองใชในการดํารงชีวิตมีอยูจํากัด 
  2.5 ความตองการมีชีวิตอยูเปนเปาหมายสูงสุดของทุกชีวิต 
  2.6 พฤติกรรมของมนุษยมิไดกําหนดโดยความตองการทางกายเทานั้นแตยงัถูกกาํหนด
โดยความตองการทางสังคมทางจิตวิทยาดวย เชน ความเชื่อวัฒนธรรม ประเพณี ดังนั้น การเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม ความเชื่อ และคานิยมของสังคมยอมนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดวย 
  2.7 ปญหาส่ิงแวดลอมเกิดจากพฤติกรรมของมนุษยที่ตอบสนองความตองการของ
ตนเองอยางไมมีขอจํากัด 
  2.8 ความเชื่อ คานิยม และเจตคติ สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยใชกระบวนการศึกษา 
 สรุปไดวามนุษยเปนสวนหนึ่งของธรรมชาติ การที่มนุษยจะดํารงชีวิตอยูไดตองอาศัย
ปจจัยพื้นฐานจากธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เชน ส่ิงแวดลอมปจจัยพื้นฐานความตองการของมนุษย
ในการดํารงชีวิต และสิ่งแวดลอมที่เปนความตองการมีชีวิตอยูเปนเปาหมายสูงสุดของทุกชีวิต เนื่อง
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พฤติกรรมของมนุษยมิไดกําหนดโดยความตองการทางกายทานั้น แตยังถูกกําหนดโดยความ
ตองการทางสังคมทางจิตวิทยาดวย  
 
3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับขวัญกําลังใจ 
 3.1 ความหมายของขวัญกําลังใจ 
 ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการใหความหมายในลักษณะที่คลายกัน ดังนี้ 
 โยเดอร (Yoder) (อางถึงใน ศลิษา  แหยมมั่น, 2550, หนา 7) ไดใหความหมายของขวัญวา 
ขวัญในการทํางาน หมายถึง องคประกอบแหงพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกในความรูสึก ซ่ึง
เมื่อรวมกันแลวจะแสดงใหทราบถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอการทํางานนั้นๆ 
 เคทิธ (Ketith) (อางถึงใน ศลิษา  แหยมมั่น, 2550, หนา 7) ไดใหความหมายของขวัญวา 
ขวัญในการทํางาน หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเห็นถึงสภาพการทํางาน 
 บรีม และ เนเลอร (Bleem and Naylor) (อางถึงใน ศลิษา  แหยมมั่น, 2550, หนา 7) ไดให
ความหมายของขวัญวา ขวัญ คือ สภาพทางจิตใจหรือความรูสึกของแตละบุคลากรหรือของกลุมชน
ที่ช้ีใหเห็นความตั้งใจที่จะรวมมือกันประสาน 
 กูด (Good) (อางถึงใน ชณหวรรธน  ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 10) อธิบายวา ขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง เจตคติและความรูสึกเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ เปาหมาย 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และหมายถึงสภาพจิตใจของคนที่มีตองาน ซ่ึงจะไดรับอิทธิพลจาก
ปจจัยตางๆ เชน ปจจัยเร่ือง ความเพียงพอของรายได สภาพในการออกจากงาน การลาออก บําเหน็จ
บํานาญ การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายและโอกาสกาวหนา 
 เล็คตัน (Leighton) (อางถึงใน ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2519, หนา 252) ใหความหมาย ขวัญ 
(Morale) วาคือความสามารถของกลุมที่จะดึงสมาชิกใหชวยใจกันทํางานอยางพรอมเพรียงและไม
ยอทอ เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่ตองการ 
 ฟโกร และ ไมเออร (Pigors & Myers) (อางถึงใน ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, 2519, หนา 252) กลาว
วา ขวัญเปนปจจัยขั้นตนที่จะกระตุนใหบรรดาบุคลากรไดทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
 ศิริพร  พงศศรีโรจน (อางถึงใน ศลิษา  แหยมมั่น, 2550, หนา 6) กลาววา ขวัญเปน
นามธรรมที่ไมมีรูปราง เปนเสมือนพลังภายในที่จะผลักดันใหคนทํางานดวยความตั้งใจ 
กระตือรือรนและดวยความสมัครใจ 
 ชารี มณีศรี (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 6) ไดรวบรวมทรรศนะตางๆ เกี่ยวกับ
ความหมายของคําวา “ขวัญ” ไวดังตอไปนี้ 
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 1. ขวัญ คือ ความสามารถของกลุมที่จะผลักดันใหสมาชิกแตละคนทํางานดวยกัน 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
 2. ขวัญ แตละคน คือ การไดรับการยกยอง ชมเชยและมีโอกาสไดพัฒนาตนเอง 
 3. ขวัญของกลุม คือ ความสามัคคี ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 4. ขวัญ คือ ทุกคนทราบวัตถุประสงคในการทํางานของกลุม มีความมั่นใจที่จะทํางาน
ใหสําเร็จ 
 5. ขวัญ คือ พฤติกรรมดานอารมณที่บุคลากรมีตองานของเขา 
 6. ขวัญ คือ สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเห็นสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน 
ความหวัง ความมั่นใจในการทํางาน  
 7. ขวัญ คือ องคประกอบแหงพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกในรูปของความรูสึกที่
มีตองานนั้นๆ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 7) ไดใหความหมาย
ของขวัญวา ขวัญเปนสถานการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตางๆ เชน ความ
กระตือรือรน ความหวัง ความกลา ความเชื่อมั่น และในทางตรงกันขาม คนที่ปราศจากขวัญจะ
แสดงออกในรูปของ ความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความเชื่อมั่น และไดมีการ
รวบรวมความหมายของขวัญไว ดังนี้ 
 1. ขวัญ หมายถึง การทํางานอยางเปนสุข 
 2. ขวัญ หมายถึง การปรับตัวที่ดีของบุคลากรตอหนวยงาน 
 3. ขวัญ หมายถึง การไมมีขอขัดแยงในการทํางาน 
 4. ขวัญ หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูสึกรวมกันในการทํางาน 
 5. ขวัญ หมายถึง การทํางานของกลุมที่รวมแรงรวมใจกันทํางาน 
 6.  ขวัญ หมายถึง เจตคติที่ดีและถูกตองตองาน 
 7.  ขวัญ หมายถึง การที่บุคลากรยอมรับจุดมุงหมายของการทํางานของกลุม 
 เสนาะ ติเยาว (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 8) ใหความหมายของขวัญวา คือ 
สภาพทางใจที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของตนหรือความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมของคนตอการ
ทํางาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความหวังและความตั้งใจ ขวัญจึงเปนสภาพอยางหนึ่งของ
จิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคลากรหรือกลุมคน แตอิทธิพลภายนอกบังคับ สภาพทางจิตใจนี้จะ
เปนสิ่งกําหนดกําลังใจในการทํางานที่มีผลโดยตรง กลาวอีกนัยหนึ่ง ขวัญเปนอาการที่เกิดขึ้นใน
จิตใจของคน ซ่ึงแสดงออกทางอารมณอันจะกอใหเกิดกําลังใจที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
ผลของขวัญจะมีตอความกระตือรือรน ความคิดริเร่ิม ความสําเร็จของงาน คาใชจายและระเบียบวินัย
ขององคการ 
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 อุทัย หิรัญโต (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 10) ใหความหมายวา ขวัญ 
คือ สภาวะของจิตใจและอารมณ ซ่ึงกระทบตอความตั้งใจในการทํางาน ผลกระทบนั้นจะมีตอ
บุคลากรและวัตถุประสงคขององคการ 
 สมพงศ เกษมสิน (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 10) อธิบายวา ขวัญ
เปนนามธรรมที่ไมมีรูปรางและอธิบายเพิ่มเติมวา ขวัญที่ดีในการทํางาน หมายถึง ความตั้งใจของ
คนงานในอันที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคของ
องคการฯ 
 สุรพล พยอมแยม (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 10) ไดใหความหมายไววา ขวัญ
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกในรูปของความสนใจ ความ
กระตือรือรนหรือความใสใจที่จะกระทํางานในหนาที่ของตนที่ไดรับมอบหมาย 
 วิจิตร อาวะกุล (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 10) ไดใหความหมายไววา ขวัญใน
การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิด เจตคติของบุคลากรที่มีตอสภาพการปฏิบัติงาน เปนความ
สนใจของบุคลากรในกลุมที่มุงปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอยางไมลดละ ทั้งนี้ เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคที่กลุมไดวางไว 
 สงัด ประดิษฐสุวรรณ (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 11) ไดใหความหมายไววา 
ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือสภาพทางจิตใจของบุคลากรที่มีตอสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานภายในหนวยงานหรือองคการ เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการ
ตอบสนอง ทางดานรางกายและจิตใจที่จะรวมแรงรวมใจกันทํางาน มีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพื่อสนองความตองการและวัตถุประสงคของหนวยงาน
หรือองคการ 
 ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2519, หนา 253) กลาววา เมื่อสรุปความหมายของขวัญแลวจะเนนให
เห็นถึงพลังรวมของกลุมที่มีผลตอการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงความจริงแลวจะเห็นได
วา กลุมนั้นประกอบขึ้นดวยบุคลากร เมื่อขวัญของแตละบุคลากรสูง ผลรวมของขวัญที่ประกอบ
เปนกลุมก็สูงดวย ตรงกันขามถาขวัญของหมูคณะต่ํา ขวัญของแตละบุคลากรก็ต่ําไปดวย อยางไรก็
ตาม ถึงแมขวัญของแตละบุคลากรกับขวัญของกลุมจะเปนสิ่งที่แยกกันไมออก แตทั้งนี้ไมได
หมายความวาการเสริมสรางขวัญของบุคลากรใดบุคลากรหนึ่งหรือบุคลากรกลุมใดกลุมหนึ่งใน
ลักษณะที่กอใหเกิดความเหลื่อมลํ้าต่ําสูงขึ้นในหนวยงานจะนํามาซึ่งความมีขวัญดีของบุคลากรใน
หนวยงานนั้นทั้งหมด นโยบายและวิธีการเสริมสรางขวัญในการทํางานตองมีความเสมอภาคกัน
ดวย 
 จากความหมายของคําวาขวัญกําลังใจ พอสรุปไดวา ขวัญกําลังใจ หมายถึง สภาวะของ
จิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตางๆ ของแตละบุคลากรหรือกลุมบุคลากร แสดงใหเห็นถึง
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ความตั้งใจ การใหความรวมมือรวมใจในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หาก
ขวัญกําลังใจของบุคลากรและกลุมไมดีแลว ยอมทําใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานได 
 3.2 ความสําคัญของขวัญกําลังใจ 
 ขวัญกําลังใจเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ เพราะถา
การบํารุงขวัญที่ดีจะทําใหมีการสรางผลงานที่มีคุณภาพใหแกหนวยงาน จึงตองมีการเสริมสราง
ขวัญและบํารุงขวัญของบุคลากร เพื่อรักษาเสถียรภาพของบุคลากรใหอยูในระดับสูงตามความ
ตองการ และสงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 
 ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2519, หนา 253) กลาววา การปฏิบัติงานนั้น ผูบังคับบัญชาไมเพียงแตจะ
มีหนาที่ควบคุมดูแลใหงานแลวเสร็จเพียงเทานั้น แตจะตองมีวิธีการที่จะทําใหงานนั้นแลวเสร็จใน
ลักษณะที่ผูอยูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจปฏิบัติภารกิจหนาที่ที่ตนรับผิดชอบดวย 
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารทุกคนจึงจําเปนตองพยายามปรับปรุงเสริมสรางในการทํางานของผูอยู
ใตบังคับบัญชาใหดีขึ้นอยูเสมอ เพราะขวัญของขาราชการมีผลตอการลางาน การขาดงาน ความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการรวมมือประสานงานและทัศนคติในทางที่ดีในการทํางานดวย 
 ฟลิปโป (Flippo) (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 8) ใหความสําคัญแกขวัญใน
การทํางานวาเปนภาวะทางจิตใจที่จะทําการอุทิศตัวเพื่องานนั้น นอกจากความสามารถในการเปน
ผูนําของผูบริหารแลว ความพึงพอใจในลักษณะและสภาพของงานที่ปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมาย 
หรือสมัครใจเขาไปทํานั้นก็เปนองคประกอบอันสําคัญตอการสรางขวัญและการปฏิบัติงานดวย 
 สนั่น อินทรประเสริฐ (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 8) สรุปวา ขวัญกําลังใจถือ
วาเปนสิ่งสําคัญมาก การบํารุงขวัญและกําลังใจใหบุคลากรในหนวยงานจึงนับวาสําคัญยิ่ง ทั้งนี้ 
เพราะถาหากบุคลากรมีขวัญกําลังใจดีแลว การปฏิบัติงานก็มีชีวิตชีวา มีความหวัง มีความ
กระตือรือรน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีเจตคติที่ดีตองานและเพื่อนรวมงาน และจะมีความโกรธ 
ความกาวราว หงุดหงิดนอยมาก แมวาจะทํางานในภาวะที่มีความกดดันสูงหรือภาวะที่ยากลําบากก็
ตาม 
 ศิริพร วงศศรีโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 9) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของขวัญในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. กอใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2.  เกิดความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคการ 
 3.  ปฏิบัติอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 
 4.  เกิดความสามัคคีในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (group effort) และฝาฟน
อุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
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 5.  เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆขององคการ 
 6.  เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยู 
 อุทัย หิรัญโต (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 13) ไดจําแนกความสําคัญ
ของขวัญที่มีตอการบริหารงาน ดังนี้ คือ 
 1.  ขวัญจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันท 
 2.  ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดขึ้นแกบุคลากรทุกคน 
 3.  ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการใหเกิดผลในการควบคุมความ
ประพฤติของบุคลากร กลาวคือบุคลากรอยูในระเบียบวินัย 
 4.  ขวัญจะสรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม 
 5.  ขวัญจะเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรในองคการกับนโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการ 
 6.  ขวัญจะชักจูงใจใหบุคลากรในองคการ มีเจตคติที่ดีตอองคการ และมีความคิด
สรางสรรคที่มีประโยชนตอองคการ 
 7.  ขวัญจะทําใหบุคลากรมีความมั่นคงทางใจ และทํางานอยูกับองคการนานเทานาน 
 สรุปไดวา ขวัญกําลังใจเปนสิ่งที่มีความสําคัญเปนอยางมาก เพราะหากบุคลากรขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ผลกระทบก็จะเกิดกับผลการปฏิบัติงานของหนวยงานจึงจําเปนตองมีการ
บํารุงขวัญกําลังใจใหบุคลากรในหนวยงาน ซ่ึงเมื่อบุคลากรมีขวัญกําลังใจแลว การปฏิบัติงานก็มี
ชีวิตชีวา มีความหวัง มีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีเจตคติที่ดีตองานและเพื่อน
รวมงาน แมวาจะทํางานในภาวะที่มีความกดดันสูงหรือภาวะที่ยากลําบากก็ตาม 
 3.3 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจ 
 ในการทํางานที่จะไดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงขึ้นอยูกับความรูความสามารถ
และทักษะของบุคลากรแตละคนในการทํางาน ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การจูงใจโนมนาว
บุคลากรใหใชความสามารถหรือทักษะในการทํางาน ที่ผูบริหารหนวยงานจะตองนํามาประยุกตใช 
เพราะการที่บุคลากรในองคการจะเกิดขวัญกําลังใจในการทํางานมากนอย ขึ้นอยูกับองคประกอบ
ของแรงจูงใจที่องคการนั้นมีอยู ถามีแรงจูงใจมาก ทําใหบุคลากรในองคการนั้นเกิดขวัญกําลังใจใน
การทํางานมาก สิ่งจูงใจทําใหคนมีพฤติกรรมแสดงความสามารถทั้งทางกายและใจ ทํางานโดย
กอใหเกิดผลงานมากที่สุด ซ่ึงมีนักวิชาการไดกลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ ดังนี้ 
 เดวิส (Davis) (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 11) กลาววา การสรางขวัญ
ที่ดีใหแกบุคลากรในหนวยงาน จะยังประโยชนใหเกิดขึ้นอยางนอย คือ 
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 1.  กอใหเกิดกําลังใจแกบุคลากรที่จะใหความรวมมือ เพื่อใหงานขององคการเปนผล 
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
 2.  บุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคการ 
 3.  การทํางานมีระเบียบวินัย ไมมีการฝาฝนคําสั่ง กฎเกณฑและขอบังคับ 
 4.  สงเสริมใหบุคลากรอุทิศสติปญญา และกําลังความสามารถใหแกองคการในยามที่จะ
ประสบความคับขัน 
 5.  บุคลากรมีความพอใจในงานและกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
 6.  สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม 
 7.  กอใหเกิดความภาคภูมิใจแกบุคลากรในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 นอกจากนี้ เดวิส ยังใหแนวคิดวา ขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรจะดีหรือไมนั้น
ขึ้นอยูกับองคประกอบตางๆ หลายประการ ดังนี้ 
 1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชาและ
บุคลากร 
 2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
 3.  ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายดําเนินงานขององคการ และ
บุคลากร ตลอดจนการจัดองคการและรายงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4.  การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนงแกบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงาน 
 5.  สภาพของการทํางาน เชน แสงสวาง การถายเทอากาศ เครื่องมือ เครื่องใชและ
อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
 6. สุขภาพของบุคลากรทั้งทางกายและจิตใจ 
 บารนารด (Barnard) (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 10) ไดกลาวถึง ส่ิงจูงใจเปน
เครื่องกระตุนใหบุคลากรเกิดความพอใจในการทํางานวา ประกอบดวย 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (Material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนที่ใหแก
บุคลากรในรูปของวัตถุ 
 2.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคลากร (Personal non-material opportunities) เปน
ส่ิงจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือ สงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เชน 
โอกาสที่จะมีช่ือเสียง การไดรับเกียรติ โอกาสที่จะไดตําแหนงดีๆ เปนตน 
 3.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable physical conditions) 
ไดแก สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สภาพที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใช ส่ิงอํานวยความสะดวก
ตางๆ ในการทํางาน เปนตน 
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 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal benefactions) หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่
สนองความตองการของบุคลากรในดานความภูมิใจที่แสดงฝมือ การมีโอกาสไดทํางานไดอยาง
เต็มที่ 
 5. ความดึงดูดในทางสังคม (Associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ ฉัน
มิตรในหมูบุคลากร การยกยอง ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 
 6.  การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคลากร (Adaptation 
of conditions to habitual methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางานให
สอดคลองกับความสามารถของบุคลากร 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (Opportunity of enlarged participation) หมายถึง 
การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการทํางานโดยใหเขามีความรูสึก
ที่วาเขาเปนบุคลากรสําคัญคนหนึ่งของหนวยงานเหมือนกัน 
 8.  สภาพการอยูรวมกัน (Condition of commotion) หมายถึง ความพอใจของบุคลากร
ในดานสังคม หรือความมั่นคงในทางสังคมที่ทําใหรูสึกวามีหลักประกันและความมั่นคงในการ
ทํางาน เนื่องจากขวัญเปนพลังผลักดันใหบุคลากรทํางานดวยความตั้งใจกระตือรือรนและดวยความ
สมัครใจ 
 ชาญชัย อาจินสมาจาร (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 17) กลาววา การที่จะ
เขาใจเรื่องขวัญกําลังใจนั้น จําเปนตองมีความเขาใจในจิตวิทยา ความแตกตางระหวางบุคลากร
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องความเชื่อ คานิยม ความตองการและเจตคติ การบํารุงขวัญสามารถทําได 
ดังตอไปนี้ 
 1. ใชหลักประกันความมั่นคงแกงาน หมายความวา บุคลากรจะมีหลักประกันในเรื่อง
ของตําแหนง คาจางที่ดี บําเหน็จบํานาญ การประกันและสิทธิในการกูยืมเงิน นอกจากนี้ ยังรวมถึง
การประกันสุขภาพและการลาปวย 
 2.  รักษาสภาพการทํางานที่ดี บุคลากรตองการสภาพการทํางานที่ดี เชน อาคารสะอาด 
ความสะดวกสบาย มีเครื่องมือและอุปกรณที่ทันสมัย ขวัญและเจตคติของบุคลากรจะขึ้นอยูกับ
ความชอบและความไมชอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 3.  สงเสริมใหเกิดความรูสึกในการมีสวนเปนเจาของ ความรูสึกในการเปนเจาของจะ
เปนพลังที่มีอํานาจมากในการปรับปรุงขวัญและผลผลิตของงาน บุคลากรตองการไดรับการยอมรับ
จากหมูคณะที่เขาทํางานรวมกันดวย ถาบุคลากรใดคิดวาหมูคณะนั้นเปนของเขา สวัสดิการของหมู
คณะก็คือสวัสดิการของเขา ผลสัมฤทธิ์ของหมูคณะก็คือผลสัมฤทธิ์ของเขาแลว ขวัญของเขาก็จะ
สูงขึ้น 
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 4.  สนับสนุนใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย การมีสวนรวมในกิจการของหมูคณะ 
การมีสวนรวมในการรับผิดชอบ โดยเฉพาะในขอบขายของการกําหนดนโยบาย จะทําใหทุกคนมี
สวนรวมมากขึ้น แทนที่จะเปนผูตามแตเพียงอยางเดียว ดังนั้น จึงควรสงเสริมใหทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดนโยบาย ซ่ึงจะเปนการสรางขวัญของบุคลากรหรือหมูคณะใหดียิ่งขึ้น 
 5. สงเสริมใหเกิดความเคารพในตนเอง สถานะและการยอมรับสงเสริมใหบุคลากรมี
ความรูสึกวาเปนการทํางานรวมกันมากกวาเปนการทํางานใหการเปนคนประเภทขอรับกระผม ยอม
ทําใหเกิดการเสียขวัญในหมูคณะ ดังนั้น ในการทํางานใดๆ ควรจะสงเสริมใหเกิดความเคารพซึ่งกัน
และกันใหความรูสึกวาเปนการทํางานรวมกัน 
 6. ใหความยุติธรรมแกทุกคนเทาเทียมกัน ถาในหนวยงานใดผูนําปราศจากความ
ยุติธรรมใชระบบพรรคพวกมากกวาระบบคุณธรรม ยิ่งจะทําใหหนวยงานนั้นระส่ําระสายขวัญของ
บุคลากรและหมูคณะจะลดลง ซ่ึงมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางานดวย 
 7. รักษาความสัมพันธอันดีไว การรักษาความสัมพันธของบุคลากรตางๆ ในหนวยงาน
ไดยอมสามารถสรางขวัญที่ดีแกทุกคน ดังนั้น ผูนําที่ฉลาดจึงตองรักษาความสัมพันธอันดีไว
ตลอดไปผูบังคับบัญชาควรมีการสํารวจและสังเกตปฏิกิริยาของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอการ
ปฏิบัติงานและตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการอยางถูกตองและยุติธรรม พรอมกันนี้
จะตองเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาไดมีโอกาสปรึกษาหารือทั้งหนาที่การงานและชีวิตสวนตัว และ
แสดงความคิดเห็นในการทํางานและแสดงความมีน้ําใจมีการชมเชยใหรางวัลแกผูปฏิบัติดี สงเสริม
ใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสเสริมสรางความสมบูรณของรางกายและจิตใจ ใชคนใหตรงกับ
ความสามารถและความถนัด ใหโอกาสใหเกียรติและใหความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่ มีการ
จัดระบบนิเทศงานเปนอยางดี มีหลักประกันความมั่นคง สงเสริมใหเกิดความรูสึกในการมีสวนรวม
เปนเจาของและมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เคารพตนเองและสงเสริมการมีมนุษยสัมพันธที่ดี
ภายในหนวยงาน 
 ผุสดี สัตยมานะ (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 11) ไดกลาวถึงขวัญมี
สวนสัมพันธตอการปฏิบัติงาน ดังนี้  
 1. ขวัญทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 
 2.  ขวัญกอใหเกิดความซื่อสัตย เกิดความสามัคคีที่บุคลากรจะพึงมีตอกัน 
 3. ขวัญชวยเสริมสรางใหเกิดการปฏิบัติตามลักษณะขอบังคับ และระเบียบ แบบแผน
ขององคการ 
 4.  ขวัญทําใหองคการแข็งแกรงและสามารถฟนฝาอุปสรรคได 
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 5.  ขวัญทําใหบุคลากรมีความเขาใจในองคการ 
 6.  ขวัญทําใหเกิดความคิดริเร่ิมในกิจการตางๆ 
 7.  ขวัญทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อมั่น 
 วัฒนา สูตรสุวรรณ (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 14) ไดกลาวถึง
ลักษณะของบุคลากรในองคการที่มีขวัญกําลังใจดี ดังนี้ คือ 
 1.  บรรยากาศในหนวยงานแจมใสราเริง 
 2.  งานดําเนินไปดวยความเรียบรอยราบรื่น ถูกตองและเชื่อถือได 
 3.  สมาชิกในหนวยงานมีความสนุกเพลิดเพลิน และสนใจกับการทํางานของเขา 
 4.  สมาชิกในหนวยงานใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
 5.  สมาชิกในหนวยงานวิจารณ ใหความคิดเห็นในการปฏิบัติงานดวยความบริสุทธิ์ใจ 
 6.  สมาชิกในหนวยงานพรอมที่จะใหความรวมมือในกรณีพิเศษในยามฉุกเฉิน 
 7.  สมาชิกในหนวยงานยอมรับ การมอบหมายหนาที่การงานพิเศษเพิ่มเติมดวยความ 
เต็มใจ 
 8.  สมาชิกในหนวยงานจะยังคงดํารงสภาพความเปนปกติสุขดีอยูเหมือนเดิม แม
เหตุการณผิดปกติบางอยางเกิดขึ้น 
 เกศินี หงสนันท (อางถึงใน ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป, 2545, หนา 12) สรุปรายงานจาก 
USOM ซ่ึงไดกลาวถึงขาราชการไทยที่กลุมผูเชี่ยวชาญไดรวบรวมไวเกี่ยวกับปจจัยความตองการ
ของขาราชการ ดังนี้ 
 1.  เงินเดือนดี 
 2.  ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ซ่ึงหมายถึงมีการทํางาน การ
ควบคุมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 
 3.  มาตรฐานและการควบคุมงานดี 
 4. มีส่ิงที่ชวยสงเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
 5.  ระบบการจําแนกตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาที่ความรับผิดชอบและความสามารถ 
 6.  การสอบแขงขันหรือคัดเลือกหรือการเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางยุติธรรม เชื่อถือได
และประหยัด 
 7.  มีการประสานงานที่ดีจากสวนกลาง และการประเมินผลโครงการฝกอบรม 
 8.  มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากขึ้น 
 9.  มีการใชคนใหเปนประโยชนยิ่งขึ้น 
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 อารี เพชรผุด (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 12) กลาววา การที่บุคลากรจะมีขวัญ
กําลังใจสูงมากนอยแคไหนนั้นขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของในการทํางานนั้นๆ ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 
 1. คุณคาของงาน 
 2.  การนิเทศงาน 
 3.  สภาพการทํางานและสิ่งแวดลอม 
 4.  คาจางหรือคาแรงหรือเงินเดือน 
 5.  โอกาสที่จะกาวหนา 
 6.  ความปลอดภัย 
 7.  องคการหรือบริษัทและการจัดการ 
 8.  สภาพแวดลอมทางสังคม 
 9.  การติดตอส่ือสาร 
 10.  ผลตอบแทนที่บุคลากรพึงได 
 อุทัย หิรัญโต (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 12) กลาววา ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญ
กําลังใจที่ดีนั้นประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ 6 ประการคือ 
 1.  บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาและบุคลากร 
 2.  การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับบุคลตรงตามถนัดตรงกับความรูความสามารถ จะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจและทํางานดวยความสุข 
 3.  สภาพการทํางานที่ดี ถูกหลักอนามัยสะอาด มีระเบียบวินัยมีแสงสวางและบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางาน 
 4.  มีระบบการวัดผลความสําเร็จในการทํางาน เชน ระบบการเลื่อนตําแหนงการเลื่อน
เงินเดือน การโยกยายไดปฏิบัติตามเกณฑอยางมีระบบ 
 5.  เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง โดยปกติในทุกหนวยงาน
มักจะมีปญหาความขัดแยงระหวางผูบริหารกับบุคลากรในเรื่องตางๆ เสมอผูบริหารจึงเปดโอกาส
ใหบุคลากร แสดงความคิดเห็นใหฟงบาง บุคลากรจะไดหายคับของใจและเกิดขวัญกําลังใจ 
 6. การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดีตองรับรูใน
ความดีของเขาตองการใหบําเหน็จความดี ชมเชย ยกยอง เพื่อใหเขาเกิดขวัญกําลังใจ 
 สมาน วีระกําแพง (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 13) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานมี ดังนี้ 
 1.  ลักษณะทาทางและบทบาทของผูตาม สัมพันธภาพระหวางกันของผูนําและผูตามมี
ความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคการ 
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 2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
 3.  ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการ ตลอดจน
การจัดองคการและระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญดี 
 4. การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงแกบุคลากรดี 
 5.  สภาพการทํางาน ควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ อากาศถายเท มีแสงสวางเพียงพอ มี
เครื่องมือใชในการปฏิบัติงานเพียงพอ 
 6.  สุขภาพของบุคลากร ทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 13) ไดกลาววา ขวัญมี
องคประกอบที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 1.  ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางกัน มีความสําคัญตอการสรางความสําเร็จขององคการ 
 2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานถาไดทํางานที่ตน
พึงพอใจยอมไดผลงานมากกวางานที่ตนไมพึงพอใจ 
 3.  ความพึงพอใจตอจุดมุงหมาย หลักการ และนโยบายการดําเนินงานขององคการและ
ระบบงานที่มีประสิทธิภาพ ชวยใหเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
 4.  การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ใหแกบุคลากรดียอมเปนแรงจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาขยันขันแข็งในการทํางาน 
 5.  สภาพของการทํางาน ควรจะใหถูกสุขลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวางที่พอเพียง 
มีเครื่องมือใชพอเพียงตอการปฏิบัติงาน 
 6.  สุขภาพของบุคลากร รวมทั้งสภาพทางรางกายและจิตใจมีผลอยางมากตอการทํางาน
ถาบุคลากรมีปญหาเรื่องสุขภาพ ยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 
 ชูพงศ ปญจมะวัด (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 15) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอ
ขวัญในการทํางานไวดังนี้ คือ 
 1.  การติดตอส่ือสารและความเขาใจที่ดีตอกัน 
 2.  ช่ัวโมงในการทํางาน ควรจะจัดใหเหมาะสมกับชนิดของงานนั้นๆ 
 3.  การแขงขันที่ไมสามารถเอาชนะไดทําใหเกิดอาการทอแทหมดกําลังใจไม เห็นลูทาง
ที่จะประสบผลสําเร็จ 
 4.  ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ 
 5.  การไดรับความรูความเขาใจจากเพื่อนรวมงานและหัวหนาคนงาน 
 6.  วิธีการบริหารงานของหัวหนา 
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 7. ความพึงพอใจในงานของบุคลากรแตละคน 
 สุชาดา สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 16) กลาวถึงปจจัยที่จะ
ชวยดึงดูดรักษาบุคลากรใหอยูกับองคการ มีดังตอไปนี้ 
 1.  คาตอบแทน รวมตั้งแตคาจาง เงินเดือน โบนัส คารับรอง 
 2.  สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ เชน หุน 
 3.  ยศ ขั้น ตําแหนง 
 4.  โอกาสในการทํางาน 
 5.  ความเจริญกาวหนาตามสายงาน 
 6.  องคการและระบบการจัดการ 
 7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 สยาม ปยะนราธร (อางถึงใน อดุลย เวชวงษ, 2550, หนา 16) ไดกลาวสรุปเกี่ยวกับ
องคประกอบในการสรางขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานไว 10 ขอ ดวยกัน ดังนี้ 
 1.  สรางบรรยากาศที่ดีในที่ทํางาน บรรยากาศที่ดี หมายถึง การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน มีความเสมอภาค มีความจริงใจ เอื้ออาทรตอกัน เนนการแกปญหาอยางสรางสรรคและสื่อสาร
กันอยางชัดเจน ธรรมชาติของมนุษยมักไมชอบใหใครมาควบคุมหรือคอยจับผิดขณะทํางาน การ
สรางบรรยากาศที่ดีที่ทํางานจึงเปนสิ่งจําเปน บรรยากาศที่ดี เชนความเปนมิตรมีความเปนอิสระใน
การทํางาน ไววางใจบุคลากร เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเปนอุปกรณพรอมในการทํางาน จัด
สภาพแวดลอมใหเปนระเบียบสะอาดสะดวกสบาย 
 2.  การชมเชยการใหรางวัล เปนตัวชวยที่จะกระตุนใหบุคลากรเกิดกําลังใจในการที่จะ
ทํางานไดรับมอบหมายใหดียิ่งๆ ขึ้นไป เชนการยอมรับนับถือในความสามารถอิสระ เสรีภาพ ให
โอกาสใหกําลังใจ ความสะดวกสบาย การเลื่อนขั้นตําแหนงการยกยองสรรเสริญชื่อเสียงความ
ปลอดภัยและงานมีความมั่นคง 
 3.  เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม เงินเดือนและ
คาตอบแทน นับวาเปนหัวใจสําคัญประการหนึ่งในองคการ หากเงินเดือนและคาตอบแทนไมเปน
ธรรมจะทําใหขวัญของบุคลากรต่ํา เกิดความไมพึงพอใจในการทํางานได สวนสวัสดิการที่
เหมาะสมจะชวยทําใหบุคลากรรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน 
 4.  แจงผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรไดรับทราบ การแจงขอมูลเกี่ยวกับผลงาน
ปฏิบัติงานใหบุคลากรไดรับทราบจะเปนกระจกสะทอนใหไดเห็นถึงการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปนอยางไร ถาผลการปฏิบัติงานดีก็จะทําใหเขาเกิดความภาคภูมิใจถาไมดีก็จะไดปรับปรุงแกไขให
ดีขึ้น 
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 5.  ชวยเหลือเมื่อมีปญหาและอุปสรรค การทํางานใดๆ ก็ตามลวนตองพบกับปญหานา
นานัปการ ปญหาบางปญหาบุคลากรสามารถแกไขได แตบางปญหาไมสามารถแกไขได ผูบริหาร
จึงจําเปนตองเขามาชวยเหลือ เพื่อใหลดปญหาใหนอยลง ผูบริหารควรรับรูความรูสึกและอารมณใน
สภาวะที่เปนอยู ฉะนั้น ผูบริหารควรมีเทคนิค คือการสรางสัมพันธภาพ การใหกําลังใจ การชี้แนะ
ใหเห็นความกระจางการสะทอนความรูสึกและเนื้อหาการทบทวนขอมูล การฟง การถาม การสรุป 
 6.  การใหมีสวนรวมเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมงานไดเขามามีสวนรวมในการ
วางแผน การกําหนดวัตถุประสงค การปฏิบัติงาน และการแกปญหาจะแสดงใหเห็นถึงความเปน
สวนหนึ่งหรือความเปนเจาขององคการสามารถแสดงออกในรูปของคําขวัญ เครื่องแบบ
เครื่องหมายสัญลักษณและเพลง 
 7.  จัดบุคลากรใหเหมาะกับงานที่ทํา การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทําจะทําให
งานนั้นมีคุณภาพ เกิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานใดที่ผูบริหารมอบหมายใหทําแตไมมี
ความถนัดงานนั้นก็จะออกมาไมมีคุณภาพ ฉะนั้น ผูบริหารควรจะมองใหออกวาบุคลากรมีความ
ถนัดอะไร มีความสามารถเรื่องไหน จึงจะจัดบุคลากรใหเหมาะกับงาน 
 8.  ผูบริหารมีความยุติธรรม ผูบริหารตองมีความยุติธรรมไมมีความลําเอียงหรือเลน
พรรคเลนพวก จะทําลายขวัญของบุคลากรใหต่ําลง การตัดสินวาบุคลากรคนไหนถูกหรือผิด ตองมี
หลักการหรือหลักเกณฑที่มีมาตรฐานเดียวกัน 
 9.  ใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน งานที่ทําอยูตองจูงใจใหบุคลากรเกิดความ
เจริญกาวหนา หากทํางานโดยไมรูตนเองวาจะเจริญกาวหนามากขึ้นแคไหน จะทําใหการทํางานเกิด
ความเฉื่อยชาขาดความกระตือรือรนเทาที่ควรผูบริหารควรมีการประชาสัมพันธใหบุคลากรได
ทราบถึงเสนทางและวิธีการสรางความเจริญกาวหนา 
 10.  สนองความตองการของบุคลากรโดยทั่วไป มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่
ส้ินสุด ถาผูบริหารสามารถสนองความตองการของบุคลากรได ทุกสิ่งทุกอยางก็จะลดปญหาความ
ยุงยากลงไปได การใหความสนใจและเอาใจใส เรียนรูวาตองการอะไรและสนองในสิ่งที่ตองการจะ
ทําใหผูบริหารเปนบุคลากรที่มีคามีความสําคัญ 
 กลาวโดยสรุป ปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจของบุคลากรประกอบดวยปจจัยหลาย
ดาน ซ่ึงไมสามารถกลาวไดทั้งหมด แตปจจัยที่สําคัญๆ จะเกี่ยวของกับขวัญจะประกอบดวย ความ
มั่นคงปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและคาตอบแทน สวัสดิการและนันทนาการ 
และสภาพการทํางานและลักษณะงานที่ทํา เปนตน 
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 3.4 องคประกอบของขวัญกําลังใจ 
 องคประกอบของขวัญกําลังใจ เปนองคประกอบที่จะทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผูกลาวถึงและแสดงความคิดเห็น ไวดังนี้ 
 เดวิส (Davis) (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 12) ไดกลาวเปรียบเทียบวา ขวัญ
ในการทํางานเปรียบไปก็คลายสุขภาพของรางกายมนุษย เปนไดทั้งออนแอและแข็งแรง จึงตอง
หมั่นออกกําลังกายและตรวจสุขภาพ ความตองการใหองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ก็ตอง
หมั่นตรวจตราขวัญในการทํางานของบุคลากรในองคการ เพื่อประโยชนในการพิจารณาขวัญของ
กลุมขวัญขององคการวามีขวัญดีหรือไมดี ซ่ึงควรพิจารณาถึงองคประกอบที่สําคัญของขวัญ ดังนี้ 
 1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพระหวางกันของผูบังคับบัญชาและบุคลากรมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและ
ความสําเร็จขององคการ 
 2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานถาไดทํางานที่ตน
พึงพอใจ ยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานที่ตนไมพึงพอใจ 
 3.  ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลัก นโยบายการดําเนินงานขององคการและระบบการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ ชวยใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
 4. การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงแกบุคลากรดี ยอมเปนแรงจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชา มีความขยันขันแข็งในการทํางานอยางมั่นใจและมีขวัญดี 
 5.  สภาพการทํางานควรจะใหถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอตอการทํางาน 
 6. สุขภาพของบุคลากร รวมทั้งสภาพทางรางกายและสภาพจิตใจมีผลอยางมากตอการ
ทํางาน เมื่อใดที่บุคลากรมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ ยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 
องคประกอบที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ 
  6.1  การติดตอส่ือสารและความเขาใจที่ดีตอกัน 
  6.2  ช่ัวโมงในการทํางานที่เหมาะสม 
  6.3  การแขงขันที่เปนการแขงขันกับตนเอง 
  6.4  ความสัมพันธระหวางบุคลากรในการทํางาน 
  6.5  ความรวมมือกันทํางานจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
  6.6  สภาพการทํางาน 
  6.7  ความศรัทธาในหัวหนางาน 
  6.8 วิธีการบริหารงานของหัวหนางาน 
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  6.9  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 13) ไดกลาวถึงองคประกอบ
ที่มีผลกระทบตอขวัญ ดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงคหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการ 
 2.  สภาพของการทํางาน (Working condition) 
 3.  โครงสรางและความสัมพันธของสมาชิกในกลุม 
 4.  การบริหารงานขององคการ ระบบบริหาร 
 5.  วิธีการในการนิเทศงาน 
 6.  ความพอใจในหนาที่งานที่กําลังปฏิบัติอยู 
 7.  การสื่อสารในองคการ 
 8.  เพื่อนรวมงาน 
 9.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาหรือบุคลากร 
 10.  ความสามารถของหัวหนางาน 
 11.  พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาและวิธีการบังคับบัญชา 
 12.  การไดมีสวนรวมของบุคลากร 
 13.  วิธีการควบคุมการปฏิบัติงาน 
 14.  สุขภาพของบุคลากรทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 
 เสนาะ ติเยาว (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 14) ไดสรุปปจจัยที่มีผลตอขวัญ
กําลังใจ เปนลักษณะใหญ 3 อยาง คือ 
 1.  เกิดจากตัวบุคลากร ไดแก ความสามารถที่จะเขาใจของคนงานที่มีตอส่ิงที่รูเห็นมา
สถานะและบทบาทของผูปฏิบัติ 
 2.  เกิดจากฝายบริหาร เชน การติดตอส่ือสารและกระบวนการเกี่ยวกับวินัย สวัสดิการ
หรือการปรึกษาแนะนํา การตัดสินใจ อุปนิสัยที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน 
 3.  เกิดจากสภาพแวดลอม เชน สมาคมแรงงาน ความสัมพันธภายในครอบครัวและคน
อ่ืน รวมถึงสุขภาพของคนงาน  
 กลาวโดยสรุป องคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญใจ ประกอบดวย นโยบายการ
ดําเนินงานของหนวยงาน สภาพของการทํางาน ความสัมพันธของบุคลากรในหนวยงานและเพื่อน
รวมงาน ระบบการบริหารงานของหนวยงาน ความพึงพอใจในหนาที่งานที่กําลังปฏิบัติอยู การไดมี
สวนรวมของบุคลากร ลักษณะทาที บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาหรือบุคลากร
และวิธีการควบคุมการปฏิบัติงาน รวมถึงสุขภาพของบุคลากรทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต  
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 3.5 การวัดระดับขวัญกําลังใจ 
 เสนาะ ติเยาว (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 15) กลาววา ขวัญเปนเรื่องของ
ความรูสึกที่อยูในจิตใจของคน ไมอาจวัดไดโดยตรงเหมือนวัดขนาดหรือปริมาณของสิ่งของ การวัด
จึงตองอาศัยวิธีทางออม การวัดระดับขวัญของบุคลากรวัดได 3 แบบ คือ 
 1.  วัดจากการทดลอง การวัดแบบนี้ตองอาศัยความรูทางจิตวิทยาเขามาชวย เพื่อวัด
ทัศนคติของบุคลากร ซ่ึงไดจากการแสดงปฏิกิริยา ความเห็น ความคิด และการเปลี่ยนแปลงทาง
กายภาพ อีกอยางหนึ่งคือการวัดทางดานจิตใจ อารมณ และปฏิกิริยาของบุคลากรที่มีตอส่ิงกระตุน
อยางเดียวกัน 
 2.  วัดจากบุคลิกหรือลักษณะบางประการที่มีอยูในตัวบุคลากร ซ่ึงแสดงออกถึงขวัญของ
บุคลากรมี 3 ประการ 
 ประการแรก วัดจากพฤติกรรมที่บงบอกถึงความมั่นคงหรือความหวั่นไหว ความหวัง
หรือความสิ้นหวัง ความเหนื่อยหนาย หรือกระตือรือรน และความเฉื่อยชาหรือความเตรียมพรอม
อยูเสมอ 
 ประการที่สอง วัดจากการแสดงออกของบุคลากรในทางความคิดเห็นหรือทาทางที่มีตอ
องคการ เชน ตอนโยบาย สภาพการทํางาน และคําสั่งของฝายบริหาร 
 ประการที่สาม วัดจากการบนหรือการชมเชย ซ่ึงแสดงถึงกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันนี้
ไดจากการรองทุกข การฝาฝน ระเบียบวินัย การขาดงาน การมาทํางานสาย และการปฏิเสธไมยอม
ทํางานลวงเวลา 
 3.  การวัดจากผลงาน ใหดูจากการผลิต เชน คุณภาพ ตนทนุ การใชวัตถุดิบ และปริมาณ
ผลผลิต 
 วิธีการวัดขวัญกําลังใจ มีวิธีที่สําคัญ 4 วิธี คือ 
 1.  การสังเกต เปนวิธีที่งายและใชไดผลดีที่สุด ผูสังเกตซึ่งไดแก ผูบริหารจะตองมีความ
เขาใจและตองใชอยางถูกตองและมีระบบที่ดี เพื่อสังเกตการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของบุคลากร 
โดยอาศัยทั้งการเห็นจากการแสดงออก การฟงจากการพูด และการสังเกตจากการกระทํา วิธีนี้
จะตองระวัง คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคนอาจไมแสดงออกมาจากใจจริง 
 2.  การสัมภาษณ เปนอีกวิธีหนึ่งที่ชวยฝายบริหารใหสามารถวัดขวัญของบุคลากร และ
เปนเครื่องมือของผูบริหารที่จะใหเกิดประโยชนแกตนเองไดมาก แตถาหากมีการใชไมถูกตอง โดย
ไมมีการวางแผนมากอน หรือไมระมัดระวังก็อาจใหผลที่ไดผิดไปจากความจริงก็ได 
 3. การออกแบบสอบถาม วิธีนี้อาจเรียกวาการสํารวจความเห็นของบุคลากร โดยอาศัย
แบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา เพื่อใหรูถึงทาทีและขวัญของบุคลากร ส่ิงที่ยุงยากของวิธีนี้
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คือการกําหนดคําถามที่จะวัดทาทีของคนวาควรจะคลุมถึงอะไรบาง และจะใหผูตอบ ตอบอยางไร 
และผูบริหารจะไดรับคําตอบเปนที่นาพอใจหรือไม 
 4.  การเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคน
ในเรื่องเกี่ยวกับผลผลิต คุณภาพ และตนทุน บันทึกเกี่ยวกับการขาดงาน การมาทํางานสาย การรอง
ทุกข การฝาฝนระเบียบวินัยและอื่นๆ เพื่อใชเปนหลักฐานในการวัดขวัญกําลังใจของบุคลากร 
เพราะบันทึกตางๆ ดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงทาทีและความคิดเห็นที่มีตองานและองคการ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 16) ไดกลาวถึงมาตรฐาน
สําหรับวัดขวัญในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1. ระดับของผลงาน 
 2.  การขาดงานหรือความเฉื่อยชา เพราะถาขวัญดีจะแสดงออกโดยความกระตือรือรน
ในการทํางานและความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ฉะนั้น การขาดงาน ลางาน หรือมาสายบอยๆ ของ
คนงาน อาจชี้ใหเห็นสภาพอันแทจริงของขวัญของบุคลากร 
 3.  การลาออกจากงานหรือขอโยกยาย 
 4.  คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 
 5.  การสอบถามโดยใหกรอกแบบสอบถาม 
 6. การใหสัมภาษณจากการสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ 
 เดน พลละคร (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 17) ไดแนะนําวิธีการวัดขวัญของ
คนในการปฏิบัติงานวา บุคลากรเหลานี้มีขวัญดีหรือไมดีไว 4 ประการ คือ 
 1. การสังเกต 
 2. การสัมภาษณ 
 3. การสอบถาม 
 4. การเก็บรายงาน 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550 หนา 17) กลาวไววา 
การศึกษาขวัญมีแบบวัด 2 ลักษณะ คือ 
 1.  การวัดแบบอัตนัย (Subjective measurement) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ
ภายในกลุมที่เรียกวาสังคมมิติ (Sociometry) 
 2.  การวัดแบบปรนัย (Objective measurement) เปนการวัดขวัญโดยใชแบบสอบถาม 
ซ่ึงวัดเกี่ยวกับเจตคติเปนแบบวัดในเชิงปริมาณ 
 กลาวโดยสรุป การวัดขวัญกําลังใจของบุคลากร สามารถวัดไดดวยการสังเกตซึ่งเปน
วิธีการที่งายที่สุด เชน สังเกตจากการแสดงออก การฟงจากการพูด และการสัมภาษณการออก
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แบบสอบถาม การเก็บบันทึกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตละคนในเรื่องเกี่ยวกับผลผลิต 
คุณภาพ และตนทุน การขาดงาน การมาทํางานสาย การรองทุกข ระเบียบวินัยและอื่นๆ เพื่อใชเปน
หลักฐานในการวัดขวัญกําลังใจของบุคลากร  
 3.6 แนวทางในการเสริมสรางขวัญกําลังใจ 
 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550ล, หนา 20) กลาววา การสรางขวัญ
กําลังใจเพื่อเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน จะบังเกิดความสําเร็จแกการทํางานเปนอยางยิ่ง ดังนั้น องคการ
ทุกประเภทจึงมีความจําเปนตองมีการปรับปรุงพัฒนาสิ่งตางๆ ดังกลาว การสรางขวัญกําลังใจมี
รายละเอียด โดยสรุปดังตอไปนี้ 
 1. การควบคุมอารมณ เนื่องจากการทํางานรวมกันนั้น จะตองรูจักการควบคุมอารมณ
และความรูสึก ในการตอบรับหรือปฏิเสธตอบุคลากร กลุมชน เหตุการณ หรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งการรูจักพินิจพิจารณาและมองคนในแงดี บุคลากรตางยิ้มแยมแจมใส 
 2.  ความพึงพอใจงานที่ทํา ถาเปนงานที่เปดโอกาสใหไดใชความรู ความสามารถ และ
เปนความคิดริเร่ิมสรางสรรคจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ บุคลากรจะพึงพอใจงานที่ตนทําเปนอยาง
มากและผลงานที่เกิดจากการกระทําดวยใจรัก จะดีและมีคุณคากวาผลงานที่ทําโดยไมชอบและพึง
พอใจ 
 3. สรางมาตรฐานความสําเร็จ เปนการสรางขวัญและกําลังใจจากการประเมินผลงาน 
เพื่อจะไดใชพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือนบุคลากร หรือเพื่อประโยชนในการโยกยายสับเปลี่ยน
ตําแหนงหนาที่ การสรางมาตรฐานวัดผลงานจะปองกันการลําเอียงและคําครหาทั้งปวง 
 4.  ความเปนเอกภาพ เนื่องจากองคการทุกแหงจะตองมีกลุม และถามีกลุมมากๆ แตละ
กลุมไมประสานและรวมมือตอกัน การทํางานก็จะเกิดการชิงดีชิงเดน หรือบางทีก็อาจอิจฉาริษยา
กัน ผลการทํางานก็จะเกิดความเสียหาย 
 5.  คาจางและคาแรง ปกติบุคลากรทุกคนทํางานก็หวังจะไดคาจางคาแรงที่ใชจายเพื่อ
ดํารงชีพ และบอยครั้งที่บุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรมกอการประทวง เพื่อเรียกรองคาจางคาแรง 
สาเหตุเนื่องจากคาครองชีพสูงขึ้น ดังนั้น คาจางที่เหมาะสมและเปนธรรมจะชวยสรางความรูสึกที่ดี
กับบุคลากรทุกคน 
 6.  ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับหัวหนางานจะตองเปนความสัมพันธบนพื้นฐาน
ของความรวมมือ ความรัก เคารพนับถือ ยกยอง ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน โดยหัวหนางานไมควรมอง
บุคลากรเปนเสมือนเครื่องจักร คอยจับผิด และหาเหตุตําหนิติเตียน สรางความแตกแยกใหเกิดขึ้น
ระหวางบุคลากร 
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 7.  การจัดสวัสดิการที่ดี เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน
และบริการตางๆ ที่หนวยงานจัดใหแกบุคลากรของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรไดทํางานอยางมี
ความสบายใจ มีความพอใจกับงาน สวัสดิการอาจเปนการใหเงินหรือใหบริการความสะดวกตางๆ 
ก็ได แตจะตองเปนการใหพิเศษเพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการที่หนวยงานจัดให
อาจเปนเรื่องเกี่ยวกับสุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายตางๆ การศึกษาและขาวสาร
ประกอบความรู ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผอนหรือการสันทนาการ วัตถุประสงคของการ
จัดสวัสดิการใหแกบุคลากรในหนวยงาน อาจจําแนกออกได ดังนี้ 
  7.1 เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร 
  7.2 เพื่อเปนสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเขามาทํางาน 
  7.3 บํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหนวยงาน 
  7.4 เพื่อเพิ่มผลผลิตแกหนวยงานใหมีปริมาณเพิ่มขึ้น 
  7.5 ปองกันปญหาความขัดแยงระหวางหนวยงานกับบุคลากร 
  7.6 ลดการอุทธรณรองทุกขของบุคลากร 
  7.7 เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานอุทิศเวลาและแรงงานในการปฏิบัติงานดวยความ
เอาใจใสมากยิ่งขึ้น 
  7.8 เพื่อยกมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากร 
  7.9 ลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากร 
  7.10 ลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  7.11 กอใหเกิดความสามัคคีในหนวยงาน 
  7.12 สงเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรใหอยูในสภาพปกติ 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (อางถึงใน ศลิษา แหยมมั่น, 2550, หนา 21) ไดกลาวถึงแนวทางใน
การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  สรางทัศนคติที่ดีในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา ใหทุกคนมีความหวังในโอกาส
กาวหนา 
 2.  สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ตั้งอยูบนฐานแหงความ
เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
 3.  วางมาตรฐานและสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน จัดใหมี
ระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชนในการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือโยกยาย 
 4.  กําหนดเงินเดือนและคาจางใหเหมาะสมกับคาครองชีพ 
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 5.  สนับสนุนใหทํางานที่มีความพึงพอใจและโอกาสไดใชความชํานาญและความคิด
ริเร่ิม 
  5.1 การจัดสวัสดิการที่ดี เพราะการใหสวัสดิการเปนการบํารุงขวัญทางหนึ่ง
สวัสดิการ หมายถึง ประโยชนเกื้อกูลตางๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจางธรรมดา เชน การมี
สหกรณเงินออมทรัพย เงินชวยเหลือบุตรฯลฯ การใหสวัสดิการทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นคง
และปลอดภัย เมื่อเขาเกิดมีปญหาที่เขาตองการความชวยเหลือ 
  5.2 จัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อใหบุคลากรไดรับความสะดวกสบายและ
ความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใชทันสมัยมาใชในองคการ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (อางถึงใน ศลิษา  แหยมมั่น, 2550, หนา 22) ไดกลาววา เมื่อ
ขวัญของบุคลากรก็มีผลกระทบกระเทือนถึงปญหาตางๆ คือ การนัดหยุดงาน การลาออกของงาน 
การมาทํางานสาย เพื่อจะไดสรางขวัญและเพิ่มกําลังใจแกบุคลากร โดยวิธีการที่ผูบริหารสามารถ
ดําเนินการได ดังนี้ 
 1.  การแบงผลประโยชน เปนการใหบุคลากรมีผลประโยชนตอบแทนจากสิ่งที่ตนเอง
ปฏิบัติ โดยการตอบแทนในดานเศรษฐกิจ การแบงผลกําไรให นอกจากไดรับคาตอบแทนในดาน
วัตถุก็ไดรับผลในแงจิตใจดวย เชน เปนโบนัส หรือหุนที่หนวยงานจายใหกับบุคลากร 
 2.  การจัดแหลงสันทนาการ เปนการจัดการใหบุคลากรที่มีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน 
มีสโมสรเปนที่เลนกีฬา ฯลฯ 
 3.  การพบผูเชี่ยวชาญ หนวยงานตางๆ ควรจัดหาผูเชี่ยวชาญใหเขาไดมาเยี่ยมเยือน
บุคลากร โดยใหคําแนะนํา จัดรายการอภิปราย ฯลฯ เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรม ทําให
เกิดการสรางเปาหมายรวมกัน เปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดเขาไปมีสวนรวมกันอยางแทจริง  
 4.  การจัดผูแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน เปนลักษณะการนําการแนะแนวมาใชใน
องคการ เพื่อทําหนาที่ใหคําปรึกษาปญหาดานตางๆ แกบุคลากรและฝายบริหาร ซ่ึงมีคามากตอการ
พัฒนาการปรับปรุงสวนบุคลของบุคลากร 
 5.  การเขาถึงปญหาของบุคลากรวิธีนี้ใชกันมาก โดยใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ
ภายในองคการ ดวยการสรางบรรยากาศของกลุมที่ชวยใหบุคลากรเขาใจกัน เขาใจปญหาและความ
ตองการของผูอ่ืน เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประสบการณสําเร็จที่กอใหเกิดการทํางานรวมกัน
เปนทีมขึ้นมาได 
 กลาวโดยสรุป แนวทางในการสรางขวัญกําลังใจ ผูบริหารควรมีการสํารวจทัศนคติของ
บุคลากรมีปฏิกิริยาตองานอยางไรเปนครั้งคราว เพื่อทราบปญหาที่แทจริง และดําเนินการใหถูกจุด 
มีการสรางเครื่องมือในการทํางานของแตละบุคลากรขึ้น เชน ระเบียบเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง 



38 

การเลื่อนเงินเดือน การโยกยาย การดําเนินการตามระเบียบ มีการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องตางๆ เปนที่ปรึกษาหารือที่ดีของผูบริหารชวยแกปญหาสวนตัวปญหาการ
ปฏิบัติงาน มีการชมเชยใหรางวัลแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี กระทําความดี การสรางบรรยากาศการ
ทํางาน การใหโอกาสเทาเทียมกันในหนาที่การงาน เปนเพื่อนรวมงานที่ดี มีน้ําใจ เมตตากรุณา 
รวมถึงการสงเสริมสุขภาพอนามัยของบุคลากร 
 3.7 ทฤษฎีเก่ียวกับขวัญกําลังใจ 
 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Theory) 
 มาสโลว (Maslow) (อางถึงใน อารี สังขศิลปชัย, 2548, หนา 34) ไดจําแนกความตองการ
ของมนุษยออกเปน 5 ระดับ จากต่ํามาสูง ดังนี้ 
 ระดับที่ 1  ความตองการทางดานรางกาย (Psychological needs) เปนความตองการขั้น
พื้นฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย โดยเฉพาะปจจัย 4 ซ่ึงไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยา
รักษาโรค รวมทั้งปจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ เชน การขับถาย การสืบพันธุ สภาพแวดลอมฯ ถามนุษย
ไดรับการตอบสนองพอเพียงจะมีความตองการในระดับสูงขึ้นตอไป ระดับนี้เรียกอีกอยางหนึ่งวา 
“ระดับ มีกิน” 
 ระดับที่ 2  ความตองการความปลอดภัย (Safety & security needs) เปนความตองการ
ความคุมครองปกปองตนเองของมนุษยใหสามารถดํารงชีวิต ปฏิบัติหนาที่การงานหรือประกอบ
อาชีพดวยความปลอดภัยรอดพนจากการถูกคุกคามและความวิตกกังวลตางๆ มีความมั่นคงในชีวิต
ความเปนอยู นับเปนความตองการที่สูงขึ้นหลังจากที่มนุษยสามารถสนองความตองการ ดาน
รางกายไดแลว ระดับนี้เรียกอีกอยางหนึ่งวา “ระดับมีที่อยู” 
 ระดับที่ 3  ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love & belonging needs) เปน
ความตองการทางสังคมหรือหนวยงานที่มนุษยมี่ความเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธอยู มนุษยอาจมี
ความรูสึกรักและอยากเปนเจาของบุคลากรและสังคม ในขณะเดียวกันก็ตองการไดรับการ
ตอบสนองดานความรักและความเปนเจาของจากบุคลากรและสังคม บุคลากรที่จะสนองความ
ตองการขั้นนี้ไดจะตองประสบความสําเร็จในการสนองความตองการขั้นตนมาแลว ความตองการ
ขั้นนี้มิไดเปนความตองการเพื่อความอยูรอดเทานั้นแตเปนความตองการทางดานจิตใจ ระดับนี้เรียก
อีกอยางวา “ระดับมีเงิน”  
 ระดับที่ 4  ความตองการการยกยองและชื่นชม (Self – esteem needs) เปนความตองการ
ระดับสูงของมนุษยที่อยากมีคุณคามีความหมาย โดยที่บุคลากรนั้นจะพยายามกระทําสิ่งตางๆ ที่มี
คุณประโยชนตอบุคลากรอื่นใหปรากฏผลงานชัดเจน จนทําใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และตนเองรูสึก
วาไดรับความสําเร็จในงานหรือในผลการกระทําของตน จึงเกิดความเชื่อมั่น รูสึกภาคภูมิใจ รูสึกวา
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ตนเองเปนที่ช่ืนชอบ ช่ืนชมของผูอ่ืนเห็นคุณคาแหงตนเอง คนที่มีคุณภาพชีวิตดีสวนใหญไดรับการ
พัฒนาตนเองขึ้นมา ระดับนี้เรียกอีกอยางวา “ระดับมีความดี” 
 ระดับที่ 5  ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self – actualization needs) เปนความ 
ตองการของมนุษย เมื่อมนุษยมีความตองการระดับอื่นๆ สมบูรณแลวก็จะเกิดความตองการในระดับนี้ 
กลาวคือ เปนความตองการที่จะทําประโยชนใหแกผูอ่ืนเพราะเห็นวาตนเอง มีคุณคาและกอประโยชน
ตอบุคลากรอื่นไดและเปนอุดมคติที่ตนเองตั้งมั่นไว โดยไมคํานึงวาตนเองจะไดรับคํายกยองหรือไม 
จะมีบุคลากรใดๆ มารูถึงการกระทํานั้นหรือไม ความตองการระดับนี้เปนการตอบสนองศักดิ์ศรีแหง
ความเปนมนุษยอยางแทจริง ระดับนี้เรียกอีกอยางวา “ระดับมีความสําเร็จ” 
 สรุปไดวาระดับความตองการของมนุษยสวนมากจะอยูในระดับ 1 - 2 ซ่ึงเปนความจําเปน
ขั้นพื้นฐานหรือเปนความตองการขั้นต่ําของมนุษยทุกคน ถาไดรับการตอบสนองเพียงพอจะทําให
มนุษยมองตนเองในระดับสูงขึ้น มนุษยก็จะมองในระดับ 3 - 5 เพื่อเปนความตองการเพิ่มเติมของ
มนุษยบางคน หรือบางกลุมเปนสวนที่เพิ่มพูนคุณภาพชีวิตหรือเปนความตองการขั้นสูง จากความ
ตองการขั้นตางๆ ของมนุษยเปนแนวทางที่ใหผูบริหารจัดหาสิ่งจูงใจตางๆ เพื่อตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรในอันที่จะทําใหขวัญของบุคลากรอยูในระดับที่ดีไวเสมอ เชน การเพิ่ม
เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การใหความรับผิดชอบงานมากขึ้น เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากร
จงรักภักดีตอองคการทํางานเพื่อองคการ แตสภาพความตองการของบุคลากรยอมไมเหมือนกัน 
ความตองการของแตละบุคลากรจะแตกตางกัน ทั้งนี้ยอมแลวแตสภาพฐานะของบุคลากร 
ส่ิงแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ คานิยมของบุคลากรยอมจะทําใหความตองการแตกตาง
กันไป แตโดยทั่วๆ ไปแลว บุคลากรมักจะมีความตองการสิ่งตอไปนี้ คือ โอกาสที่จะกาวหนา ความ
มั่นคงในงาน สภาพการทํางานที่ดี มีผูบังคับบัญชาที่ดี การยอมรับในฐานะที่เปนบุคลากร ไดรับ
คาจางที่ยุติธรรม มีงานที่นาสนใจ การมีสวนรวมในการปรับปรุงงาน ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 
ซ่ึงความตองการเหลานี้ ยอมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานไมมากก็นอย โดยจะเห็นได
วาหากความตองการเหลานี้ของบุคลากรไดรับการตองสนองจากหนวยงานเปนอันดีแลว คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรในหนวยงานนั้นมักจะอยูในระดับที่ดีหรือสูงเปนที่นาพึงพอใจอยูเสมอ 
 
4.   การสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมราชทัณฑ 
 กรมราชทัณฑไดจัดทํามาตรฐานเรือนจําดานการดูและคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน เพื่อ
สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับเจาหนาที่ โดยกําหนดเปนคํารับรองการปฏิบัติราชการ
สําหรับเรือนจํา/ทัณฑสถาน/สถานกักขัง ของกรมราชทัณฑโดยใหดําเนินงานตามมาตรฐานเรือนจํา
คุณภาพชีวิตในการทํางานของเจาหนาที่ จํานวน 6 ดาน ดังนี้ (กรมราชทัณฑ, 2556, หนา 40) 
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 1. ดานการดูแลสุขภาพใหพรอมสําหรับการปฏิบัติงาน หนวยงานจะตองดําเนินการจัด
ใหมีกิจกรรมอยางนอย ดังตอไปนี้ 
  1.1 จัดใหมีสถานที่สําหรับออกกําลังกาย (Fitness) หรือสถานที่เลนกีฬาพรอม
อุปกรณ กีฬาใหแกเจาหนาที่อยางนอย 2 ชนิดกีฬา 
  1.2 จัดใหมีการทดสอบสมรรถภาพทางรางกายตามหลักเกณฑที่กรมราชทัณฑ
กําหนดอยางนอยปละ 2 คร้ัง และแตละครั้งจะตองมีผูผานเกณฑการทดสอบมากกวา 60% ของ
จํานวนเจาหนาที่ที่มีอยูทั้งหมด 
  1.3 จัดใหมีสวัสดิการตรวจสุขภาพ รางกายประจําปอยางนอย ปละ 1 คร้ัง 
 2. ดานการชวยเหลือการดํารงชีพ หนวยงานจะตองจัดกิจกรรมสวัสดิการชวยเหลือการ
ดํารงชีพออยางนอย 5 รายการ จาก 10 รายการ ตอไปนี้ 
  2.1 การจัดตั้งหนึ่งกลุมแมบานหนึ่งผลิตภัณฑ (OTOP) 
  2.2 การจัดรถรับ – สงบุตรหลานเจาหนาที่ไปโรงเรียน 
  2.3 การชวยเหลือเครื่องอุปโภคบริโภคประจําเดือน 
  2.4 การจัดตั้งกองทุนสํารองจายคารักษาพยาบาลและคาเรียนบุตรเทาจํานวนสิทธิที่
เบิกได 
  2.5 การแจกผาตัดเครื่องแบบแกเจาหนาที่อยางนอย 1 ชุด ตอคนตอป รวมทั้งแจก
เครื่องหมายเลื่อนระดับแกขาราชการ 
  2.6 การจัดหาอาหารกลางวันเลี้ยงเจาหนาที่ 
  2.7 การชวยเหลือกรณีเจาหนาที่ประสบภัยบาดเจ็บหรือเสียชีวิตอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติหนาที่ 
  2.8 ชวยเหลือปรับปรุงซอมแซมบานพักเจาหนาที่ใหมีสภาพมั่นคงแข็งแรงเปน
ระเบียบเรียบรอยนาอยู 
  2.9 จัดจําหนายเครื่องอุปโภคบริโภคใหเจาหนาที่ในราคาตนทุน 
  2.10 จัดตั้งกองทุนสวัสดิการขาราชการเพื่อใหสมาชิกกูยืมเงินในอัตราดอกเบี้ยต่ํา 
 3. ดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน หนวยงานจะตองจัดใหมีส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานใหแกเจาหนาที่ ดังนี้ 
  3.1 จัดใหมีหองอาบน้ํา หองสุขา สําหรับเจาหนาที่แยกเปนสัดสวน และหองพักเวร
รักษาการณ พรอมอุปกรณเครื่องนอนที่สะอาดถูกสุขลักษณะไมมีแมลงรบกวนและมลภาวะอื่น 
  3.2 จัดใหมีเครื่องอุปกรณที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานอยางพอเพียงและอยูใน
สภาพที่พรอมใชงาน เชน จัดเตรียมกระบอง ไฟฉาย วิทยุส่ือสาร แกผูปฏิบัติหนาที่เวรรักษาการณ 
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  3.3 จัดใหมีจุดบริการน้ําดื่มสะอาดและมุมกาแฟ หรือเครื่องดื่มบํารุงสุขภาพสําหรับ
เจาหนาที่ในสถานที่ทํางาน 
 4. ดานการลดภาระงานที่ตรากตรํา หนวยงานจะตองลดภาระงานที่ตรากตรําของ
เจาหนาที่ โดยการจัดเวรยามรักษาการณของเจาหนาที่ เมื่อเขาเวรแลว 1 คืน ควรเวนให 2 คืน เปน
อยางต่ํา เวนแตในกรณีที่มีเหตุผลความจําเปนที่จะตองใชกําลังเจาหนาที่ปฏิบัติภารกิจอื่น เชน ตอง
ใหเจาหนาที่ควบคุมผูตองขังปวยที่โรงพยาบาลหรือเจาหนาที่ไปราชการตางทองที่ เปนตน 
 5. ดานการเสริมสรางขวัญและกําลังใจเจาหนาที่ หนวยงานตองดําเนินการจัดใหมี
กิจกรรมในเรื่องตอไปนี้ อยางนอย 1 รายการ จาก 2 รายการ 
  5.1 การจัดระบบใหคําปรึกษาแกเจาหนาที่ในดานตางๆ เชน ดานกฎหมาย ดานการ
สงเคราะห ดานจิตวิทยา ดานการเงิน เปนตน เปนผูใหคําปรึกษาแกเจาหนาที่ 
  5.2 จัดใหมีกิจกรรมการศึกษาดูงานสําหรับบุคลากรภายในหนวยงาน 
 6. ดานวินัยและจรรยาบรรณ หนวยงานจะตองควบคุมดูแลความประพฤติและการ
ปฏิบัติของเจาหนาที่ใหอยูในกรอบวินัยและจรรยาบรรณ อยางนอยในเรื่องตอไปนี้ 
  6.1 การแตงกายของเจาหนาที่ใหมีความสงางาม สะอาดเปนระเบียบเรียบรอย 
  6.2 การทําความเคารพ การรายงานตัวใหถูกตองตามระเบียบแบบแผน 
 นอกจากนี้ กรมราชทัณฑยังไดจัดทําโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของกรม
ราชทัณฑ โดยจัดทํามาตรฐานเรือนจําขึ้น มีวัตถุประสงคเพื่อใหงานราชทัณฑไทยมีแนวทางการ
ดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทของคานิยม พฤติกรรม และวัฒนธรรมของสังคมไทย 
สอดคลองกับหลักการหรือปรัชญาที่เปนมาตรฐานสากล และเปนที่ยอมรับของนานาอารยประเทศ
การบริหารงานราชทัณฑ ภายใตหลักการแหงมาตรฐานเรือนจํา 10 ดาน และไดกําหนดกรอบตัวช้ีวัด
สําหรับเปนเครื่องนําทางที่มีความชัดเจน เพื่อใหเจาหนาที่เรือนจําและทัณฑสถาน ทุกคนมีความ
เขาใจตรงกัน และสามารถพัฒนางานราชทัณฑไปสูเปาหมายเดียวกัน การดําเนินงานตามมาตรฐาน
เรือนจํา ซ่ึงในมาตรฐานเรือนจํา 10 ดานนั้น ไดเกี่ยวของกับขาราชการเรือนจําและผูตองขัง ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงขอนําเสนอเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับขาราชการเรือนจํา จํานวน 3 มาตรฐาน คือ 1) มาตรฐาน
ดานการบริหารจัดการ (Managerial administration) 2) มาตรฐานดานบุคลากร (Qualified staff)     
3) มาตรฐานดานอาคารสถานที่ และรูปแบบทางกายภาพของเรือนจํา/ทัณฑสถาน (Physical plants) 
สรุปดังนี้  
 1. มาตรฐานดานการบริหารจัดการ (Managerial administration) 
  1.1 เจาหนาที่มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย พันธกิจ วัตถุประสงค และเปาหมาย
ของเรือนจํา 
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  1.2 มีการสื่อสารทําความเขาใจกับเจาหนาที่เรือนจําเกี่ยวกับนโยบาย วัตถุประสงค 
พันธกิจ และเปาหมายของเรือนจํา 
  1.3 นโยบาย วัตถุประสงค พันธกิจ และเปาหมายมีความสอดคลองกันและเปนที่
ยอมรับของเจาหนาที่เรือนจํา 
  1.4 ตองมีระบบการสื่อสารในขอมูลขาวสารที่ชัดเจน เพื่อเปนการสรางความเขาใจ
ตรงกันระหวาง ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ เจาหนาที่ดวยกันเอง เจาหนาที่กับผูตองขัง 
และเรือนจํากับเจาหนาที่หรือหนวยงานภายนอก  
  1.5 มีการกําหนดแผนงานของชองทางการใหขอมูลอยางรวดเร็วและเปนปจจุบันแก
ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ดวยกันเอง เจาหนาที่กับผูตองขัง และเรือนจํากับเจาหนาที่
หรือหนวยงานภายนอก  
  1.6 มีการประชาสัมพันธเผยแพรผลงานของเรือนจําใหหนวยงานภายนอกหรือ
สังคมรับทราบอยางนอยทุก 2 เดือน 
  1.7 มีระบบการใช และใหบริการที่สะดวกรวดเร็วมากกวารอยละ 80  
  1.8 วิธีการบริหารงานของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา ตองเนนใหผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชามีหนาที่ในการสรางแรงจูงใจและรักษาไว ซ่ึงการบรรลุสูเปาหมายการปฏิบัติงาน
เรือนจําของเจาหนาที่ รวมถึงทําใหเกิดความตองการในการมีสวนรวม และความรวมมือภายใน
สถานที่ทํางาน 
  1.9 การบริหารงานเรือนจําตองเนนความสะดวก รวดเร็ว คลองตัว ชัดเจน โปรงใส
และตรวจสอบไดในการทํางานหรือดําเนินการโดยคํานึงถึงการรักษาไวซ่ึงสิทธิตางๆของบุคลากร 
ผูตองขัง และประชาชนโดยทั่วไป  
  1.10 มีการยกยองเชิดชูเกียรติ 
  1.11 การสงเขารับการอบรมหรือดูงานระดับชาติ 
  1.12 การมอบรางวัลผูคุมดีเดนประจําเรือนจํา 
  1.13 การลงโทษผูกระทําผิดอยางยุติธรรม 
  1.14  ระบบการฟองรองผูกระทําผิดที่มีประสิทธิภาพ (ระบบสอบสวน) 
  1.15  มีการลงโทษจริงจัง หนักเบาตามเหตุแหงการกระทําผิด 
  1.16 มีการประชาสัมพันธ และการประสานงานกับหนวยงานภายนอกอยาง
สม่ําเสมอ และเนนหลักการมีสวนรวมของเจาหนาที่ และสังคมภายนอกดวยความกระจางชัด 
 2. มาตรฐานดานบุคลากร (Qualified staff) 
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  2.1 ตองมีการกําหนดนโยบายการวางแผนบุคลากร เชน การคัดเลือกบุคลากรเขา
ทํางานการมอบหมายงาน การเลื่อนตําแหนง การโยกยายสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ การมอบหมาย
งาน การพิจารณาความดีความชอบ และตองดําเนินการดวยความโปรงใส เปนธรรม และสามารถ
ตรวจสอบได โดยคํานึงถึงประวัติความรูความสามารถ ประสบการณ ความเหมาะสมในตําแหนง 
ภารกิจหนาที่ วิสัยทัศน นโยบาย กฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวของ ทั้งนี้ ตองมีการพิจารณา
ดําเนินการปละ 1 คร้ัง 
  2.2 การทํางานตองใหบุคลากรทุกคน มีประวัติผลงานของตนเอง 
  2.3 ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอหรืออยางนอยทุก 6 เดือน 
การประเมินควรมีคณะบุคคลที่ทําการประเมินโดยเฉพาะ 
  2.4 ตองจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานในแตละภารกิจหนาที่ รวมถึงมีคูมือฉบับพกพา
ใหกับเจาหนาที่ทุกคน 
  2.5 ตองจัดใหมีสถานที่ใหแกเจาหนาที่ เพื่อการคนควาขอมูลทางวิชาการ อาทิ 
เอกสารทางวิชาการ กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ หนังสือส่ังการ นโยบายแนวทางปฏิบัติงาน ทั้งของ
หนวยงานภายใน และภายนอก เพื่อการพัฒนาศักยภาพของเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานดานตางๆ 
ใหมีความเปนมืออาชีพมากขึ้น เชน มีการจัดตั้งมุมการเรียนรู มีการแตงตั้งเจาหนาที่/ทีมงานเปน
ผูรับผิดชอบโครงการโดยตรง มีการจัดทําฐานขอมูลความรูของหนวยงาน มีกิจกรรมสงเสริมการ
เรียนรูของมุมการเรียนรู  
  2.6 ตองจัดใหมีการฝกอบรมเจาหนาที่ที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหม กอนเขา
ปฏิบัติงานทุกคน ไมนอยกวา 30 วัน 
  2.7  ตองจัดใหเจาหนาที่เรือนจําไดรับการสงเสริม และทดสอบความสามารถ และ
ทักษะทางวิชาการ รางกาย จิตใจ และในการใชอุปกรณรักษาความปลอดภัยอยางสม่ําเสมอ รวมถึง
วิธีการเผชิญตอสภาวการณฉุกเฉินตางๆ อยางนอยปละ 2 คร้ัง ประกอบดวย 
  2.8 สนับสนุน และสงเสริม ใหขาราชการไดรับการฝกอบรม/สัมมนา และศึกษาตอ 
ทั้งนี้ ตองใหเจาหนาที่เรือนจําที่ปฏิบัติงานในแตละภารกิจหนาที่ ไดรับการฝกอบรมหรือสัมมนา 
เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ และประสบการณ รวมถึงเปนการเปดโลกทัศนทางความคิดอยางนอย          
ปละ 1 คร้ัง ใหสอดคลองกับภารกิจหนาที่ของเจาหนาที่ผูนั้นเปนหลัก 
  2.9 ตองมีการประเมินผลการฝกอบรม หรือใหเจาหนาที่ที่ไปศึกษาดูงานจัดทํา
รายงานผลการศึกษาดูงาน 
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  2.10 เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานใกลชิดกับผูตองขังตองไดรับสวัสดิการดานคาตอบแทน
พิเศษที่เปนธรรม เชน การชวยเหลือเครื่องอุปโภค บริโภค ประจําเดือนแกเจาหนาที่ แจกผาตัด
เครื่องแบบ จัดหาอาหารกลางวันเลี้ยงเจาหนาที่ จัดมุมบรกิารน้ําดื่มหรือเครื่องดื่มสําหรับเจาหนาที ่
  2.11 มีระบบการรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะหรือเร่ืองราวรองทุกขของเจาหนาที่
ไวเปนการเฉพาะ เชน ตูสําหรับรับความคิดเห็นโดยขอมูลเหลานี้ตองสงตรงสูผูบัญชาการเรือนจํา
ผูอํานวยการทัณฑสถานหรืออธิบดีกรมราชทัณฑ และตองถือเปนความลับ 
  2.12 จัดใหมีระบบการใหคําปรึกษาแกเจาหนาที่ในแตละดาน เชน ดานกฎหมาย ดาน
การสงเคราะห ดานการเงนิ เปนตน โดยมีผูมีความชํานาญการเปนผูใหคาํปรึกษา 
  2.13 การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ ตองดําเนินการดวยความเปนธรรม ทั้งนี้ 
ตองเปดโอกาสใหผูถูกกลาวหาชี้แจงแกขอกลาวหา และตองพิจารณาดวยความโปรงใส และ
รวดเร็ว 
 3.  มาตรฐานดานอาคารสถานที่ และรูปแบบทางกายภาพของเรือนจํา/ทัณฑสถาน 
(Physical plants) 
  3.1 พื้นที่ในการทํากิจกรรม หรือการใชชีวิตความเปนอยูของเจาหนาที่ ตองจัดใหมี
ขนาดที่เหมาะสมกับการดําเนินกิจกรรมตางๆ ตามมาตรฐานที่กําหนดไวในกฎหมาย โดยมี
องคประกอบ เชน ส่ิงปลูกสรางเพื่อใชประโยชนแหงการรักษาความปลอดภัยมั่นคงของเรือนจํา 
อาคารสํานักงานเจาหนาที่ สถานพยาบาลของเจาหนาที่ หองสมุดของเจาหนาที่ พื้นที่นันทนาการ
ของเจาหนาที่ พื้นที่สําหรับชําระลางรางกาย หองน้ํา หองสวม และที่พักเวรรักษาการณของ
เจาหนาที่อาคารที่พักเจาหนาที่โดยรอบทัณฑสถาน  
  3.2 ภายในและภายนอกอาคาร รวมถึงบริเวณทุกพื้นที่ในเรือนจํา/ทัณฑสถานตอง
ดําเนินการ ดังนี้ 
  3.3 มีแสงสวางเพียงพอตอกิจกรรม และการรักษาความมั่นคงปลอดภัย 
  3.4 มีระบบการถายเทอากาศที่เหมาะสม 
  3.5 อาคารสํานักงานเจาหนาที่ ตองมีครุภัณฑสํานักงานที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ทุกคน 
  3.6 มีพื้นที่สําหรับใหการปฐมพยาบาลแกเจาหนาที่ และมีอุปกรณทางการแพทยใน
การปฐมพยาบาลที่ถูกสุขลักษณะ 
  3.7 มีหองสมุดหรือมุมหนังสือของเจาหนาที่ และมีหนังสือหรือตําราที่จําเปนตอการ
ปฏิบัติหนาที่และความรูทั่วไป 
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  3.6 มีพื้นที่ที่ใชสําหรับนันทนาการของเจาหนาที่ เชน พื้นที่สําหรับชําระลางรางกาย 
หองน้ํา หองสวม และที่พักเวรรักษาการณของเจาหนาที่ที่ถูกสุขลักษณะ สามารถใชงานไดอยาง
สะดวก โดยไมละทิ้งหนาที่ความรับผิดชอบ 
  3.7 มีอาคารที่พักที่สามารถรองรับเจาหนาที่อยางเพียงพอ และสอดคลองกับอัตรา 
กําลังโดยสิ่งแวดลอม ภูมิทัศน ของอาคาร ที่พักมีความเหมาะสม และถูกสุขลักษณะ 
 อาจกลาวสรุปไดวา กรมราชทัณฑไดใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
ขาราชการ โดยไดกําหนดมาตรฐานเรือนจํา 10 ดาน ซ่ึงเกี่ยวของกับเจาหนาที่โดยตรง จํานวน 3 
ดาน สวนอีก 7 ดาน จะเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตของผูตองขัง สําหรับดานที่เกี่ยวกับเจาหนาที่
โดยตรงคือ ดานมาตรฐานดานการบริหารจัดการ มาตรฐานดานบุคลากร มาตรฐานดานอาคาร
สถานที่และรูปแบบทางกายภาพของเรือนจํา/ทัณฑสถาน และกรมราชทัณฑไดทําการประเมินผล
การดําเนินงานตามตัวช้ีวัดแตละตัวทุกป หากเรือนจําใดปฏิบัติตามตัวช้ีวัดแตละตัวไมครบเกณฑก็
จะมีผลถึงผลการประเมินเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนของผูบัญชาการเรือนจํา อยางไรก็ตาม มาตรฐาน
เรือนจําดังกลาว มีสวนเปนอยางมากตอคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการกรมราชทัณฑใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 
5.  การบริหารงานเรือนจํา/ทัณฑสถานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 เรือนจํา/ทัณฑสถานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มี 4 แหง ประกอบดวย เรือนจํากลาง
พระนครศรีอยุธยา เรือนจําจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทัณฑสถานวัยหนุมพระนครศรีอยุธยา 
และทัณฑสถานบําบัดพระนครศรีอยุธยา มีโครงสรางการบริหารงานและหนาที่ความรับผิดชอบ 
ดังนี้ 
 5.1 โครงสรางการบริหารงาน 
 เรือนจํา/ทัณฑสถาน มีอํานาจหนาที่ในการควบคุมผูตองขัง การบริหารงานประกอบดวย
การควบคุมผูตองขังมิใหหลบหนี การฝกอบรมวิชาชีพ การสงเคราะห ผูตองขัง การแกไขฟนฟู
พฤติกรรมผูตองขังใหกลับตนเปนพลเมืองดีเมื่อพนโทษ ภายใตหลักกฎหมาย หลักทัณฑวิทยา และ
หลักมนุษยธรรม โดยอํานาจหนาที่ ภารกิจ และการดําเนินงานของกรมราชทัณฑสรุปได ดังนี้  

1. สวนควบคุมผูตองขัง ดําเนินการเกี่ยวกับการวางแผน และดําเนินการดานควบคุม
ผูตองขังใหอยูในระเบียบวินัยและมิใหหลบหนี การรักษาการณบริเวณเรือนจํา ปองกันการลักลอบ
นําสิ่งของตองหามเขาออกเรือนจํา 
 2. สวนพัฒนาผูตองขัง ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบหมายศาลจัดทําทะเบียน
ประวัติผูตองขัง การเลื่อนชั้น การยาย การลดวันตองโทษจําคุก การพักการลงโทษ การจําแนก



46 

ลักษณะผูตองขัง การคุมประพฤติ การใชแรงงานผูตองขัง การฝกวิชาชีพ การบริหารเงินผลพลอย
ได การใหการศึกษาสายสามัญและสายวิชาชีพ การอบรมและพัฒนาจิตใจ การบําบัดฟนฟูผูตองขัง
ติดยาเสพติดรูปแบบชุมชนบําบัด  
 3. สวนสวัสดิการผูตองขัง วางแผนและดําเนินการจัดสวัสดิการ และใหการสงเคราะห
ผูตองขัง การจัดเลี้ยงอาหารผูตองขัง เงินฝากผูตองขัง การเยี่ยมญาติ รานสงเคราะหผูตองขัง การ
นันทนาการ การขอความรวมมือจากองคการตางๆ ในการชวยเหลือผูตองขัง 
 4. ฝายบริหารทั่วไป ดําเนินการเกี่ยวกับงานสารบรรณ การเงิน การบัญชี การพัสดุและ
อาคาร สถานที่ ยานพาหนะ การบริหารงานบุคลากร งานเลขานุการ รวมทั้งงานที่มิไดกําหนดให
เปนหนาที่ของฝายหนึ่งฝายใด 
 5. สถานพยาบาล ดําเนินการเกี่ยวกับการรักษาผูตองขัง ดูแลดานอนามัย อาชีวอนามัย 
สุขาภิบาล และสิ่งแวดลอมในเรือนจํา ใหคําปรึกษาแกผูบริหารในการสงผูตองขังออกไปรักษาตัว
นอกเรือนจํา 
 5.2  หนาท่ีความรับผิดชอบ 
 เรือนจํา/ทัณฑสถานในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีหนาที่ ดังนี้ 
 1. ควบคุมดูแลผูตองขังไมใหหลบหนี 
 2. จัดการศึกษา อบรม พัฒนา แกไขพฤติกรรมและฝกวิชาชีพแกผูตองขัง 
 3. ดําเนินการเกี่ยวกับการทํางาน และการใชแรงงานผูตองขัง 
 4. ดําเนินการทางทัณฑปฏิบัติ จัดสวัสดิการใหการสงเคราะหและพัฒนาสุขอนามัยแก
ผูตองขัง รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับการสุขาภิบาล 
 5. ปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยอ่ืนที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย 
 6. ศึกษา วิเคราะห และพัฒนามาตรการ หลักเกณฑ และวิธีการปฏิบัติตอผูตองขังให
เปนมาตรฐานเดียวและถูกตองตามหลักทัณฑวิทยา 
 7. กําหนดแนวทางติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตอผูตองขัง 
 
6.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สมพงษ ไกรสรไขศรี (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองอุตรดิตถ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลเมืองอุตรดิตถ และเพื่อเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลและพนักงานเทศบาลเมืองอุตรดิตถ ผลการวิจัย พบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานเทศบาลเมืองอุตรดิตถ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ดาน
การบริหารดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในการ
ทํางานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลและบุคลากรเทศบาลเมืองอุตรดิตถ ภาพรวมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานการ
บริหารและดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความแตกตางกัน 
 ไสว สวางแกว (2549, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจของครูอัตราจางในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาขวัญกําลังใจของครูอัตรา
จาง ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี และเปรียบเทียบระดับขวัญ
กําลังใจของครูอัตราจางในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี ผลการวิจัย 
พบวา 1) ครูอัตราจางในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีมีระดับขวัญ
กําลังใจโดยรวมอยูในระดับสูง สวนดานความมั่นคงปลอดภัยในงานอยูในระดับปานกลาง และ
ดานเงินเดือนอยูในระดับต่ํา 2) ครูอัตราจางในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุบลราชธานี ที่มีชวงชั้นที่สอนตางกันมีระดับขวัญกําลังใจโดยรวมไมแตกตางกัน 3) ครูอัตราจาง
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีระดับขวัญกําลังใจ โดยรวมไมแตกตางกัน 4) ครูอัตราจางในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานีที่ปฏิบัติงานในเขตพื้นที่การศึกษาที่สังกัดตางกัน มีระดับขวัญ
กําลังใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ณรงคสิทธิ์ ตังเทพประสิทธิ์ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจของครูโรงเรียน
ในเขตพื้นที่พิเศษอําเภอบานกรวด จังหวัดบุรีรัมย มีความมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบขวัญ
กําลังใจของครูโรงเรียนในเขตพื้นที่พิเศษ อําเภอบานกรวด จังหวัดบุรีรัมย ตามตัวแปรสถานภาพ 
เพศ การศึกษา ประสบการณในการทํางาน และภูมิลําเนาเดิม ตามกรอบความคิดเกี่ยวกับปจจัย 10 
ประการ ผลการวิจัยพบวา 1) ขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนในเขตพื้นที่พิเศษ อําเภอบานกรวด 
จังหวัดบุรีรัมย โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ขวัญกําลังของครูโรงเรียนในเขตพื้นที่พิเศษ อําเภอบาน
กรวด จังหวัดบุรีรัมย รายดานพบวาอยูในระดับมาก 8 ดาน ไดแก ดานความพึงพอใจในงานที่
ปฏิบัติ ดานสถานภาพและการไดรับการยอมรับ ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ดานความกาวหนาและ
การเลื่อนตําแหนง ดานความเชื่อมั่นนับถือในตัวผูบริหาร ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานการ
สนับสนุนทางดานการศึกษาจากชุมชน และดานความสัมพันธภาพระหวางคณะครู สวนอีก 2 ดาน 
คือ ดานความเพียงพอของรายได และดานการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายอยูในระดับ              
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ปานกลาง 3) การเปรียบเทียบขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนในเขตพื้นที่พิเศษ อําเภอบานกรวด 
จังหวัดบุรีรัมย พบวาครูที่มีสถานภาพโสดและสมรส เพศชายและเพศหญิง วุฒิการศึกษาปริญญาตรี
หรือต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรี ประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ปและตั้งแต 10 ปขึ้นไป มี
ขวัญกําลังใจไมแตกตางกัน สวนครูที่มีภูมิลําเนาอยูในเขตอําเภอบานกรวดและนอกเขตอําเภอบาน
กรวด มีขวัญกําลังใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะอื่นๆ พบวา ควรมีการเพิ่มคาตอบแทนพิเศษ (เบี้ยเสี่ยงภัย) ควรใหขวัญกําลังใจแก
ผูใตบังคับบัญชา ควรจัดใหมีการชวยเหลือครูอยางตอเนื่อง ควรจัดสวัสดิการดานอื่นๆ เพิ่มขึ้น และ
จัดใหมีการนิเทศจากหนวยงานตนสังกัด 
 ศิริวรรณ องปราบปราม (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญ
กําลังใจกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบขวัญ
กําลังใจกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
และศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ผลการศึกษา 
พบวา ขวัญกําลังของพนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาฉะเชิงเทรา ในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีขวัญกําลังใจระดับมากที่สุดในการอยากชวยให
บริษัทมีผลกําไรมากๆ เปนอันดับที่ 1 รองลงมามีความรูสึกวาบริษัทที่ทํางานอยูเปนที่รูจักของคน
ทั่วไป และมีขวัญกําลังใจระดับมากเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานแลวตั้งใจจะทําใหสําเร็จดวย
ตัวเองอยางเต็มที่เปนอันดับที่ 2 และ 3 พนักงานมีขวัญกําลังใจระดับปานกลางตอการไมรูสึกทอแท 
และไมอยากทํางานแมจะถูกตําหนิจากหัวหนางานเปนอันดับสุดทาย 3) ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาฉะเชิงเทรา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานระดับมาก ในการที่สามารถลดขอผิดพลาดที่เคย
ปฏิบัติไมถูกตองมา ขณะนี้ทําไดถูกตองมากขึ้นเปนอันดับที่ 1 รองลงมาประสบผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายและเมื่อมีเทคโนโลยีใหมๆ เขามาสามารถเรียนรูได เปนอันดับที่ 2 
และ 3 พนักงานมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานระดับปานกลางในการไดรับความสําเร็จในหนาที่การ
ทํางานเปนอยางดีเปนอันดับสุดทาย  
 พิภพ พุทธสุข (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมศุลกากรในภาคใต มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบขวัญกําลังใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมศุลกากรในภาคใต 
จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมศุลกากรในภาคใต ผลการศึกษาพบวา ขวัญกําลังในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการกรมศุลกากรในภาคใตในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีขวัญกําลังใจในการ
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ปฏิบัติงานระดับมากที่สุดเกี่ยวกับความรูสึกดีใจเมื่อมีผูกลาวถึงกรมศุลกากรในแงที่ดีเปนอันดับที่ 1 
รองลงมาคิดอยูเสมอวาจะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุด และมีความรักและความภูมิใจในกรม
ศุลกากรเปนอันดับที่ 2 และ 3 ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคลากรของกรมศุลกากร ใชระบบคุณธรรมเปนอันดับสุดทาย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกรมศุลกากรในภาคใตในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ระดับมากที่สุดเกี่ยวกับการเขาปฏิบัติงาน/เลิกงานตรงเวลาเสมอเปนอันดับที่ 1 รองลงมาจัดลําดับ
ความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมาย เพื่อใหงานเสร็จตามเวลา และการใหความสําคัญในการใช
พัสดุ ครุภัณฑของกรมศุลกากรอยางประหยัดในการปฏิบัติงานเปนอันดับที่ 2 และ 3 ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานระดับปานกลางเกี่ยวกับการขับรถยนต/เคยขับรถยนตของทางราชการไมเกิน 90 
กม./ชม. เพื่อประหยัดพลังงานเปนอันดับสุดทาย  
 จารุตม ถือสัตยเที่ยง (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจ
กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บิสซีเนท เซฟตี้ การด มีจุดมุงหมายที่จะศึกษา
ความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บิสซีเนท 
เซฟตี้ การด ผลการวิจัย พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท บิสซีเนท เซฟตี้ การด มีพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานที่แสดงถึงขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมพบวาอยูในเกณฑคะแนน
ระดับสูงที่สุด จากการทดสอบสมมุติฐานสามารถสรุปไดดังนี้ 1) พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตร
ในดานรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ .05 2) พนักงานที่มีลักษณะประชากรศาสตรในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และลักษณะของกลุมงานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปจจัยทางดานขวัญกําลังใจ 
ประกอบดวยสภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางพนักงานในหนวยงาน โอกาสความกาวหนา 
ความยุติธรรมในหนวยงาน และสวัสดิการในหนวยงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติ 
งานของพนักงาน บริษัท บิสซีเนท เซฟตี้ การด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ศลิษา แหยมมั่น (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลตําบลจังหวัดพิษณุโลก มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับของขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดพิษณุโลก และเพื่อศึกษาปญหาที่มีผลตอขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัย พบวา 1) ขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดพิษณุโลก โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสัมพันธในหนวยงาน ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ความมั่นคงในการทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการ มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูใน



50 

ระดับมาก สวนดานการบริหารมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 2) ปญหาที่มี
ผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบล จังหวัดพิษณุโลก ประเด็นที่เปน
ปญหามากที่สุดในแตละดาน ไดแก ปญหาดานการบริหาร ผูบริหารทองถ่ินมอบหมายงานใหแกผูที่
ไมมีความเหมาะสม ดานความสัมพันธในหนวยงาน พนักงานขาดความรักความสามัคคี ดานความ
พึงพอใจในการทํางาน พนักงานเทศบาลไมเขาใจบทบาท อํานาจหนาที่ของตนเอง ดานความมั่นคง
ในการทํางาน มีการพิจารณาความดีความชอบ โดยใชระบบอุปถัมภและดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ไดรับเงินเดือนที่ไมสอดคลองกับปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 
 ชณหวรรธน ช่ืนกลิ่นธูป (2545, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7 มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
ตํารวจกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7 ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 
7 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการไดรับการยอมรับและรูสึก
ประสบความสําเร็จมีคาสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานความมั่นคงของงาน ดานความเชื่อมั่นและนับ
ถือผูบังคับบัญชา ดานลักษณะและสถานภาพการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธอันดีระหวาง
บุคลากรในหนวยงาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลมีคาต่ําสุดตามลําดับ ขอมูลสวน
บุคลากร ไดแก สภาพการไดรับหรือไมไดรับเงินเพิ่มพิเศษรายเดือนสําหรับตําแหนงผูปฏิบัติหนาที่
ดานปองกันปราบปรามหรือดานสืบสวน ตําแหนง ยศ วุฒิการศึกษา อายุราชการ ไมมีผลตอขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ กองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7 
เวนแตอัตราเงินเดือนที่มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจกองกํากับการ
สืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7 
 วรรณกร กุลเจริญ (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับ
ประสิทธิผลการสอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนาน มี
วัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถม 
ศึกษาจังหวัดนาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการสอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกับประสิทธิผลการ
สอนของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนาน และ 4) เพื่อสราง
สมการทํานายประสิทธิผลการสอนจากขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนาน ผลการวิจัยพบวา 1) ขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนาน อยูในระดับปานกลางทั้ง 14 ดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
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มากไปหานอย คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในโรงเรียน ดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูบริหาร 
ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ดานภารกิจหนาที่รับผิดชอบ ดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติงาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานการยอมรับนับถือ ดานสภาพที่ตั้งของ
โรงเรียนและการคมนาคม ดานความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก ดานสภาพในการปฏิบัติงาน 
ดานสวัสดิการในโรงเรียน และดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน 2) ประสิทธิผลการสอน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนาน โดยรวมและรายดานอยู
ในระดับสูง ดานที่มีคาเฉลี่ยของระดับประสิทธิผลการสอนสูงที่สุดคือ ดานทักษะพิสัย รองลงมาคือ 
ดานจิตพิสัย สวนดานที่มีคาเฉลี่ยของระดับประสิทธิผลการสอนต่ําที่สุดคือ ดานพุทธพิสัย 3) ขวัญ
กําลังใจโดยรวมของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนาน มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการสอน 4) ขวัญกําลังใจตามองคประกอบ 14 ดาน พบวา มี
เพียง 4 ดาน คือ ดานเงินเดือนและผลประโยชนตอบแทน ดานความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก 
ดานความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูบริหาร และดานสภาพที่ตั้งของโรงเรียนและการคมนาคม ที่
สามารถใชทํานายประสิทธิผลการสอนบางดานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดนานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01  
 พงษพิช รุงเปา (2545, บทคัดยอ) การศึกษา กระบวนการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา และขวัญกําลังใจของขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
นครราชสีมา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบกระบวนการบริหารของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาและขวัญกําลังใจขาราชการครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา
จําแนกตามประสบการณในการทํางานและขนาดของโรงเรียน ผลการวิจัย พบวา 1) กระบวนการ
บริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของขาราชการครูสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยผูบริหารโรงเรียนมีกระบวนการ
บริหาร ดานการวางแผน มากที่สุด รองลงมาไดแก ดานการดําเนินงานตามแผน ดานการศึกษา
สภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ และดานการประเมินผล ตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบ
กระบวนการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของขาราชการครูที่มี
ประสบการณตางกัน โดยภาพรวม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การ
เปรียบเทียบ กระบวนการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของ
ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก จําแนกเปนรายดาน 
โดยภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ขวัญกําลังใจของขาราชการครู 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด นครราชสีมา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
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 อวยชัย ศรีบุตรวงศ (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมและ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดอุดรธานี กอน
และหลังการเปลี่ยนแปลงระบบโครงสรางการบริหาร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
พฤติกรรมและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงาน เขตพื้นที่การศึกษา 
จังหวัดอุดรธานี อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงระบบโครงสรางการบริหารงานแบบเขตพื้นที่
การศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) ขาราชการที่ไดตําแหนงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานกอนการ
เปลี่ยนแปลง อยูในระดับมากที่สุด และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง สวนหลัง
การเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง และไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวางกอนและการเปลี่ยนแปลง 
2) ขาราชการที่ไมไดตําแหนง มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานกอนการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับมาก 
และมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง สวนหลังการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมและขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานอยูระดับปานกลาง และพบวากอนและหลังการเปลี่ยนแปลงแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกอนการเปลี่ยนแปลงมีพฤติกรรมและขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาหลังการเปลี่ยนแปลง 3) กอนการเปลี่ยนแปลง ขาราชการที่ไดตําแหนงกับ
ขาราชการที่ไมไดตําแหนง มีพฤติกรรมและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติไมแตกตางกัน แตหลังการ
เปลี่ยนแปลงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยขาราชการที่ไดตําแหนงมี
พฤติกรรมและขวัญกําลังใจสูงกวาขาราชการที่ไมไดตําแหนง 
 ขวัญใจ ไลนอก (2554, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชัยภูมิ มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียน สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชัยภูมิ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู
การศึกษานอกโรงเรียน สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดชัยภูมิ ผลการศึกษาพบวา 1) ระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอก
โรงเรียน สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชัยภูมิ 
โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาอยูในระดับมาก 6 ดาน มีคาเฉลี่ยเรียง
ตามลําดับ ไดแก ดานสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานโอกาสกาวหนา และดานความมั่นคงในการทํางาน 
ดานที่มีระดับขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 2) การเปรียบเทียบระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูการศึกษานอกโรงเรียน 
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สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดชัยภูมิ ที่มีเพศและ
ประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน มีระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และผู
ที่มีตําแหนงตางกัน มีระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .05 
 จากแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาขวัญและกําลังใจเปนสภาพทาง
จิตใจ ทัศนคติ ความรูสึก อารมณของบุคลากรแตละคน รวมทั้งทีมงานทั้งหมด มีผลตอความมุงมั่น
และความเต็มใจในการทํางาน เพื่อพัฒนางานและหนวยงานของตนเอง สวนหนึ่งมาจากการ
ปฏิบัติงานรวมกับกลุม ขวัญและกําลังใจมีผลกระทบตองาน ผลผลิต ความรวมมือ ความ
กระตือรือรน วินัย ความสําเร็จของหนวยงาน ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับหัวหนางาน 
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงผูมารับบริการและชุมชน แมวาขวัญและกําลังใจเปนสิ่งที่
มองไมเห็นและวัดไดยาก แตสามารถรูสึกและสังเกตได นอกจากนั้น ขวัญและกําลังใจยังเปนสิ่ง
สําคัญที่ผูบริหารควรรับรู เพราะขวัญและกําลังใจ เปนปจจัยที่สําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวได ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจะตองมีการสรางขวัญใหกับผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ เพื่อการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงคขององคการ 
 


