
บทที� 2  
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูการศึกษานอกโรงเรียน สังกดัสํานกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัจนัทบุรี ระยอง และตราด ผูว้ิจยัได้
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัที-เกี-ยวขอ้งและไดน้าํเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี.  
 1. ความหมายและความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  1.1 ความหมายของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  1.2 ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 2. ทฤษฎีที-เกี-ยวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  2.1 ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
  2.2 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
  2.3 ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
  2.4 ทฤษฎีเอกซ์ (X) และทฤษฎีวาย (Y) ของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 
  2.5 กฎของความพอใจ 
  2.6 ทฤษฎีแห่งการยอมรับ 
  2.7 ทฤษฎีการจูงใจในความสาํเร็จของแมคเคลแลนด์ (McClelland) 
 3. องคป์ระกอบของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 4. การเสริมสร้างและการประเมินสภาพขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  4.1 การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
  4.2 การประเมินสภาพขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 5. สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัจนัทบุรี
ระยอง และตราด   
  5.1 บทบาทอาํนาจและหนา้ที- 
  5.2 โครงสร้างสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดั 
 6. บทบาทหนา้ที-ครูการศึกษานอกโรงเรียน 
  6.1 บทบาทหนา้ที-ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียน 
  6.2 บทบาทหนา้ที-ครูการศึกษานอกโรงเรียนตาํบล 
  6.3 บทบาทหนา้ที-ครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชน 
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 7. งานวจิยัที-เกี-ยวขอ้ง 
  7.1 งานวจิยัต่างประเทศ 
  7.2 งานวจิยัในประเทศ 
 

ความหมายและความสําคัญของขวญักาํลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 
 ขวญักาํลงัใจ (Morale) ในการปฏิบติังานมีผูนิ้ยามความหมายไวห้ลายแง่หลายมุม ทั.งที-
เหมือนกนั คลา้ยคลึงกนั และแตกต่างกนั ผูว้จิยัไดร้วบรวมไวพ้อสังเขปดงันี.  
 วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 224) กล่าววา่ ขวญั หมายถึง สภาพทางจิตใจของทุกคนในกลุ่ม   
ที-มีวตัถุประสงคเ์ป็นอนัหนึ-งอนัเดียวกนัมีความมุ่งมั-นที-จะทาํงานให้สําเร็จแมจ้ะมีอุปสรรคขดัขวาง
ก็จะพยายามช่วยกนัอยา่งสุดความสามารถเพื-อที-จะไปใหถึ้งจุดหมายปลายทางที-กาํหนด 
 พนสั  หันนาคินทร์ (2542 : 166)  กล่าววา่  ขวญัในการปฏิบติังานหมายถึงปฏิกิริยา     
ทางอารมณ์ที-คนในองคก์รมีจุดมุ่งหมายที-แน่นอนหรือเห็นไดช้ดัเจนอาจจะเป็นของบุคคลหรือกลุ่ม
ก็ไดที้-จะช่วยเหลือเกื.อกลูกนัเพื-อความสาํเร็จโดยส่วนรวม 
 กิตติ  คุม้ชาติ (2543 : 111) กล่าวว่า ขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกท่าที     
และเจตคติที-มีต่องานการทาํงานทาํให้เกิดกาํลงัใจและความพึงพอใจที-จะทาํงานให้สําเร็จบรรลุ    
ตามเป้าหมายที-กาํหนดไว ้
 เสนาะ  ติเยาว ์(2545 : 215) กล่าววา่ ขวญั หมายถึง สภาพทางจิตใจที-จะสะทอ้นให้เห็นถึง
การปฏิบติังานของบุคลากรหรือเป็นความรู้สึกที-มีต่อพฤติกรรมของบุคลากรต่อการปฏิบติังาน เช่น
อารมณ์ความกระตือรือร้นความหวงัความตั.งใจเป็นสภาพอยา่งหนึ-งของจิตใจที-เกิดขึ.นในตวับุคคล
หรือกลุ่มบุคคล 
 ชุมพล  พงษากลาง (2548 : 14) กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือ   
ความรู้สึกหรืออารมณ์ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที-มีต่องานที-ทาํซึ- งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 
ที-แสดงออกใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้นหรือความตั.งใจที-จะปฏิบติังาน 
 สําราญ  บุตรคาํโชติ (2549 : 12) กล่าวว่าขวญั หมายถึง สภาพทางจิตใจเป็นทศันคติ     
ของบุคคลในองคก์ร ซึ- งเมื-อเกิดขึ.นแลว้จะสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที-มี
ความกระตือรือร้นมีความมั-นใจตั. งใจเต็มใจเสียสละและกล้าหาญมีกําลังใจที-จะปฏิบัติตาม        
ความตอ้งการของวตัถุประสงคข์ององคก์รนั.น 
 วสันต ์ พลั-วพนัธ์ (2550 : 10)  กล่าววา่ ขวญักาํลงัใจในการทาํงานคือ สภาพทางจิตใจ 
ของผูป้ฏิบติังานเช่นความรู้สึกหรือความนึกคิดที-ได้รับอิทธิพลแรงกดดนัหรือสิ-งเร้าจากปัจจยั  



 
 

12

สภาพแวดล้อมในองค์กรที-อยู่รอบตวัเขาและจะมีปฏิกิริยาโตก้ลบั คือ พฤติกรรมในการทาํงาน        
ซึ- งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั.น  
 ดนยั  กลัยาราช (2552 : 9) กล่าววา่ ขวญักาํลงัใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือทศันคติ
ของสมาชิกในองค์กรต่อสภาพการปฏิบัติงาน ซึ- งสะท้อนออกมาในรูปพฤติกรรมการทาํงาน           
ที-ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานอนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จหรือลม้เหลวขององคก์รได ้

 กญัชลิกา  ทองอยู่ (2554 : 12)   กล่าวว่า ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน หมายถึง สภาวะ    
ของจิตใจอารมณ์ความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที-มีต่อสภาพแวดล้อม      
ในการปฏิบติังานลกัษณะงานที-ปฏิบติัความรับผิดชอบในหน่วยงานความสําเร็จของงาน การไดรั้บ
การยอมรับ การมีโอกาสที-จะกา้วหน้าในงาน ความมั-นคงในการทาํงาน การมีความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื-อนร่วมงาน มีความสะดวกและความปลอดภยัในการทาํงาน 
 ขวญัใจ  ไลนอก (2554 : 12)  กล่าววา่ ขวญักาํลงัใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึก
อารมณ์ของบุคคล ซึ- งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที-แสดงออกให้เห็นถึงความกระตือรือร้น
ความมั-นใจตั.งใจเต็มใจเสียสละและกล้าหาญมีกาํลงัใจที-จะปฏิบติังานให้สําเร็จแมจ้ะมีอุปสรรค   
ขดัขวาง ก็จะพยายามช่วยกนัอยา่งสุดความสามารถเพื-อที-จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางขององคก์ร
ความรู้สึก ท่าทีและเจตคติที-มีต่องาน มีความพึงพอใจมุ่งมั-นกระตือรือร้น  ที-จะทาํให้งานสําเร็จหรือ
ปฏิกิริยาทางอารมณ์ที-คนในองคก์รมีจุดมุ่งหมายวตัถุประสงคเ์ดียวกนัที-แน่นอนชดัเจน ถา้สภาพจิต
หรือความรู้สึกของบุคคลที-มีความเชื-อมั-นจะเกิดขวญักาํลงัใจที-ดีมีความสุข สนุกกบัการทาํงาน      
ถึงแมว้า่ขวญักาํลงัใจจะเป็นสิ-งที-ไม่มีตวัตนแต่ก็มีอิทธิพลต่อการทาํงานของบุคคล 
 ราชบณัฑิตยสถาน (2546 : 168) ให้ความหมายของคาํว่า ขวญั คือ สิ-งที-ไม่มีตวัตน       
นิยมกนัวา่มีอยูป่ระจาํชีวติของคนตั.งแต่เกิดมา ซึ- งเชื-อกนัวา่ถา้ขวญัอยูก่บัตวัก็เป็นสิริมงคลสุขสบาย
จิตใจมั-นคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวญัขวญัก็ออกจากร่างไปเสีย ซึ- งเรียกว่า ขวญัหาย ขวญัหนี      
ขวญับิน เป็นตน้ ส่วนกาํลังใจเป็นสภาพของจิตใจที-มีความเชื-อมั-นและกระตือรือร้นพร้อมที-จะ
เผชิญกบัเหตุการณ์ทุกอยา่ง 
 สรุปได้ว่าขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจความรู้สึกนึกคิด      
ทศันคติอารมณ์ของผูป้ฏิบติังานที-มีต่อที-ทาํงานต่อสภาพแวดล้อมของการปฏิบติังาน ซึ- งสะท้อน      
ให้เห็นถึง สภาพของการทาํงานเช่นความร่วมมือความกระตือรือร้นความคิดริเริ- มสร้างสรรค ์    
ความตั.งใจในการทาํงานเป็นตน้โดยมีปัจจยัต่างๆของการทาํงานเป็นองคป์ระกอบ ดงันั.นขวญักาํลงัใจ 
จึงมีความสําคญัยิ-งในการทาํงานถา้ผูป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจในการทาํงานสูง ก็จะเกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการทาํงาน มีความสามคัคี มีความซื-อสัตยต่์อองคก์ร มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน     
ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ-งขึ.น 



 
 

13

ความสําคัญของขวัญกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 
ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานไดมี้ผูศึ้กษาไวพ้อสังเขปดงันี.  

 วจิิตร  อาวะกุล (2542 : 225) กล่าวถึง ความสาํคญัของขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน คือ 
 1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเพื-อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 2. ก่อใหเ้กิดความซื-อสัตยจ์งรักภกัดีต่อหมู่คณะและองคก์ร 
 3. เสริมสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะทาํให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่มอนัจะเป็นพลงัร่วม
ขององคก์รในอนัที-จะต่อสู้อุปสรรคต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเขม้แขง็และมั-นคง 
 4. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์กรรวมทั. งความเข้าใจนโยบาย      
และวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ย 
 5. ก่อใหเ้กิดความคิดริเริ-มสร้างสรรคใ์นการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
 6. ผูป้ฏิบติังานเกิดความเชื-อมั-นต่อองคก์ร 
 แสวง  ศิริพิพฒัน์ (2544 : 16)  กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจวา่ในการปฏิบติังานนั.น
ตวัแปรสาํคญัที-จะทาํใหง้านบรรลุหรือมีประสิทธิภาพเพียงใดนั.น ก็คือขวญัของบุคคลและหมู่คณะ
นั-นเอง เพราะวา่ขวญัของบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรมในการทาํงานวา่พอใจมีความสุขหรือไม่
มีเมื-อใดที-ขวญัของบุคคลและหมู่คณะสูงผลงานก็จะสูงตามไปดว้ย แต่เมื-อใดที-บุคคลและหมู่คณะ 
มีขวญัในการทาํงานอยูใ่นระดบัตํ-าผลงานก็จะตํ-าและขาดประสิทธิภาพตามไปดว้ย 
 ทวีศกัดิj   ถึกไทย (2547 : 13)  กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจวา่ขวญัและกาํลงัใจ
ของบุคคลเป็นเรื- องที-มีความสําคญัยิ-งสําหรับการปฏิบติังานในองค์กรให้สําเร็จบรรลุเป้าหมาย   
อยา่งมีประสิทธิภาพและยงัส่งผลให้การทาํงานสําเร็จทาํให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน
มีความกระตือรือร้นในการทาํงานยินดีให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานและขวญักาํลงัใจทาํให้เกิด
กาํลังใจเกิดความภาคภูมิใจในงานที-ทาํอยู่ขวญักาํลงัใจจึงมีความสําเร็จของงานทุกอย่างเพราะ       
ถ้าหากคนเราขวญักาํลงัใจเสียและกระเจิงผลงานหรือความสําเร็จของงานจะตกตํ-าลงอย่างมาก  
หรืออาจลม้เหลวได ้
 สุระเดช  สมศรีโย (2546: 13) กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจวา่ขวญัเป็นเรื-องของ
สภาพทางจิตใจของบุคคลที-สามารถสังเกตไดจ้ากพฤติกรรมของบุคคลผูที้-มีขวญัดีจะมีความพึงพอ
ใจความมั-นใจความกระตือรือร้นความมีชีวิตชีวามีการปฏิบติังานอย่างมีความสุขและถ้าบุคคล            
มีขวญักาํลงัใจที-ไม่ดีพฤติกรรมที-แสดงออกจะเป็นลกัษณะของการหมดหวงัทอ้แทห้มดกาํลงัใจ 
และทาํงานอยา่งไม่มีความสุข 
 วงษศ์รี  เจริญราษฎร์ (2547: 11) กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจวา่การปฏิบติังาน
ของผูมี้ขวญักําลังใจดีย่อมก่อให้เกิดพลังที-จะกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรพฒันาตนเองและ         



 
 

14

หมู่คณะก่อให้เกิดความสามคัคีร่วมมือร่วมแรงและร่วมใจทาํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองคก์ร 
 วสันต์  พลั-วพนัธ์ (2550 : 11) กล่าวถึง ความสําคญัของขวญักาํลงัใจว่าหน่วยงานใด         
ที-บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงยอ่มทาํให้ประสิทธิผลของหน่วยงานนั.น
สูงขึ. นด้วยและในทํานองเดียวกันหน่วยงานใดที-บุคลากรมีขวญัและกําลังใจในการทํางาน             
อยูใ่นระดบัตํ-ายอ่มสะทอ้นใหเ้ห็นถึงปัญหาการขาดประสิทธิผลในการทาํงานดว้ยเช่นกนั  
 บดินทร์  สามหมอ (2551 : 10) กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจวา่ขวญักาํลงัใจ    
เป็นสิ-งที-มีความสาํคญัในการบริหารงานขององคก์รผูบ้ริหารทุกคนตอ้งคาํนึงถึงและตระหนกัเพราะ
บุคคลเมื-อไดรั้บการสนองตอบในสิ-งที-ตอ้งการขั.นพื.นฐานจะทาํให้มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน
ผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างกาํลงัใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์กรของตนถ้าองค์กรใดผูป้ฏิบติังาน        
มีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานสูงก็จะเกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานมีความกระตือรือร้น 
ตั.งใจทาํงานบุคคลจะทุ่มเทใหก้บังานที-ทาํผลผลิตเพิ-มขึ.นเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์รที-ตั.งไว ้
 ดนยั  กลัยาราช (2552 : 12)  กล่าวถึงขวญักาํลงัใจโดยสรุปไดว้า่ในเรื-องการปฏิบติังาน
รวมถึงการทาํงานนั.นขวญักาํลงัใจเป็นเรื- องที-สําคญัยิ-งและจะขาดไม่ได้เพราะเป็นเรื- องที-ส่งผล       
ต่อองคก์รต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานอยา่งหลีกเลี-ยงไม่ได ้  
 ขวญัใจ  ไลนอก (2554 : 12)  กล่าวถึงขวญักาํลงัใจเป็นสิ-งที-สําคญัต่อการบริหารงาน     
ขององค์กรถา้บุคคลในองค์กรมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานก็จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ   
ในการทาํงานอยา่งสมานฉันทส์ร้างสามคัคีธรรมขึ.นในหมู่คณะมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน
และทุ่มเทให้กบังานองคก์รแข็งแกร่งและฟันฝ่าอุปสรรคไปไดท้าํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองค์กรผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างขวญัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์กรของตนดงันั.นถ้าองค์กรใด       
ผู ้ปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงจะเกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางาน                  
มีความกระตือรือร้นตั.งใจทาํงานบุคคลจะทุ่มเทให้กบังานที-ทาํผลผลิตเพิ-มขึ.นเป็นไปตามเป้าหมาย
ขององคก์รที-ตั.งไว ้

เดวิส (Davis. 1987 : 96 ; อา้งถึงใน ชุมพล  พงษากลาง. 2548 : 14) ให้ความเห็นว่า     
ขวญักาํลังใจนั.นมีความสัมพนัธ์ต่อการปฏิบัติงานอย่างหนึ- งและได้สรุปความสําคญัของขวญั      
และกาํลงัใจที-มีต่อการปฏิบติังานขององคก์ร ดงันี.  
 1. ทาํใหเ้กิดความร่วมใจในการทาํงาน 
 2. สร้างความซื-อสัตยภ์กัดีใหมี้ต่อองคก์ร 
 3. เสริมสร้างวนิยัปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและระเบียบแบบแผน 
 4. ทาํใหอ้งคก์รแขง็แรง 
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 5. ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจในองคก์รดีขึ.น 
 6. ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเริ-มในกิจการต่าง ๆ 
 7. ผูป้ฏิบติังานมีความเชื-อมั-นในองคก์ร 
 สรุปไดว้า่ ขวญักาํลงัใจเป็นสิ-งที-มีความสําคญัต่อการปฏิบติังานรวมถึงการทาํงานนั.น ๆ 
ขวญักาํลงัใจเป็นเรื-องที-สําคญัอย่างยิ-งและจะขาดเสียไม่ไดผู้บ้ริหารทุกคนควรตอ้งคาํนึงถึงเสมอ 
ตอ้งเสริมสร้างขวญักาํลงัใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์กรของตน เพราะเป็นเรื- องที-ส่งผลต่อ   
องคก์รต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานอยา่งหลีกเลี-ยงไม่ได ้
 

ทฤษฎีที�เกี�ยวข้องกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 
 ในการวิจยัครั. งนี. ผูว้ิจยัขอเสนอทฤษฎีที-เกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานที-ได้มี     
นกัจิตวทิยา นกับริหารและนกัวชิาการกล่าวไวเ้ป็นทฤษฎีที-เป็นที-ยอมรับและนาํมาใชก้นัมาก ดงันี.  
 ทฤษฎลีาํดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 ราณี  อิสิชยักุล (2549 : 283 - 285) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow) วา่เมื-อความตอ้งการทางร่างกายและความปลอดภยัยงัรุนแรงอยู ่ความตอ้งการดา้นอื-น ๆ 
จะมีบทบาทน้อยมาก เมื-อความตอ้งการเหล่านี. ได้รับการตอบสนองแลว้ความตอ้งการดา้นสังคม    
จะมีระดบัสูงขึ.นคือ ความตอ้งการไดรั้บความรักและการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ- งของกลุ่มถา้ความ
ตอ้งการนี.ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองในระดบัที-พึงพอใจก็ยงัไม่ตอ้งการที-ไดรั้บการยกยอ่งของกลุ่ม
แต่บางคนอาจจะตอ้งการทั.ง 2 อยา่งในขณะเดียวกนั ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็อาจปฏิบติัตน    
ใหเ้สียหายแก่กลุ่ม เช่นเกิดอารมณ์เสียบ่อย ๆ ทาํให้เกิดชนวนไปถึงการทะเลาะวิวาทกบัเพื-อนร่วมงาน
ผูบ้งัคบับญัชาเมื-อมนุษยไ์ดรั้บการยกยอ่งแลว้จะทาํให้รู้สึกตนเองมีประโยชน์ต่อผูอื้-นตนเองมีอาํนาจ
เหนือบุคคลอื-นและสิ- งแวดล้อมได้บางส่วนทาํให้เกิดความรู้สึกมั-นใจในตนเองรู้สึกว่าตนเอง          
มีศกัดิj ศรีทาํใหค้วามตอ้งการที-จะประจกัษต์นเองเกิดความรุนแรงขึ.นทาํให้ความพยายามที-จะแสดง
ความสามารถของตนเองให้เต็มที-บังเกิดผลสําเร็จสูงสุดและพอใจสูงสุด ซึ- งบุคคลจะเกิด          
ความตอ้งการขั.นประจกัษต์นเองไดน้ั.น  ตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั.นตน้มาแลว้ดว้ยดีและเพียงพอ
เสียก่อน 
 ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  ทฤษฎีนี.มาสโลว์
ไดส้รุปสมมุติฐานเกี-ยวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ไวด้งันี.  
 1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนี.จะมีตลอดเวลาไม่มีสิ.นสุด 
 2. ความตอ้งการที-ไดรั้บการตอบสนองแลว้ไม่จูงใจสาํหรับพฤติกรรมนั.นต่อไป 
 3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั.นตอนจากตํ-าไปหาสูงตามลาํดบั 
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 ลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์ทั.ง 5 ขั.นของมาสโลว ์คือ 
 ขั.นที- 1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั.นพื.นฐาน
เพื-อการอยู่รอด ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ. า เครื-องนุ่งห่ม ที-อยู่อาศยั การขบัถ่าย และ         
ความตอ้งการทางเพศ 
 ขั.นที- 2  ความตอ้งการความมั-นคงปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการในระดบั 
สูงขึ.น ซึ- งเมื-อพิจารณาตามทศันคติของการบริหารงานบุคคลแล้วความตอ้งการดา้นนี. จะหมายถึง
ตอ้งการหลกัประกนัในการปฏิบติังานว่า มีความมั-นคงปลอดภยัไม่ถูกยา้ยหรือไล่ออกโดยไม่มี 
ความผดิยามเจบ็ไขไ้ดป่้วยก็ไดรั้บการดูแลรักษาพยาบาลเมื-อยามชราก็ไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญ 
 ขั.นที- 3  ความตอ้งการทางสังคม (Social or Belongingness Needs)  เป็นความตอ้งการ  
ทางสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัผูอื้-นรวมทั.งความตอ้งการความรักและการเป็นส่วนหนึ-งของสังคม
หรือที-ทาํงาน 
 ขั.นที- 4  ความตอ้งการเกียรติยศชื-อเสียง (Esteem Needs)  เป็นความตอ้งการที-จะรู้สึกวา่
ตนเองมีค่า ให้ผูอื้-นยอมรับนบัถือและความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง สรรเสริญมีชื-อเสียงเกียรติยศ
โดยการสร้างผลสาํเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่าและชื-อเสียง 
 ขั.นที- 5  ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ใช้ศกัยภาพสูงสุดที-มีอยู่ให้เกิดผลสําเร็จตามที-นึกคิดหรือที-คาดหวงัความต้องการความสําเร็จ         
ในชีวิตเป็นความตอ้งการพิเศษที-มนุษยค์าดหวงัและอาจเป็นไปได้ยากและหากบุคคลใดบรรลุ  
ความตอ้งการขั.นนี.จะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 

เมื-อพิจารณาแลว้จะเห็นว่าความตอ้งการในขั.นที- 3 - 5 เป็นความตอ้งการดา้นจิตใจ        
ซึ- งเป็นส่วนที-เกี-ยวขอ้งอยา่งแน่นแฟ้นกบัคาํวา่ขวญัเพราะคนเรานั.นยอ่มตอ้งการความมั-นคงปลอดภยั
ทั.งในดา้นการดาํรงชีวิตและดา้นการงานการไดรั้บการยกยอ่งในการปฏิบติังานก็จะดีขึ.นและนาํมา
ซึ- งผลผลิตในการทาํงานใหสู้งขึ.นไดด้งัแสดงในภาพประกอบ 2  
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ภาพประกอบ  2 แสดงลาํดบัขั.นความตอ้งการของมาสโลว ์
ที-มา : ราณี  อิสิชยักุล (2549 : 20)  
 
 สรุปว่า  ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow) ชี. ให้เห็นว่าความสําคญั       
ของทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทั.ง 5 ขั.นของมนุษยน์ั.นมีความสําคญั
ไม่เท่ากันและเมื-อใดก็ตามที-ความตอ้งการขั.นตํ-าได้รับการตอบสนองจนเป็นที-พอใจแล้วมนุษย ์       
ก็จะมีความต้องการขั.นสูงขึ. นเรื- อย ๆ แต่ในขณะที-มนุษย์มีความต้องการขั.นสูงขึ. นไปนั. นมิได ้        
หมายความว่า ความต้องการขั.นต่าง ๆ จะหมดไปเพียงแต่ว่าความตอ้งการขั.นตํ-าเหล่านั.นได้รับ      
การตอบสนองเพียงพอแลว้ 

 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-factor Theory) ของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg) 

 ทวีศกัดิj   ถึกไทย (2547 : 25 - 26) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor Theory) ของ
เฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg)  เฮิร์ซเบอร์กไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ.าจุน
ออกเผยแพร่ ในค.ศ. 1959 ความว่ามีปัจจยัสําคญั 2 ประการที-สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบ    
ในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลคือปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ.าจุน ซึ- งปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที-นาํไปสู่
ทศันคติทางบวกและทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเรื-องของงาน
โดยตรงนั.นคือ ความตอ้งการที-จะไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเองคือเป้าหมายสูงสุด
ของมนุษยซึ์- งกล่าวตรงกนัในหลายทฤษฎี 
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 1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัแรงกระตุน้ (Motivation Factors) หมายถึง ตวัที-ทาํให้เกิด    
ความพอใจมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในที-เกิดจากงานที-ทาํ ไดแ้ก่ 
  1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลความรู้สึกพอใจและปลาบปลื.มใจในผลสําเร็จ
ของงานเมื-อทาํงานหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นผลสาํเร็จปัจจยันี.นบัวา่มีความสาํคญัมากที-สุด 
  1.2 การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยกย่องชมเชยยอมรับนบัถือหรือไดรั้บ
การแสดงความยินดีจากผู ้บังคับบัญชาผู ้ร่วมงานหรือบุคคลอื-นทาํให้เกิดความภูมิใจปัจจัยนี.            
มกัจะเกิดขึ.นควบคู่กบัความสาํเร็จในงาน 
  1.3 ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะงานที-น่าสนใจและทา้ทายความสามารถงาน       
ที-ตอ้งใชค้วามคิดประดิษฐคิ์ดคน้สิ-งใหม่ ๆ แบบใหม่ทาํใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจ 
  1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง การที-ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ปิดโอกาสให้แก่ผูป้ฏิบติังานได้
รับผดิชอบต่อการทาํงานของตนอยา่งเตม็ที-ไม่จาํเป็นตอ้งตรวจตราหรือควบคุมมากจนเกินไป 
  1.5 ความกา้วหน้า หมายถึง การไดรั้บการปรับเลื-อนเงินเดือนหรือตาํแหน่งให้สูงขึ.น
รวมถึงโอกาสที-จะไดเ้พิ-มพนูความรู้ความสามารถในการทาํงาน 
 2. ปัจจยัคํ.าจุน (Hygiene Factors) ปัจจยันี. เป็นตวัทาํให้ไม่พอใจมีความสัมพนัธ์โดยตรง
กบัสิ-งแวดลอ้มภายนอกแรงจูงใจภายนอกที-เกิดจากภาวะการทาํงาน ไดแ้ก่ 
  2.1 เงินเดือนและการเลื-อนขั.นเงินเดือนในหน่วยงานนั.นเป็นที-พอใจของบุคลากร       
ที-ทาํงานนั.นหรือไม่ 
  2.2 โอกาสที-จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง สถานการณ์ที-บุคคลสามารถ  
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเพื-อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื-อสารไม่ว่า    
จะเป็นทางกิริยาหรือภาษาที-แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัมีความเขา้ใจกนัและกนัอยา่งดี 
  2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั.นเป็นที-ยอมรับของสังคมมีเกียรติและศกัดิj ศรี 
  2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององค์กร
การติดต่อสื-อสารภายในองคก์ร 
  2.6 สภาพการทาํงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศชั-วโมง   
การทาํงาน รวมทั.งลกัษณะสิ-งแวดลอ้มอื-น ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื-องมือต่าง ๆ 
  2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกที-ดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที-ไดรั้บจากงาน  
ในหนา้ที-เช่น การที-บุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในที-แห่งใหม่ ซึ- งห่างไกลจากครอบครัวทาํให้ไม่มีความสุข
และไม่พอใจกบัการทาํงานในที-แห่งใหม่ 
  2.8 ความมั-นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที-มีต่อความมั-นคงในการ
ทาํงานความย ั-งยนืของอาชีพหรือความมั-นคงขององคก์ร 
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  2.9 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ปัจจยัคํ. าจุนไม่ใช่เป็นสิ- งจูงใจที-จะทาํให้ผลผลิตเพิ-มขึ. นแต่จะเป็นขอ้กาํหนดเบื.องต้น    
เพื-อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงานที-ทาํอยูก่ารคน้พบที-สําคญัจากการศึกษาของเฮิร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) คือ ปัจจยัคํ. าจุนนี. มีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที-ทาํกล่าวคือ ปัจจัยคํ. าจุน        
ยอ่มจะเป็นสาเหตุให้คนเกิดความไม่พอใจในงานแต่ถา้หากว่าปัจจยัคํ.าจุนยงัมีอยูไ่ม่ไดห้มายความว่า   
คนจะมีความพอใจในงานที-ทาํ ทั. งนี. ปัจจยัคํ. าจุนเป็นเพียงขอ้กาํหนดเบื.องต้นเพื-อป้องกนัไม่ให ้       
คนไม่พอใจในงานที-ทาํเท่านั.นเอง 

ส่วนปัจจัยจูงใจก็ไม่ได้เป็นปัจจยัที- เป็นสาเหตุให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที-ทาํ        
แต่จะเป็นปัจจยัที-กระตุน้หรือจูงใจให้คนเกิดความพอใจในงานที-ทาํเท่านั.น ดงันั.นขอ้สมมติฐาน     
ที-สาํคญัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg) คือ ความพอใจในงานที-ทาํจะเป็นสิ-งจูงใจในการปฏิบติังาน 

สรุปว่า ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg) ชี. ให้เห็นว่าการนาํปัจจยัต่าง ๆ       
มาเป็นสิ-งจูงใจและแสดงพฤติกรรมออกมาปัจจยัเกี-ยวขอ้งกบังานและสิ-งแวดลอ้มในการทาํงาน     
ซึ- งทาํใหบุ้คคลพอใจและไม่พอใจงานที-ตนปฏิบติั 

 ทฤษฎอีีอาร์จี (ERG) ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 

ราณี  อิสิชยักุล (2549 : 286 - 287) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอลัเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer)  ซึ- งคิดคน้โดยเคลยต์นัอลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) โดยปรับปรุงแนวคิดจากทฤษฎี
ของมาสโลวจ์ากความตอ้งการ 5 ระดบัมาเป็นความตอ้งการ 3 ระดบั เขาไดท้าํการวิจยัโดยไดท้าํการ
ทดลองเพื-อหาทฤษฎีเกี-ยวกับความตอ้งการของมนุษย์และเสนอผลการทดลองที-เรียกว่า “An 
Empirical Test of a New Theory of Human Needs” ในปีค.ศ. 1969 ผลการศึกษาของเขาพบวา่    
คนเรามีความตอ้งการหลกั 3 ประการคือ 
 1. ความตอ้งการในการดาํรงชีวติ (Existence Needs) ความตอ้งการของมนุษยทุ์กรูปแบบ
ที-เกี-ยวกบัดา้นร่างกายและวตัถุในทางที-จะทาํใหเ้กิดความเป็นอยูที่-สุขสบายและปลอดภยั 
 2. ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอื้-น (Relatedness Needs) ความตอ้งการเกี-ยวกบัความสัมพนัธ์
กบับุคคลอื-น ๆ ที-อยูร่่วมกนัในสังคม 
 3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ความตอ้งการเกี-ยวกบับุคคล       
ไดส้ร้างความคิดริเริ-มสร้างสรรคส์าํหรับตนและสิ-งแวดลอ้มรอบตวัใหก้า้วหนา้เติบโตขึ.นไป 

นอกจากนี. ทฤษฎีอีอาร์จียงัไม่เคร่งครัดต่อลําดับขั.นตอนของความต้องการมากนัก         
ในขอ้ที-ว่า ตอ้งไดรั้บความพึงพอใจในความตอ้งการขั.นตน้ก่อนจึงจะมีความตอ้งการขั.นต่อ ๆ ไป  
แต่ทฤษฎีอีอาร์จีเห็นว่า คนอาจทํางานเพื-อต้องการความเจริญก้าวหน้าถึงแม้จะยงัไม่ได้รับ         
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ความพึงพอใจในความตอ้งการดาํรงชีวิตและความตอ้งการความสัมพนัธ์ก็ตามหรือความตอ้งการ
ทั.ง 3 ประการนี.  อาจดาํเนินไปพร้อมกนัในขณะเดียวกนัก็ได ้

 ทฤษฎีอีอาร์จีมีสมมุติฐานที-สําคญั 3 ประการที-มีส่วนคลา้ยคลึงและแตกต่างจากทฤษฎี
มาสโลว ์(Maslow) ดงันี. คือ 
 1. หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความตอ้งการประเภทนั.นจะมีสูง
เช่น หากเงินเดือนนอ้ยความตอ้งการดา้นนี. จะสูงขึ.น 
 2. หากความต้องการประเภทที-อยู่ต ํ- ากว่าได้รับการตอบสนองพอแล้วจะทําให ้         
ความตอ้งการประเภทที-อยูสู่งขึ.นไปมีมากยิ-งขึ.น เช่น ไดรั้บค่าจา้งมากพอแลว้ก็จะตอ้งการยอมรับ
จากเพื-อนร่วมงานมากขึ.น 
 3. หากความตอ้งการประเภทที-อยู่สูงมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ยก็จะทาํให้
เกิดความต้องการประเภทที-ต ํ-ากว่าลงไปมีความสําคญัมากขึ. นเช่นไม่มีโอกาสเปลี-ยนงานใหม่         
ที-ทา้ทายมากขึ.นไดก้็จะหนัมาสนใจและตอ้งการความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงานมาก 
 สรุปว่า ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ชี. ให้เห็นว่าบุคคล                 
อาจมีความต้องการหลาย ๆ อย่างพร้อมกนัโดยอาจจะต้องการระดบัสูงพร้อมกบัความต้องการ
ระดบัต่อ ๆ ไปได ้
 ทฤษฎีเอกซ์ (X) และทฤษฎวีาย (Y) ของแมคเกรเกอร์ (McGregor) 
 ทวีศกัดิj   ถึกไทย (2547 : 27 - 29)  ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีเอกซ์ (X) และทฤษฎีวาย (Y) ของ
แมคเกรเกอร์ (McGregor)  แมคเกรเกอร์ เป็นศาสตราจารยท์างการบริหารที-มีชื-อเสียงแห่งสถาบนั
เทคโนโลยีแมสชาจูเชทท์ได้ตั. งข้อสมมุติฐานเกี-ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์กร            
มีหลกัการว่า การเลือกวิธีการใดขึ.นอยู่ว่าคน ๆ นั.นมีลกัษณะตรงกบัรูปแบบใด ของการบริหาร    
สองแบบ คือ ทฤษฎี X หรือเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม ซึ- งแต่ละแบบเกี-ยวขอ้งกบั
สมมุติฐานที-มีต่อลกัษณะของมนุษย ์
 1. ทฤษฎีเอกซ์ (X)  
  1.1 ธรรมชาติของมนุษยไ์ม่ชอบทาํงานและพยายามหลีกเลี-ยงเมื-อมีโอกาส 
  1.2 โดยเหตุที-มนุษยไ์ม่ชอบทาํงานดงักล่าว ดงันั.นเพื-อให้คนไดป้ฏิบติังานให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รจึงตอ้งใชว้ธีิบงัคบัควบคุมสั-งการหรือข่มขู่ดว้ยการลงโทษต่าง ๆ 
  1.3 มนุษยโ์ดยปกติจะเห็นแก่ตวัเองสําคญัจนกระทั-งไม่เอาใจใส่ในความตอ้งการของ
องคก์รเท่าที-ควร 
  1.4 มนุษยม์กัมีท่าทีต่อตา้นการเปลี-ยนแปลงและมีความตอ้งการความมั-นคงในการ
ทาํงานเหนือกวา่สิ-งใด 
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  1.5 มนุษยเ์มื-อเขา้มาทาํงานมกัจะขาดความปราดเปรียวและมกัจะถูกพวกไม่เอาไหน
ชกันาํไปในทางที-เสื-อมเสียไดง่้าย 
 ความเชื-อเกี-ยวกบัทศันะของบุคคลทั.ง 5 ประการนี.  กาํลงัจะสูญไปจากสังคมปัจจุบนั
เพราะการบริหารงานแบบนี. ไม่มีส่วนช่วยส่งเสริมที-ดีต่อพนกังานเจา้หน้าที-ให้เกิดความพึงพอใจ   
ในการทาํงาน จึงต้องทาํความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ให้ดีกว่าที-พบในข้อสันนิษฐานของ     
ทฤษฎีเอกซ์ (X)  โดยแมกซ์เกรเกอร์ไดน้าํแนวคิดของมาสโลวแ์ละนาํเอาทฤษฎีจูงใจของเฮิอร์ซเบอร์ก    
มาสนับสนุนข้อสันนิษฐานใหม่เกี-ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์โดยเรียกข้อสันนิษฐานใหม่ว่า    
ทฤษฎีวาย (Y) 
 2. ทฤษฎีวาย (Y)  
  2.1 คนโดยทั-วไปมิใช่ว่าจะรังเกียจหรือไม่ชอบทาํงานเสมอไปคนอาจถือวา่เป็นสิ-งที-
สนุกสนานหรือใหค้วามเพลิดเพลินไดด้ว้ยงานต่าง ๆ จะดีหรือเลวยอ่มขึ.นอยูก่บัสภาพของการควบคุม
และการจดัการอยา่งเหมาะสมเป็นสิ-งหนึ-งที-สามารถตอบสนองแรงจูงใจของคนได ้
  2.2 การออกคาํสั-งการควบคุมการปูนบาํเหน็จรางวลัการลงโทษทางวินยัมิใช่วิธีเดียว 
ที-จะทาํให้คนปฏิบติัเพื-อบรรลุวตัถุประสงค์ของงานคนเราจะปฏิบติังานตามเป้าหมายขององค์กร 
ต่อเมื-อเขามีความศรัทธาต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รนั.น 
  2.3 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวการที-คนยนิดีผกูมดัตวัเองต่องานต่อองคก์รยอ่มมีผลทาํให้งาน
ดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัสิ-งจูงใจที-จะปฏิบติังาน 
  2.4 ถา้หากงานต่าง ๆ ไดมี้การจดัการอย่างเหมาะสมแลว้คนงานจะยอมรับงานนั.นๆ 
และอยากที-จะรับผิดชอบในผลของงานนั.นดว้ย ถา้หากไดมี้การเขา้ใจถึงคนโดยถูกตอ้งแลว้จะเห็น
ไดว้า่คนโดยทั-วไปจะมีคุณสมบติัที-ดีคือ มีความคิดอ่านที-ดีมีความฉลาดและมีความคิดริเริ-มที-จะช่วย
แกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์รไดอ้ยา่งดี 
 สรุปทฤษฎีเอกซ์ (X) เชื-อวา่ ธรรมชาติของคนไม่ชอบทาํงานและพยายามจะหลีกเลี-ยง 
คอยปัดความรับผดิชอบ  ตอ้งใชว้ธีิสั-งการบงัคบัเท่านั.น 
 ส่วนทฤษฎีวาย (Y)  มีความเชื-อตรงกนัขา้มกบัแบบทฤษฎีเอกซ์ (X)  การมองพฤติกรรม
ในองค์กรจากความจริงบุคคลสามารถกาํกบัสั-งการโดยตนเองได้และสามารถสร้างงานได้ ถ้ามี     
การจูงใจที-เหมาะสมเพื-อความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
 กฎของความพอใจ 

 บาร์นาร์ด (Barnard. 1972 : 63 ; อา้งถึงใน ประพนัธ์  สุริหาร. 2547 : 79) ซึ- งไดก้ล่าววา่
ทาํไมมนุษยจึ์งยอมสละแรงงานและเวลาของเขาใหแ้ก่องคก์รซึ- งจะเป็นการลดอิสรภาพในความเป็นอยู่
ของชีวิตมากกว่าที-จะอยู่เฉย ๆ ในการที-มนุษยไ์ปทาํงานนี. เขาเห็นว่าเมื-อมนุษยไ์ดส้ละแรงงานให้แก่
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องค์กรแล้วเขาย่อมต้องการผลตอบแทนในลักษณะของความพอใจหรือต้องการผลตอบแทน       
ในลกัษณะของความพอใจส่วนตวัการทาํงานเพียงเพื-อหวงัเงินเดือนและสิ-งที-เป็นวตัถุตอบแทน     
ยงัไม่เป็นความพอใจตามความหมายนี.ความพอใจในที-นี.  หมายถึง เครื-องส่งเสริมกาํลงัใจ (Incentive) 
ความสมัครใจความสบายใจความรักที-จะทํางานแต่ผลตอบแทนนี. อาจมีลักษณะแตกต่างกัน             
แล้วแต่บุคคล ดังนั.นกฎของความพอใจในการทาํงานจึงถือเป็นเรื- องสําคญัเรื- องหนึ- งบาร์นาร์ด 
(Bamard) ได้ขยายความว่าเป็นดุลยภาพขององค์กรและความพอใจที-ไดรั้บเท่ากนัความพอใจนี.     
เป็นสิ-งที-นกับริหารตอ้งคาํนึงถึงและทาํอยา่งไรจึงจะมีและสามารถรักษาความมั-นคงของความพอใจนี.
ภายในองค์กรไวใ้ห้ไดค้าํวา่ส่งเสริมกาํลงัใจในที-นี. มิไดห้มายถึงเรื-องเงินเป็นเรื-องใหญ่ แต่หมายถึง  
4 ความหมาย คือ 

1. สิ-งที-เห็นไดด้ว้ยตาอาจเป็นเงินและวตัถุทั.งหลาย 
 2. สิ-งที-ใหคุ้ณค่าทางจิตใจเช่นเกียรติยศชื-อเสียงหรือสิ-งที-มองเห็นไม่ไดท้ั.งหมด 

3. สถานที-ทาํงานดี 
 4. ความภาคภูมิใจในการแสดงความนึกคิดและสิ- งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที-ตนคิดได้หรือ 

ความมีอิสระในด้านความคิดเห็นศาสนา เป็นตน้ คนเราไม่ต้องการที-จะทาํงานเพื-อหวงัเอาเงิน      
เป็นใหญ่เท่านั.น แต่ทาํงานเพื-อหวงัสิ-งอื-นเป็นใหญ่สิ-งนั.นก็คือความพอใจที-ไดรั้บ 
 ทฤษฎีแห่งการยอมรับ 

บาร์นาร์ด (Barnard. 1972 : 64 ; อา้งถึงใน ประพนัธ์  สุริหาร. 2547 : 80) กล่าวถึง      
หลักสําคญัหนึ- งในการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน คือ การสร้างความประทบัใจกับ 
บุคคลอื-นโดยการให้เกียรติยกย่องและให้ความสําคญัไม่ว่าจะเป็นบุคคลใด หากผูบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัไดเ้ช่นนี.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคงจะเกิดความรู้สึกอบอุ่นดา้นจิตใจและเกิดขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ-งในการออกคาํสั-งนั.นผูบ้งัคบับญัชาจะต้องยึดหลกัของบาร์นาร์ด 
(Bamard) ซึ- งได้เสนอขอ้คิดเห็นว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะทาํตามคาํสั-งของผูบ้งัคบับญัชาก็ต่อเมื-อ         
มีลกัษณะ 4 ประการ คือ 
 1. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสามารถที-จะเขา้ใจคาํสั-งนั.นได ้
 2. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํตามคาํสั-งเขาเชื-อวา่คาํสั-งนั.นมีประโยชน์ต่อตวัเขาเอง 
 3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํตามคาํสั-งเพราะเขาเชื-อคาํสั-งนั.นมีประโยชน์ต่อองคก์ร 
 4. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพร้อมที-จะทาํตามคาํสั-งนั.น 
 ทฤษฎกีารจูงใจในความสําเร็จของแมคเคลแลนด์  (McClelland)  
 ธร  สุนทรายุทธ (2551 : 306)  ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จของแมคเคลแลนด ์
(McClelland)  แมคเคลแลนด์เป็นผูส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จหรือแรงจงใจใฝ่สัมฤทธิj  
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(Achievement Motivation) โดยศึกษาระดบัความตอ้งการในความสําเร็จของมนุษยโ์ดยมีที-มาจาก
ความตอ้งการสาํคญั 3 ประการ คือ 
 1. ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิj  
 2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ที-ดี (Need for Affilliation) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
 3. ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power) หรือแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 
 แมคเคลแลนด์ (McClellan) ไดใ้ห้ความสนใจเป็นอย่างมากในความตอ้งการที-จะทาํงาน
ให้สําเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิj และไดศึ้กษาถึงลกัษณะของผูที้-จะประสบความสําเร็จสูง (High 
Achiever) วา่จะมีลกัษณะของการกลา้เสี-ยงอยูพ่อสมควร แต่ทั.งนี.ตอ้งไม่เป็นการเสี-ยงมากจนเกินไป
และก็ไม่ใช่เป็นคนไม่กลา้เสี-ยงเอาเสียเลย บุคคลเหล่านี. จะเป็นผูมี้ความกระตือรือร้นมีความผิดชอบ
สูงและจะฉลาดในการวางเป้าหมายในระยะยาวที-สอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งเหมาะสม
และเขาผูน้ั.นจะตอ้งมีความสามารถในการบริหารองคก์รดว้ยและเป็นที-แน่นอนวา่เขาผูน้ั.นจะตอ้งมี
ความมุ่งมั-นในความสาํเร็จของงานและเมื-องานสําเร็จก็เกิดความพึงพอใจในความสําเร็จนั.น ซึ- งเป็น
ความพึงพอใจในเนื.องานเองเขาจะไม่มุ่งผลตอบแทนในลกัษณะที-จบัตอ้งเป็นสําคญัแต่หากเขา
บรรลุความสําเร็จของงานตามปรารถนา เขาจะไดรั้บรางวลัเป็นผลพลอยไดต้ามไปดว้ยแต่รางวลั
เช่น เงินนั. นไม่ใช่สิ- งที- เขาต้องการเป็นพื.นฐานเงินอาจเป็นเพียงเครื- องวดัผลงานและเป็นเครื- อง   
ประเมินผลความก้าวหน้าเท่านั.น ผูที้- มุ่งความสําเร็จของงานจึงมีใจจดจ่ออยู่กับงานและใช้ความ
พยายามอย่างสูงสุดเพื-อให้งานสําเร็จด้วยดี บุคคลพวกนี. จะพยายามแสวงหาข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) อยู่เสมอเพื-อจะประเมินค่าสิ- งที-ตนทาํและพร้อมที-จะปรับปรุงแก้ไขในขณะเดียวกัน   
ความรวดเร็วของขอ้มูลป้อนกลบัที-ไดรั้บจะมีความหมายยิ-งทั.งนี. เพื-อจะไดท้ราบถึงระดบัความสําเร็จ
หรือความลม้เหลวและเพื-อที-จะไดคิ้ดหาวธีิการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดในงานไดท้นัท่วงที 
 ทฤษฎีทั.งหลายที-กล่าวมานั.นนบัเป็นทฤษฎีพื.นฐานที-ช่วยทาํให้บุคคลไดเ้ห็นสาเหตุหรือ 
ที-มาของพฤติกรรมในการจูงใจ ซึ- งรวมเป็นกลุ่มทฤษฎีที-เน้นเนื.อหาของการจูงใจดงักล่าวมาแล้ว
อย่างไรก็ตามจะเห็นว่าทฤษฎีต่าง ๆ เหล่านี. ยงัไม่ช่วยทาํให้เกิดความเขา้ใจในความสลบัซับซ้อน 
ของเรื-องการจูงใจไดอ้ยา่งแจ่มแจง้เท่าที-ควร ทั.งนี. เพราะพฤติกรรมที-มีความสลบัซบัซ้อนของมนุษยน์ั.น 
มิไดเ้กิดจากความตอ้งการ ซึ- งอยูภ่ายในตวัมนุษยเ์ท่านั.นแต่พฤติกรรมของมนุษยจ์ะอยูภ่ายใตอิ้ทธิพล
ของปัจจยัอื-น ๆ อีกมากมาย 
 
องค์ประกอบของขวญักาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ขวญักาํลงัใจมกัเกี-ยวขอ้งกบัสภาพจิตใจความรู้สึกทศันคติในตวับุคคลหรือกลุ่มบุคคล   
ที-เกิดจากสภาพแวดลอ้มหรือสถานการณ์รอบ ๆ ตวัแลว้แสดงออกมาในทางอารมณ์ความคิดทศันคติ
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และความพึงพอใจในการทาํงานขวญักาํลงัใจสามารถสังเกตหรือวดัไดใ้นตวับุคคล เช่น คนที-มีขวญั
กาํลงัใจดีหรือมีกาํลงัขวญัมากจะแสดงออกมาในลกัษณะมีความคิดริเริ-มมีความพยายามและมีความ
พึงพอใจในการทาํงานนั.น ๆ ขวญักาํลงัใจของแต่ละบุคคลจะมีสภาพเปลี-ยนแปลงไม่ไดผู้บ้ริหาร    
จะตอ้งพยายามสร้างขวญักาํลงัใจให้เกิดกบัพนักงานของตนดังนั.นสิ- งที-ทาํให้เกิดขวญักาํลงัใจ       
จึงเป็นสิ-งสาํคญั 
 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2540 : 156) ไดเ้สนอองคป์ระกอบที-มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงาน ไวด้งันี. คือ 
 1. การติดต่อสื-อสารระหวา่งบุคคลภายในองคก์ร 
 2. การจดัระยะเวลาในการใหเ้หมาะสม 
 3. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 4. ความสัมพนัธ์กบัผูน้าํหรือหวัหนา้งาน 
 5. การบริการงานของผูน้าํหรือหวัหนา้งาน 
 6. ความพึงพอใจในงานที-ปฏิบติัอยู ่
 7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการทาํงาน 
 8. ฐานะและการอบรมจากเพื-อนร่วมงานและหวัหนา้ 
 นอกจากนั.นแลว้วิชยั  แหวนเพชร (2543 : 13) กล่าวถึงองคป์ระกอบของขวญักาํลงัใจ    
ไวด้งันี. คือ 
 1. ความเป็นผูน้าํหรือผูบ้งัคบับญัชาทาํใหพ้นกังานเกิดความศรัทธาอบอุ่นมีขวญักาํลงัใจ 

2. ความพึงพอใจของพนกังานที-มีต่องานและองคก์รที-ทาํอยู ่
3. ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบหรือเลื-อนตาํแหน่งหนา้ที-การงาน 
4. สภาพแวดล้อมการทํางาน ได้แก่ ความสะดวกสะอาดมีระเบียบบรรยากาศดี             

และอุปกรณ์พร้อม 
5. ความมั-นคงปลอดภยัในการทาํงาน 
6. ค่าจา้งหรือผลตอบแทนที-พนกังานไดรั้บมีความเหมาะสมทั.งใหผ้ลตอบแทนที-คุม้ค่า 
7. โอกาสที-จะกา้วหนา้ของพนกังานที-รับการส่งเสริม 

 8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร ซึ- งองคก์รไดจ้ดับรรยากาศหรือให้พนกังาน
มีส่วนร่วมและมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 อาคม  วดัไธสง (2547 : 121)  กล่าววา่ ขวญักาํลงัใจเกี-ยวขอ้งกบัทุกอยา่งที-ทาํให้คนเกิด
ความพึงพอใจในการทาํงานการกล่าวถึงขวญักาํลงัใจมกัจะมองภาพรวม ๆ จากหลายองคป์ระกอบ 
ที-เกิดผลต่อขวญักาํลงัใจ ดงัที-องอาจ  โฆษชุณหนนัท ์(ม.ป.ป. : 48) กล่าวถึงองคป์ระกอบที-จะก่อให้เกิด
ขวญักาํลงัใจ ไดแ้ก่ 
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 1. ลกัษณะท่าทีและบทบาทของผูน้าํ 
 2. ความพึงพอใจในหนา้ที-การงานที-ตนทาํอยู ่
 3. ความพึงพอใจต่อวตัถุประสงค์หลกัและนโยบายการดาํเนินงานของผูร่้วมงานตลอดจน
การจดัองคก์รและระบบงานที-มีประสิทธิภาพ 
 4. การใหบ้าํเหน็จรางวลัการเลื-อนขั.นเลื-อนตาํแหน่งผูป้ฏิบติังานดี 
 5. สภาพของที-ทาํงานถูกตอ้งถูกสุขลกัษณะมีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวกมีแสงสวา่งเพียงพอ
มีเครื-องอาํนวยความสะดวกการปฏิบติังาน 
 6. สุขภาพของผูป้ฏิบติังานของร่างกายจิตใจของเพื-อนร่วมงานดี 
 สําหรับองค์ประกอบที-มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนั.นวิชยั  แหวนเพชร 
(2543 : 13) ไดเ้สนอไวด้งันี.  
 1. องคก์ร 
 2. สิ-งที-พนกังานทาํทั.งในและนอกเหนือจากงาน 
 3. ธรรมชาติของงาน 
 4. เพื-อนร่วมงาน 
 5. ผูบ้งัคบับญัชา 
 6. ความคิดเกี-ยวกบัตนเอง 
 7. ความพึงพอใจจากการไดรั้บการตอบสนอง 
 นอกจากนั.นแลว้ฮลัโลแรน (Halloran.  1995 : 34 ; อา้งอิงใน อาคม  วดัไธสง. 2547 : 
121)  ไดเ้สนอองคป์ระกอบที-มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจไวเ้ช่นเดียวกนั ไดแ้ก่ 
 1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเอง 
 3. การปกครองบงัคบับญัชา 
 4. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
 5. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
 6. บุคลกรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเกี-ยวกบังานในหนา้ที-ของตน 
 7. ผูบ้ริหารเห็นความสาํคญัและคุณค่าของบุคลากรทุกคน 
 8. บุคลากรไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูบ้ริหารและเพื-อนร่วมงาน 
 9. บุคลากรมีความรักสามคัคีเป็นอนัหนึ-งอนัเดียวกนัและทาํงานเป็นทีม 
 10. บุคลากรมีความสุขและมีความพึงพอใจต่องานที-ทาํ 
 11. องคก์รจดัระบบสวสัดิการที-ดี 
 12. การไดรั้บค่าจา้งที-เหมาะสมและยติุธรรม 
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 13. การเลื-อนขั.นเลื-อนตาํแหน่งมีความยติุธรรม 
 14. ผูบ้ริหารใหโ้อกาสบุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทาํงานอยา่งเตม็ที- 
 15. ผูบ้ริหารเห็นคุณค่าการทาํงานของบุคลากร 
 16. บุคลากรมีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที-การงาน 
 17. มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที-ดี 
 18. มีอุปกรณ์และเครื-องอาํนวยความสะดวกในการทาํงานพอเพียง 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที-กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบที-มีอิทธิพลต่อ  
ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนั.น มีความสาํคญัต่อการทาํงานโดยเฉพาะความมั-นคงในการปฏิบติังาน
ทศันคติที-มีต่อองค์กรทศันคติที-มีต่อการบังคับบัญชา ความพึงพอใจที-มีต่อมาตรฐานของงาน        
การควบคุมบงัคบับญัชาแบบคาํนึงถึงพนกังานปริมาณงานและความตึงเครียดของงานการปฏิบติัตน
ต่อบุคคลในองค์กรความภาคภูมิใจในองค์การความพอใจในเงินเดือน ทศันคติที-มีต่อระบบการ
ติดต่อสื-อสารแบบทางการภายในองคก์ร ความพึงพอใจในงานความพึงพอใจในความกา้วหนา้และ
โอกาสในการกา้วหนา้ของงานทศันคติต่อเพื-อนร่วมงานลว้นเป็นองคป์ระกอบที-สําคญัที-ผูบ้ริหารตอ้ง
พฒันาใหดี้ขึ.น 
 องคป์ระกอบที-เกี-ยวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนั.นมีผูใ้หแ้นวคิดต่าง ๆ ดงันี.  
 พูลสวสัดิj   ปรีดา (2540 : 33) สรุปถึงองค์ประกอบที-ควรพิจารณาในการเสริมสร้าง     
ขวญักาํลงัใจผูป้ฏิบติังาน คือ เงินเดือนและสวสัดิการ การพฒันาความรู้สึกของผูท้าํงานการให้งาน     
ที-เหมาะสม ถ้ามีโอกาสให้บุคคลได้ทาํงานที-เขาชอบพยามยามสร้างความสัมพนัธ์ที-ดีให้เกิดขึ.น     
ในหน่วยงานผูบ้ริหารตอ้งบริหารดว้ยวิธีประชาธิปไตย คือ ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมออกความคิดเห็น
ในการทาํงานแบ่งงานมีเหตุผลไม่ใชร้ะเบียบกฎเกณฑ์ในการทาํงานจดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม
อุปกรณ์เครื-องมือเครื-องใชต้อ้งพร้อมในการทาํงานให้การชมเชยหรือตกัเตือนในโอกาสที-เหมาะสม
การเลื-อนขั.นเลื-อนตาํแหน่งควรพิจารณาจากความรู้ความสามารถคุณภาพของงานเป็นสาํคญั 

วิจิตร  อาวะกุล (2542 : 225) กล่าวถึง  องค์ประกอบที-จะก่อให้เกิดขวญักาํลงัใจที-ดี          
มี 6 ประการคือ 
 1. ภาวะการเป็นผูน้าํในการบริหารงานของผูน้าํ 
 2. ความพึงพอใจในหนา้ที-การงานที-ปฏิบติัอยูข่องเจา้หนา้ที- 
 3. ความศรัทธาและเชื-อมั-นของเจา้หนา้ที-ที-มีต่อวตัถุประสงคน์โยบายขององคก์ร 
 4. ความเป็นธรรมในการพิจารณาใหบ้าํเหน็จความดีความชอบตาํแหน่งหนา้ที- 
 5. สุขภาพทางร่างกายและจิตใจของบุคคลภายในหน่วยงานมีความแข็งแรงพอที-จะ      
ทาํหนา้ที-ของตนเอง 
 6. สภาพการทาํงานความสะดวกสบายในการทาํงาน 
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 พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2544 : 232) กล่าวโดยสรุปวา่ขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะดีหรือไม่

ขึ.นอยูก่บัองคป์ระกอบต่อไปนี.  

 1. ตวัผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อขวญัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากความเป็นผูน้าํ ความกลา้ตดัสินใจ

การมีมนุษยสัมพนัธ์ความเที-ยงธรรมการเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่มตวัอย่างที-ดีรู้จกัรักษาเป้าหมาย   

และรู้จกัไกล่เกลี-ยมีความรู้ในหลกัและกระบวนการบริหารเป็นสิ-งที-ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจาก    

ผูบ้ริหาร คือ 

  1.1 การจดัสภาพการทาํงานที-ดีเกี-ยวกบัอาคารอุปกรณ์เครื-องอาํนวยความสะดวก 

  1.2 การสร้างสัมพนัธ์ที-ดีต่อชุมชนและการทาํชื-อเสียงเป็นที-ยอมรับใหก้บัหน่วยงาน 

  1.3 การสร้างสภาพการดาํรงชีวติที-ดีสวสัดิการสิ-งตอบแทน 

  1.4 วิธีการบริหารบุคคลที-ดีเช่นการคดัเลือกการปฐมนิเทศการสนบัสนุนให้กา้วหน้า

ความดีความชอบและการใชง้าน 

  1.5 การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

  1.6 การปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งยติุธรรมและใหค้วามเสมอภาค 

  1.7 การที-ผูบ้ริหารมีความเชื-อมั-นในตนเอง 

 2. การไดรั้บสนองความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  2.1 ความมั-นคงปลอดภยั (ทางดา้นการเงินและอารมณ์)  

  2.2 การยอมรับนบัถือ 

  2.3 การเกิดความพึงพอใจในงาน 

  2.4 การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในวชิาชีพจากเพื-อนร่วมงานและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ-ง

ที-สามารถทาํความสาํเร็จใหก้บัหน่วยงาน 

 3. การมีส่วนร่วมในการทาํงานเป็นทีม 

  3.1 ความรู้สึกที-มีส่วนร่วมในการทาํงานสาํเร็จร่วมกนั 

  3.2 การไดรั้บการกระตุน้ทา้ทายร่วมกนั 

  3.3 การไดรั้บการสื-อสารทั-วถึงกนัและชดัเจน 

เดวิส (Davis.  1987 : 98 ; อา้งถึงใน ชุมพล  พงษากลาง. 2548 : 16) กล่าวคือ ขวญักาํลงัใจ

เป็นส่วนประกอบสําคัญของทัศนะคติของแต่ละบุคคลและเป็นที-ยอมรับกันประการหนึ- งว่า      

ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานเป็นสิ-งที-จะตอ้งใหข้วญักาํลงัใจสูงมีปัจจยัที-สาํคญัดงันี.  

 1. มีการควบคุมการปฏิบติังานอย่างเพียงพอเพราะว่าผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลสําคญั      

ที-จะประสานระหวา่งหน่วยงานกบัผูป้ฏิบติั 
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 2. ความพึงพอใจที-ไดก้ระทาํคนส่วนมากจะมีความพึงพอใจภายในเกี-ยวกบังานที-ชอบ
เขาจะทาํงานนั.นอย่างดีและมีความรู้สึกว่างานนั.นเปิดโอกาสให้แก่เขาไดใ้ช้ความสามารถในการ
ทาํงานไดเ้ตม็ที- 
 3. ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี 
 4. ความพึงพอใจเป็นวตัถุประสงค์ของหน่วยงานและสามารถที-จะปฏิบติังานให้บรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้
 5. ความพึงพอใจดา้นเศรษฐกิจและบาํเหน็จรางวลั 
 6. สุขภาพทางจิตใจและร่างกาย 
 เดอแชล (Dersal. 1968 : 134 ; อา้งถึงใน ชุมพล  พงษากลาง.  2548 : 16) กล่าวว่า        
องคป์ระกอบที-เอื.ออาํนวยต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานนั.น ประกอบดว้ย 
 1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
 2. การปกครองบงัคบับญัชา 
 3. เงินเดือน 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชาคือการไดรั้บความเป็นธรรม
และสามารถที-จะทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้
 5. สภาพการทาํงาน 
 6. ความสาํเร็จในการทาํงาน 
 7. การยอมรับของสังคม 
 8. ลกัษณะของงาน 
 9. ความรับผดิชอบ 
 10. โอกาสก้าวหน้าคือการได้รับการเลื-อนขั.นหรือเลื-อนตาํแหน่งที-ดีขึ. นในหน่วยงาน    
การไดรั้บการศึกษาต่อการอบรมศึกษาดูงาน 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที-เกี-ยวขอ้งของนักการศึกษาและนกัวิชาการ      
ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์องค์ประกอบที-เกี-ยวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังาน โดยนาํเสนอตาราง
แสดงการวเิคราะห์เกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานดงัตาราง 1 
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ตาราง  1  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
 

 

องคป์ระกอบเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการ 

 

มา
สโ

ลว
 ์

เฮิร์
ซเ

บอ
ร์ก

 

อลั
เด

อเ
ฟอ

ร์ 

แม
คเ

กร
เก

อร์
 

บา
ร์น

าด
 

รว
ม 

1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย /     1 
2. ความมั-นคงในการทาํงาน / /    2 
3. ความตอ้งการทางสังคม /     1 
4. ความตอ้งการเกียรติยศชื-อเสียง /    / 2 
5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ /     1 
6. ความสาํเร็จในการทาํงาน  /    1 
7. การยอมรับนบัถือ  /    1 
8. ลกัษณะของงาน  /    1 
9. ความรับผดิชอบ  /    1 
10. ความกา้วหนา้  /    1 
11. เงินเดือนเลื-อนขั.นและสวสัดิการ  /    1 
12. โอกาสที-จะไดรั้บความกา้วหนา้  /    1 
13. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  /    1 
14. ความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน  /    1 
15. สถานะของอาชีพ  /    1 
16. นโยบายและการบริหารงาน  /    1 
17. สภาพการทาํงาน  /    1 
18. ความเป็นอยูส่่วนตวั  /    1 
19. วธีิปกครองบงัคบับญัชา  /    1 
20. ความตอ้งการในการดาํรงชีวิต   /   1 
21. ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอื้-น   /   1 
22. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้   /   1 
23. การบงัคบั ควบคุมสั-งการ    /  1 
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ตาราง   1  (ต่อ) 
 

 

องคป์ระกอบเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน 

นกัวชิาการ 

 

มา
สโ

ลว
 ์

เฮิร์
ซเ

บอ
ร์ก

 

อลั
เด

อเ
ฟอ

ร์ 

แม
คเ

กร
เก

อร์
 

บา
ร์น

าด
 

รว
ม 

24. การปูนบาํเหน็จรางวลั    /  1 
25. การลงโทษทางวนิยั    /  1 
26. การมอบหมายงานที-เหมาะสม    /  1 
27. ความศรัทธา    /  1 
28. ความประทบัใจ     / 1 
29. ความพึงพอใจ     / 1 
30. วตัถุต่างๆ     / 1 
31. สถานที-ทาํงานดี     / 1 
32. ความมีอิสระในดา้นความคิด     / 1 

 
 จากตาราง  1 จากหลกัการ แนวคิด และทฤษฎีที-เกี-ยวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจของนกัวิชาการ
หลาย ๆ ท่าน ผูว้ิจ ัยจึงได้สังเคราะห์เพื-อนํามาเป็นองค์ประกอบที-ใช้ในการวิจัยในครั. งนี.  คือ              
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมั-นคงในการทาํงาน  และดา้น
ความสาํเร็จในการทาํงาน ซึ- งสอดคลอ้งกบังานวจิยัดงัต่อไปนี.     
 จตุพร  วงศศ์รีเผือก (2549 : 50) จดัองคป์ระกอบไว ้7 ดา้น คือ ดา้นสวสัดิการของหน่วย
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นสภาพการทาํงานและความรับผิดชอบในหนา้ที- ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างผู ้ร่วมงาน ด้านการยอมรับในการทํางานและความมั-นคง ด้านนโยบายการบริหาร           
ของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหนึ-งของหน่วยงาน 
 ณทัฐา  กรีหิรัญ (2550 : 6) จดัองคป์ระกอบไว ้10 ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที-ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งงาน ด้านนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื.อกูล     
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นความมั-นคง
ในงาน 
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 บดินทร์  สามหมอ (2551 : 3) จดัองคป์ระกอบไว ้ 8 ดา้น คือ ดา้นสภาพการทาํงาน       
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความมั-นคงในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน และดา้น
สถานภาพการดาํรงชีวติ 
 สิริรัตน์  ฉตัรสมนิยม (2551 : 21)  จดัองคป์ระกอบไว ้ 6 ดา้น คือ ดา้นสภาพการทาํงาน
ด้านความมั-นคงในงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื-อนร่วมงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 บุษกร  วงศ์สุวรรณ (2553 : 4) จดัองค์ประกอบไว ้ 7 ดา้น คือ ดา้นความพึงพอใจใน
ความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความพึงพอใจในหน้าที-รับผิดชอบ ดา้นความพึงพอใจในตาํแหน่ง
งาน ดา้นความพึงพอใจในความปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความพึงพอใจในความสัมพนัธ์กบั
เพื-อนร่วมงาน ด้านความพึงพอในรายได้และสวสัดิการ และด้านความพึงพอใจในความมั-นคง
ปลอดภยัในการทาํงาน 
 กญัชลิกา  ทองอยู ่(2554 : 6)  จดัองคป์ระกอบไว ้7 ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน
ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความมั-นคงในการทาํงาน
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นสภาพการทาํงาน 
 ขวญัใจ  ไลนอก (2554 : 7) จดัองคป์ระกอบไว ้7 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน
ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมั-นคงในการทาํงาน และดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 
 สรุปไดว้่าองคป์ระกอบที-มีส่งผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นโอกาสความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัเพื-อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมั-นคงในการทาํงาน และดา้นความสําเร็จในการ
ทาํงาน  ดังนั.นผูบ้ริหารต้องปฏิบติัต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างยุติธรรม มอบหมายงานที-เขาชอบ     
และเหมาะสม สร้างสัมพนัธ์ที-ดีให้เกิดขึ.นในหน่วยงาน  ให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ในการทาํงาน จดัสภาพการทาํงานให้เหมาะสม อุปกรณ์การทาํงานมีให้พร้อม ให้การชมเชย      
หรือตกัเตือนในโอกาสที-เหมาะสม 
 ขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานภายในองคก์รต่าง ๆ นั.น โดยทั-วไปประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 
ดงันี.  
 1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits) หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
ค่าจา้งพิเศษ สวสัดิการ รายไดเ้สริม หรือผลประโยชน์อื-น ๆ 
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  ค่าตอบแทนสิ- งสําคัญอย่างหนึ- งของการสร้างขวัญกําลังใจในการทํางาน คือ              
ค่าตอบแทนที-พนกังานไดรั้บจากนายจา้ง จากทฤษฎีการจูงใจของพอตเตอร์และลอร์เลอร์ (Porter 
and Lawler. 1968 : 33 - 34 ; อา้งถึงใน สมชาย  หิรัญกิตติ. 2542 : 245) กล่าววา่ ผลตอบแทน      
เป็นสาเหตุที-ทาํให้เกิดความพึงพอใจและการปฎิบติังานย่อมจะก่อให้เกิดผลตอบแทน ดงันั.นนายจา้ง
ตอ้งกาํหนดแผนการจ่ายค่าตอบแทนที-เหมาะสมให้กบัพนักงานของตนดงัที-ปราชญา  กล้าผจญั  
และพอตา  บุตรสุทธิวงศ ์(2550 : 255 - 256) ให้ความเห็นวา่มนุษยทุ์กคนตอ้งทาํงานและการทาํงานนั.น
จะมีสิ-งตอบแทน ผลตอบแทนดว้ย และสิ-งที-ทาํให้มนุษยด์าํรงชีพอยู่ไดคื้อ รายไดเ้มื-อทาํงานตอ้งมี
รายไดเ้ลี. ยงตนเองและครอบครัวสมดงัคาํคมของจอมพลสฤษดิj  ธนะรัชต์ อดีตนายกรัฐมนตรีที-ว่า
งาน คือ เงิน เงิน คือ งานบันดาลสุขและศึกษาดีมีเงินใช้ไร้โรคาพาให้สุขสมบูรณ์ ซึ- งสัมฤทธิj            
ยศสมศกัดิj  (2549 :  267)  ก็ใหท้ศันะวา่คุณภาพของการดาํรงชีวิตจะเป็นประการใดขึ.นอยูก่บัค่าจา้ง
หรือเงินเดือน รวมทั.งสวสัดิการและผลประโยชน์ที-ตนไดรั้บจากองคก์ร เมื-อองคก์รจา้งมนุษยเ์ขา้มา 
ปฏิบติังานไม่ว่าในระดบัใด ก็ย่อมจะตอ้งคาดหวงัว่าพนกังานเหล่านั.นจะปฏิบติังานให้กบัองค์กร 
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถและสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที-องคก์รไดว้างไวอ้งคก์รตอ้งการคนดี
คนเก่ง คนมีความสามารถสูง คนมีจิตใจดีมีทศันคติที-ดีต่อโลกต่อตนเองและต่อการทาํงานมาร่วมงาน
จึงตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที-จูงใจพนกังานที-ปฎิบติังานอยูแ่ละจูงใจบุคคลภายนอก
ให้อยากเข้ามาร่วมปฎิบติังานกับองค์กรด้วยองค์กรมีภารกิจสําคญัในการธํารงรักษาพนักงาน 
(Retention) ใหอ้ยูก่บัองคก์รดว้ยความพึงพอใจ 
  สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน หมายถึง สิ-งที-คนทาํงานในองคก์รทุกคนคาดหวงัจะไดรั้บจาก

การทาํงานให้กบัองค์กร ซึ- งอยู่ในรูปของตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือนค่าจ้างและอาจเป็นสิ-งที-ไม่ได ้        

อยู่ในรูปของตวัเงิน ได้แก่ สวสัดิการหรือผลประโยชน์เกื.อกูลในรูปแบบต่าง ๆ ที-องค์กรจดัให ้     

คนทาํงานทุกคนตอ้งการที-จะไดรั้บค่าตอบแทนจากการทาํงานที-เหมาะสมและเป็นธรรมก่อให้เกิด

ความภาคภูมิใจความสุขและความพึงพอใจผลตอบแทนที-องคก์รกาํหนดขึ.นแต่ละรูปแบบส่งผลต่อ

ขวญักาํลงัใจไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะนั-นหมายถึง การสร้างความเป็นอยูแ่ละส่งเสริมคุณภาพชีวิตที-ดีขึ.น

ใหก้บัคนทาํงานไดเ้ป็นตน้ 

  การจดัสวสัดิการเป็นบริการอย่างหนึ- งของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ   
องคก์รเพื-อมุ่งผลประโยชน์ให้เกิดกบัพนกังานขององคก์รเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพมีความรักความผกูพนักบัองคก์รองคก์รที-มีกิจการมั-นคงและมีชื-อเสียงมกัจะมี
ขีดความสามารถในการจดัสวสัดิการไดดี้กวา่องคก์รที-มีกิจการประเภทและชนิดเดียวกนั (อาํนวย  
แสงสวา่ง. 2542 : 150) สวสัดิการ คือ สิ-งที-องคก์รหรือนายจา้งเป็นผูจ้ดัหาให้แก่พนกังานหรือลูกจา้ง 
เช่น ที-อยูอ่าศยั ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวนั และวนัหยุดพิเศษ เป็นตน้ ซึ- งเป็น
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การจดัหาในสิ-งที-นอกเหนือจากค่าจา้งที-จ่ายโดยตรงโดยถือเสมือนเป็นหน้าที-และความรับผิดชอบ    
ขององคก์ร ซึ- งถือเป็นสิ-งที-องคก์รสมควรปฎิบติัเพื-อธาํรงรักษาและจูงใจพนกังานที-มีความสามารถ
ใหร่้วมงานกบัองคก์ร ปัจจุบนัการจดัสวสัดิการในองคก์รมีความสําคญัต่อขวญักาํลงัใจการธาํรงรักษา
บุคลากรและความทุ่มเทที-บุคลากรให้กบัองคก์รดงัมีผูก้ล่าววา่ “สวสัดิการมีความสําคญัในระดบั
เดียวกบัค่าจา้ง” เนื-องจากผลประโยชน์อื-นที-บุคลากรไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนจะมีส่วนช่วยแบ่งเบา
ภาระค่าครองชีพของเขาและครอบครัวไดแ้ละยงัเป็นการสร้างความมั-นคงและความภูมิใจในการ
เป็นสมาชิกขององคก์ร นอกจากนี.การใหส้วสัดิการบางประเภทยงัเป็นผลประโยชน์เสริมที-บุคลากร
จะไดรั้บจากองคก์รโดยไม่ตอ้งมีภาระดา้นการจ่ายภาษีมาเกี-ยวขอ้ง 
  ปัจจุบนัมีการกล่าวถึง สวสัดิการสําหรับพนกังานในชื-อที-แตกต่างกนัเช่นสวสัดิการ 
ผลประโยชน์บริการค่าตอบแทนแฝงผลประโยชน์เกื. อกูลหรือการจ่ายที-ไม่ใช่ค่าจ้างเป็นต้น             
ซึ- งขึ.นอยูก่บัระดบัของความสนใจและการใชง้านของแต่ละบุคคล ซึ- งศพัทเ์หล่านี. ต่างก็มีความหมาย
ร่วมกนั คือ การใหป้ระโยชน์ที-ไม่ไดอ้ยูใ่นรูปของค่าตอบแทนโดยตรงแก่พนกังานโดยอาจมีความหมาย     
ที-เจาะจงหรือครอบคลุมที-แตกต่างกนับา้ง เช่น สวสัดิการจะถูกใช้ในความหมายระดบัมหภาคว่า
เป็นประโยชน์ที-นิยมจดัให้บุคคลทั-วไป ซึ- งมกัจะเป็นคนจนหรือผูด้้อยโอกาสทางสังคมขณะที-      
ผลประโยชน์และบริการมกัจะถูกนาํมาใชใ้นการให้สิทธิหรือผลประโยชน์นอกจากรายไดโ้ดยตรง
จากการจา้งงานที-องค์กรให้แก่บุคลากร เป็นตน้ (ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์.  2545 : 236 - 237)         
ค่าตอบแทนในรูปของสวสัดิการหรือเรียกวา่ ผลประโยชน์เกื.อกูลหรือผลประโยชน์และบริการนั.น 
ปราชญา  กล้าผจญั และพอตา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550 : 263) กล่าวถึง ผลประโยชน์เกื.อกูล คือ               
ผลตอบแทนที-มิไดจ่้ายเป็นตวัเงินแต่จ่ายให้ในลกัษณะอื-น ๆ เช่น ให้มีรถประจาํตาํแหน่งให้ใช้จ่าย
ค่านํ. ามนัให้ดว้ย ให้บา้นพกั จ่ายค่านํ. า ค่าไฟให้ดว้ย จ่ายค่ารับรองแขก หรือที-เรียกวา่เงิน Entertain 
แขก (เมื-อรับรองแขกพาแขกไปเที-ยวรับประทานอาหารหรือรับรองอยา่งอื-น ๆ เอาหลกัฐานค่าใชจ่้าย     
มาแสดงแลว้รับเอาเงินค่าใช้จ่ายส่วนนั.น ๆ กลบัคืน เป็นตน้) องค์กรส่วนใหญ่ที-มีการจดัรางวลั    
ภายนอกด้วยการจ่ายผลตอบแทนโดยทางอ้อมนั.นผลประโยชน์เกื.อกูลจึงเป็นรางวลัทางอ้อม          
ที-พนกังานไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนค่าจา้งหรือเงินเดือนที-ไดรั้บตามปกติ เช่น บาํเหน็จบาํนาญ
การประกันสุขภาพค่ารักษาพยาบาลค่าจ้างในวนัหยุดงานและเงินเลี. ยงชีพที-ให้กับลูกจ้างหรือ      
กลุ่มลูกจา้งที-เป็นสมาชิกขององคก์ร (วิเชียร  วิทยอุดม.  2550 : 149) และปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ 
(2544 : 250) กล่าววา่ การใหผ้ลประโยชน์และบริการแก่บุคลากรที-ปฏิบติัอยูใ่นหน่วยงาน ก็เพื-อการ
ดาํรงรักษาบุคลากรให้อยู่ปฎิบติังานในองค์กรอย่างเต็มความสามารถปรัชญาของการบริหารงาน
บุคคลจึงควรคาํนึงถึงบุคลากรในองค์กร ดงันี.   1) บุคลากรเป็นสิ-งที-มีคุณค่าตอ้งการการยกย่อง        
ให้เกียรติ  2) บุคลากรเป็นสิ-งมีชีวิตจิตใจตอ้งการการเอาใจใส่ดูแล  และ 3) บุคลากรตอ้งการสิ-งจูงใจ
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นอกจากค่าตอบแทนแล้วยงัตอ้งการประโยชน์อย่างอื-นที-จะตอบสนองความตอ้งการ ทั.งร่างกาย    
จิตใจและถา้มองในแง่ของหน่วยงานแลว้หน่วยงานอยากให้ประโยชน์และบริการแก่ผูป้ฎิบติังาน
เพื-อ 1) ให้บุคลากรเกิดความผูกพนักับองค์กร 2) ต้องการการดาํรงรักษาบุคลากรให้คง              
ความมีสมรรถภาพและคุณภาพในการทาํงาน 3) ตอ้งการสร้างขวญักาํลงัใจให้กบับุคลากร และ               
4) ตอ้งการใหเ้กิดความมั-นคงในการดาํรงชีพ 
  ณัฎฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545 : 240) ยงัไดจ้าํแนกประเภทของสวสัดิการในองคก์ร
โดยพิจารณาจากข้อกาํหนดของกฎหมายเป็นเกณฑ์ซึ- งสามารถจาํแนกประเภทของสวสัดิการ      
ออกเป็น2 ลกัษณะ ไดด้งันี.  
  1. สวสัดิการตามกฎหมายหมายถึงสวสัดิการผลประโยชน์และบริการที-องค์กร       
จดัสรรให้กบัพนกังานตามขอ้กฎหมายกาํหนดเช่นดา้นสุขอนามยัห้องพยาบาลและห้องสุขา เป็น
ตน้ การจดัสวสัดิการตามขอ้กฎหมายกาํหนดนั.นมีวตัถุประสงค์เพื-อตอบสนองต่อความตอ้งการ
พื.นฐานของคนในสถานประกอบการส่งเสริมสวสัดิภาพและความปลอดภยัในการปฎิบติังาน     
ของพนกังานตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวติที-ดีของประชากร 
  2. สวสัดิการนอกเหนือจากที-กฎหมายกําหนดหมายถึงสวสัดิการผลประโยชน์     
และบริการที-องคก์รจดัให้กบัพนกังานดว้ยความเต็มใจขององคก์รความร่วมมือระหวา่งองคก์รและ
พนักงานหรือการเรียกร้องจากพนักงานโดยสวสัดิการที-ให้จะอยู่นอกเหนือจากข้อกําหนด           
ของกฎหมายเช่นรถรับส่งที-อยูอ่าศยัเงินช่วยเหลือพิเศษกิจกรรมนนัทนาการและกีฬาเป็นตน้ 
  กล่าวโดยสรุปค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้งพิเศษ สวสัดิการ   
รายไดเ้สริม หรือผลประโยชน์อื-น ๆ ที-ไดรั้บจากองคก์รเพื-อจะสามารถจูงใจคนเก่งให้เขา้มาร่วมงาน
กบัองค์กรและสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงานให้ไดรั้บประโยชน์อย่างสูงสุดและเมื-อองค์กร      
มีคนเก่งมีคนมีความสามารถอยู่ทาํงานให้กบัองค์กรเป็นระยะเวลายาวนานก็จะส่งผลดีต่อองค์กร   
ทาํใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้และแข่งขนักบัองคก์รอื-นไดอ้ยา่งภาคภูมิใจ 
 2. โอกาสความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการพฒันาในสายอาชีพ   
การมีโอกาสได้รับการเลื-อนตาํแหน่งได้ศึกษาต่อเพื-อหาความรู้เพิ-มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม     
เพื-อเพิ-มพนูความรู้ 
  ความหมายของการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพจุดมุ่งหมายขององค์กร คือ           
การพฒันากา้วหน้าให้สามารถแข่งขนัไดใ้นธุรกิจ ซึ- งปัจจยัสําคญัปัจจยัหนึ- งคือ ทรัพยากรบุคคล    
เช่นเดียวกนั บุคคลย่อมตอ้งการก้าวหน้าในหน้าที-การงานเพื-ออนาคตของตวัเองและครอบครัว   
หากบุคคลไม่เห็นถึงความก้าวหน้าในหน้าที-การงานที-มั-นคงย่อมตอ้งดิ.นรนขวนขวายแสวงหา
โอกาสที-ตนเองต้องการภายนอกองค์กรส่งผลให้องค์กรเสียบุคลากรที-มีความรู้ความสามารถ      
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และความเชี-ยวชาญไปทาํให้การทาํงานไม่ต่อเนื-อง องค์กรจะตอ้งสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา 
และค่าใช้จ่ายในการดาํเนินการตามกระบวนการคดัเลือกครั. งแลว้ครั. งเล่าทาํให้เกิดตน้ทุนในการ
สร้างบุคลากรใหม่ผลสุดทา้ยคือ การเสียเปรียบทางดา้นการแข่งขนัการพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ที-
การงานจึงเป็นส่วนหนึ- งที-จะช่วยให้พนักงานสามารถมองเห็นความเป็นไปได้ของจุดมุ่งหมาย        
ที-ตนเองต้องการในหน้าที-การงานโดยองค์กรเป็นผูใ้ห้คาํแนะนําปรึกษาและพฒันาให้บุคคล
สามารถไปถึงจุดมุ่งหมายที-ตนเองตั.งใจและใช้ความรู้ความสามารถนาํพาองค์กรไปสู่จุดมุ่งหมาย    
ที-ไดต้ั.งเป้าหมายไวเ้ป็นการพฒันาคนเพื-อให้คนพฒันางานทาํให้องค์กรเจริญรุ่งเรืองและบุคลากร
เจริญกา้วหนา้ไปดว้ยกนั วิเชียร  วิทยอุดม (2550 : 92) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาอาชีพเป็นความกา้วหนา้
หรือความเติบโตของพนักงานตามการเคลื-อนไหวของความสําเร็จในอาชีพตามช่วงเวลาที-      
เปลี-ยนแปลงไปการพฒันาความสําเร็จในงานอาชีพเป็นผลของกิจกรรมการวางแผนงานอาชีพ    
และการบริหารงานอาชีพเช่นเดียวกบัอาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2550 : 18) ที-กล่าวว่าการพฒันา          
สายอาชีพของพนกังาน ซึ- งเริ-มตั.งแต่การที-พนกังานเริ-มตน้เขา้มาทาํงานกบัองคก์รและทาํงานอยูก่บั
องคก์รไปจนกระทั-งพนกังานลาออก แบ่งออกเป็น 2 แนวคิดหลกั ๆ ไดแ้ก่  1) การจดัการสายอาชีพ
ของพนกังาน (Career Management) เป็นระบบหรือกระบวนการต่าง ๆ ที-องค์กรได้จดัเตรียม     
และดาํเนินการเพื-อรักษา (Retain) พฒันา (Develop) และใชค้น (Utilize) ให้เกิดประโยชน์สูงสุด
และ 2) การวางแผนอาชีพของพนกังาน (Career Planning) เป็นแผนอาชีพของพนกังานที-กาํหนดขึ.น
จากสิ-งที-พนกังานอยากจะเป็นหรืออยากจะทาํในอนาคตขา้งหน้า ซึ- งจะมีทั.งแผนระยะยาว (5 ปี   
และ 10 ปี) และแผนระยะสั.น (1 ปีและ 2 ปี) เป็นตน้และวิชยั  โถสุวรรณจินดา (2547 :  83) ไดก้ล่าววา่
การพฒันาอาชีพเป็นการพฒันาคนให้มีความรู้ความสามารถที-จะเติบโตตามสายงานนั.นโดยในแง่
ขององค์กรตอ้งพฒันาคนให้มีความรู้ความสามารถเพิ-มขึ.นสามารถรับผิดชอบงานในตาํแหน่ง        
ที-สูงขึ.นไปไดโ้ดยใหเ้ขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ในแง่ของพนกังานเองตอ้งมีการตระเตรียมตน
โดยการศึกษาหาความรู้เพิ-มเติมด้วยตวัเองพฒันาทกัษะการทาํงานของตนหาประสบการณ์จาก   
การหมุนเวียนงาน เมื-อมีตาํแหน่งว่างพนกังานผูน้ั.นยอ่มมีโอกาสไดรั้บการเลื-อนตาํแหน่งมากกว่า 
คนอื-น 
  ความตอ้งการประการสาํคญัอีกประการหนึ-งของคนคือ โอกาสความกา้วหนา้ตอ้งการ
หน้าที-การงานที-มีโอกาสก้าวหน้าตราบใดที-คนเรามีความก้าวหน้าก็ย่อมมีกาลังใจที-จะฝ่าฟัน
อุปสรรคในการปฎิบติังานนั. น ๆ ให้ลุล่วงไปด้วยกําลังใจดีเสมอแต่ถ้าตราบใดที-ผูป้ฏิบติังาน           
มีความรู้สึกหมดหวงัในความกา้วหนา้ก็ยอ่มขาดกาํลงัใจในการทาํงานไม่รักงาน ซึ- งเป็นเหตุให้งาน
ล่าช้าไม่มีประสิทธิภาพเกิดการสูญเสียแรงงานในเวลาทาํงานเสียเวลานานไปก็เกิดความทอ้ถอย 
เบื-อหน่ายทาํงานไปประเภทเช้าชามเย็นชามหรือที-เรียกว่า การเหมารวม (Stereotypes) เกิดขึ.น
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สาเหตุเหล่านี. เกิดขึ.นได้หลายประการ เช่น งานไม่กา้วหน้าไม่ไดรั้บการพิจารณาเงินเดือนไม่ได้
เลื-อนระดบัไม่พอใจหวัหนา้ไม่พอใจนายจา้งแต่จาํใจตอ้งอยู ่เป็นตน้ 
  กล่าวโดยสรุปโอกาสความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บความยุติธรรมเกี-ยวกบัความดี

ความชอบการเลื-อนขั.นการเลื-อนตาํแหน่งการศึกษาต่อการอบรมศึกษาดูงานหรือกิจกรรมที-บุคคล

สามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งและวชิาชีพตราบใดที-คนเรามีความกา้วหนา้ก็ยอ่มมีกาํลงัใจ

ที-จะฝ่าฟันอุปสรรคในการปฎิบติังานนั.น ๆ ใหลุ้ล่วงไปดว้ยกาลงัใจดีเสมอ 

 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationships with Leader)  หมายถึง ความใกลชิ้ด 

ความเป็นกันเองในการปฎิบติังานการได้รับความเป็นธรรมความไวว้างใจและสามารถทาํงาน

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดก้ารติดต่อสื-อสารไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือภาษาที-แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดี    

ต่อกนัมีความเขา้ใจกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

  กญัชลิกา  ทองอยู ่(2554 : 68 - 71) กล่าวไวว้า่  การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา

การทาํงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งเรียนรู้ที-จะทาํงานให้ดีให้เป็นที-ถูกใจของผูบ้งัคบับญัชา   

เนื-องจากเป็นผูใ้หคุ้ณให้โทษต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที-สามารถปรับตวัให้เขา้กบั

ผูบ้งัคบับญัชาได้ดีย่อมมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในการทาํงานมากขึ. นในฐานะผูใ้ต้บงัคับบญัชา     

ควรจะปฎิบัติตนเพื-อให้เป็นที-ชอบพอรักใคร่ของผูบ้ ังคับบัญชาโดยมีแนวทางในการปฎิบัติ           

ดงัต่อไปนี.  

  1. เรียนรู้นิสัยผูบ้งัคบับญัชาเพราะเป็นหวัหนา้โดยตรงวา่เป็นคนอยา่งไร ประเภทไหน

มีนิสัยอย่างไร เช่น ผู ้บังคับบัญชาเป็นคนละเอียดรอบคอบผู้ใต้บังคับบัญชาต้องทาํงานด้วย       

ความระมดัระวงัละเอียดถี-ถว้นไม่ใหผ้ดิพลาดเป็นตน้ 

  2. ทาํงานให้ดีหลีกเลี-ยงการประจบสอพลอด้วยการเรียนรู้ว่าผูบ้งัคบับญัชาชอบ    

และไม่ชอบอะไร เช่น ชอบความรวดเร็วเรียบร้อยเราก็ต้องทาํงานให้รวดเร็วเรียบร้อยเช่นกัน          

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที-ดี ควรตั.งใจทาํงานในหนา้ที-ของตนให้ดีที-สุดการทาํงานทุกลกัษณะงานจะตอ้ง 

ตั.งใจทาํดว้ยความรับผิดชอบเสนอความคิดในแนวเชิงสร้างสรรค์มีความคิดริเริ-มหรือนาํแนวคิดใหม่

มาใช้ในการปฎิบติังานด้วยเพื-อเป็นที-พอใจของผูบ้งัคับบัญชา ๆ จะได้รักใคร่ชอบพอ และมอบ     

ความไวว้างใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาควรใชว้ธีิการทาํงานที-ดีเพื-อพิชิตใจผูบ้งัคบับญัชา 

  3. หาทางทาํให้ความคิดของผูบ้งัคบับญัชาบงัเกิดผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที-ดีตอ้งเป็น     

ผูช่้วยเหลือสนบัสนุนการทาํงานหรือทาํให้ความคิดของผูบ้งัคบับญัชาบรรลุผลสําเร็จอาจช่วยเหลือ

ในรูปแบบของการให้ขอ้มูลหรือให้ขอ้เสนอแนะที-ถูกตอ้งหรือออกความคิดเห็นชี. แจงขอ้ดีขอ้เสีย

เท่าที-ทาํไดก้ารช่วยเหลือกิจการงานของผูบ้งัคบับญัชาตามอาํนาจหนา้ที-ที-ไดรั้บมอบหมายจะช่วยให้
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ความคิดและการงานของผูบ้งัคบับญัชาประสบผลสาํเร็จและก่อใหเ้กิดผลดีต่อการมีสัมพนัธภาพที-ดี

ต่อกนั 

  4. ให้ความเคารพยกย่องผูบ้งัคบับญัชาตามฐานะการเคารพยกย่องนับถือเป็นการ    
ให้เกียรติผูบ้งัคบับญัชา โดยเฉพาะอย่างยิ-งในสังคมไทยที-ผูน้้อยตอ้งเคารพผูใ้หญ่ก่อนตามหลกั    
ของลาํดบัชั.นการบงัคบับญัชาการแสดงความเคารพ จึงแสดงให้เห็นถึงความสุภาพเรียบร้อยของ     
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและยงัเป็นการสร้างความคุน้เคยและแสดงการยอมรับสถานภาพของบุคคลในองคก์ร
ทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ที-ดีต่อกนั 
  5. อย่ามีเรื- องกับเพื-อนร่วมงานการทะเลาะเบาะแวง้ในหน่วยงานนํามา ซึ- งความ    
เดือดร้อนและรําคาญใจให้ผู ้บังคับบัญชาเป็นอย่างมากผู ้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการให ้              
ผูใ้ต้บังคับบัญชารักใคร่สามัคคีกลมเกลียวกันการขัดแย้งทาํให้การทํางานเป็นไปอย่างไม่มี         
ประสิทธิภาพ เนื-องจากหวาดระแวงไม่ไวว้างใจและใส่ร้ายซึ- งกนัและกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงไม่ควร
ก่อเรื- องเดือดร้อนยุแหย่ให้เกิดความแตกแยก เพราะนอกจากเป็นปัญหาต่อองค์กรโดยรวมแล้ว       
ยงัอาจทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไม่พอใจและไม่ชอบเราไปดว้ย 
  6. อยา่รบกวนผูบ้งัคบับญัชาในเรื-องเล็กนอ้ยทั.งในเรื-องปัญหาส่วนตวัปัญหาครอบครัว
ปัญหาการงานและปัญหาอื-น ๆ ตลอดเวลาย่อมทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาเกิดความรําคาญ เนื-องจาก          
ผูบ้ ังคับบัญชาระดับสูงมักมีเรื- องให้ต้องรับผิดชอบมากมาย จึงไม่มีเวลาสําหรับรายละเอียด         
และเรื-องเล็ก ๆ นอ้ย ๆ  ดงันั.นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ควรกวนใจหรือรบกวนในเรื-องปลีกย่อยต่าง ๆ 
หากจาํเป็นตอ้งขอความช่วยเหลือควรเป็นเรื-องที-สาํคญั ๆ เท่านั.น 
  7. เขา้หาผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเหมาะสมตามโอกาสและเวลาการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชา
ในเวลาทาํงานสามารถทาํได้ตลอดเวลาแต่ควรเลือกเวลาและโอกาสให้เหมาะสม เนื-องจาก             
ผูบ้งัคบับญัชามีงานในความรับผิดชอบมากมีทั.งคนภายในและคนภายนอกของหน่วยงานเขา้พบ  
เขา้ติดต่อและบางครั. งอาจติดประชุมจึงทาํให้เวลาว่างน้อยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงควรรอจงัหวะที-จะ  
เขา้พบเพื-อขอคาํปรึกษาหารือหรือถา้ตอ้งมีการเสนอเรื-องราวเป็นพิเศษและเป็นเรื-องที-ตอ้งพิจารณา
ควรใหเ้วลาผูบ้งัคบับญัชาในการศึกษาขอ้มูลก่อนการตดัสินใจดว้ย 
  8. อย่านินทาผูบ้งัคบับญัชาการนินทาผูอื้-นเป็นเรื-องที-ควรหลีกเลี-ยงโดยเฉพาะอย่างยิ-ง
การนินทาหรือผูบ้งัคบับญัชายิ-งไม่ควรกระทาํ เพราะหากมีผูน้าํคาํนินทาไปเล่าให้ผูบ้งัคบับญัชาฟัง
จะเป็นการทาํลายความสัมพนัธ์และสร้างความขดัแยง้ทาํให้ตนเองเดือดร้อนในภายหลงัเพราะ        
ผูบ้งัคบับญัชาจะรู้สึกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความเคารพนบัถือหรือขาดความจงรักภกัดี 
  9. แสดงความขอบคุณเมื-อผูบ้ ังคบับญัชาปฎิบติัดีด้วยตามปกติใครทาํดีต่อเรา ๆ     
ควรจะแสดงความขอบคุณฉะนั. นในกรณีผูบ้ ังคับบัญชาให้การส่งเสริมสนับสนุนเรายิ-งควร       
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แสดงความขอบคุณให้ประจักษ์เพื-อ เป็นการแสดงให้ เห็นถึงความรู้สึกสํานึกในบุญคุณ                
ดว้ยความกตญั�ูเป็นการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา 
  10. สรรเสริญคุณความดีของผู ้บังคับบัญชาในโอกาสอันควรในการปฏิบัติตน       
นอกจากจะหลีกเลี-ยงการนินทาแลว้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรสรรเสริญความดีงามของผูบ้งัคบับญัชา   
ในโอกาสต่าง ๆ อยา่งสมํ-าเสมอเพื-อเป็นการเผยแพร่เกียรติคุณของผูบ้งัคบับญัชาให้ผูอื้-นรับทราบ
การชื-นชมผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความจริงใจเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ที-ดีต่อกนัแต่ควรระวงัให้การ
สรรเสริญนั.นอยูใ่นระดบัความพอดีไม่ใช่เป็นการเอาหนา้หรือเสแสร้ง 
  11. อยา่บ่นถึงความยากลาํบากในการปฏิบติังานต่อหนา้ผูบ้งัคบับญัชา เมื-อผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายให้ทาํงานอะไรก็ต้องใช้ความรู้ความสามารถที-มีอยู่ให้บงัเกิดผลดีต่องานมากที-สุด         
ไม่ควรบ่นถึงความยากลําบากของงานหรือแสดงความท้อถอย ทั. งที-ยงัไม่ได้ลงมือทาํงานให ้            
ผูบ้งัคบับญัชาฟัง เพราะนอกจากจะเป็นการแสดงถึงความไม่เป็นคนสู้งานแลว้ยงัแสดงให้เห็นถึง           
ความเป็นคนไม่อดทนไม่มีความรับผดิชอบและไม่เป็นที-น่าเชื-อถือของผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 
  12. อย่าโกรธผูบ้งัคบับญัชาเมื-อท่านไม่เห็นด้วยกบัความคิดของเราผูบ้งัคบับญัชา     
มกัมองการณ์ไกลมีวิสัยทัศน์และมุมมองอย่างเป็นภาพรวมฉะนั.นเมื-อผูใ้ต้บังคับบัญชาเสนอ      
ความคิดเห็นแลว้ผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นดว้ยหรือยบัย ั.งไวก่้อนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ควรโกรธหรือนอ้ยใจ
เพราะอาํนาจในการตดัสินใจเป็นของผูบ้งัคบับญัชาและไม่ว่าผูบ้งัคบับญัชาจะตดัสินใจเช่นไร        
ก็เป็นเรื-องที-ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับผดิชอบเองโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ควรแสดงปฏิกิริยาขุ่นเคืองใจ
ใหเ้ป็นการทาํลายสัมพนัธ์ที-ดีต่อกนั 
  13. การประเมินตนเองเป็นระยะ ๆ เพื-อสํารวจดูว่าตนมีข้อบกพร่องหรือข้อเสีย
อะไรบา้งทั.งในเรื-องนิสัยส่วนตวัการปฎิบติังานตลอดจนการไดรั้บความยอมรับไวว้างใจและความ
เชื-อถือจากผูบ้งัคบับญัชาเช่นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที-ดีควรตรวจสอบตนเองอยู่เสมอว่ามีความสัมพนัธ์
กบั         ผูบ้งัคบับญัชาอย่างไรเคยถูกเรียกไปไตร่ถามเรื-องงานบา้งหรือไม่เคยได้รางวลัหรือได้
ความดี    ความชอบอะไรบา้งหรือไม่เคยถูกตาํหนิเรื-องใดหรือไม่และผูบ้งัคบับญัชารู้จกัเรามากนอ้ย
เพียงใดการสาํรวจตวัเองเช่นนี. จะทาํให้เรารู้วา่เราประพฤติปฎิบติัตนดีหรือไม่ดีในดา้นใดบา้งจะได้
ปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดียิ-งขึ. นเป็นการสร้างสัมพันธภาพที- ดีระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาหมายถึงความใกลชิ้ด ความเป็นกนัเอง
ในการปฎิบติังานการไดรั้บความเป็นธรรมความไวว้างใจและสามารถจะทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา
ไดก้ารติดต่อสื-อสารไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือภาษาที-แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัมีความเขา้ใจ  
กนัและกันเป็นอย่างดี หากผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้อกเขา้ใจ      
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ซึ- งกนัและกนั ย่อมจะทาํให้บรรยากาศการทาํงานร่วมกนัมีชีวิตชีวา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัและ
กาํลงัใจที-ดี แต่ถา้ผูบ้งัคบับญัชาวางตนแบบเจา้นายผูเ้รืองอาํนาจขาดมนุษยสัมพนัธ์ที-ดี ขวญักาํลงัใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตกตํ-า 
 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน (Relationships with Colleague) หมายถึง การมี    
มนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื-อนร่วมงานการได้รับการดูแล    
เอาใจใส่ความร่วมมือความช่วยเหลือรวมถึงการไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื-อนร่วมงาน 
  การสร้างมนุษยสัมพันธ์กับเพื-อนร่วมงานเพื-อนร่วมงานเป็นผู ้ที- มี อิทธิพลต่อ            
การทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิ-งเพราะนอกจากจะช่วยผลกัดนัให้เกิดการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม
หรือเป็นทีมแลว้ยงัมีอิทธิพลเป็นการส่วนตวัเพราะมีการคบหาสมาคมกนัฉันท์เพื-อนจึงมีการจูงใจ
ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจช่วยกนัทาํงานไดง่้ายขึ.นฉะนั.นการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงาน
จึงเป็นเรื-องจาํเป็นและสําคญัอยา่งยิ-งเนื-องจากเป็นความสัมพนัธ์ที-ค่อนขา้งจะแนบแน่นและใกลชิ้ด
หากเพื-อนร่วมงานไม่ลงรอยกนัการทาํงานจะเป็นไปดว้ยความยากลาํบากขาดความร่วมมือและงาน
ก็จะดอ้ยประสิทธิภาพทาํให้องคก์รประสบความลม้เหลวไดข้อ้คิดเกี-ยวกบัการสร้างความสัมพนัธ์
กบัเพื-อนร่วมงานใหเ้ป็นที-รักใคร่ชอบพอ (กญัชลิกา  ทองอยู.่  2554 : 73 - 76) ดงันี.  
  1. เปิดฉากทกัทายก่อนในการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงานเราควรเป็นฝ่าย  
ใหเ้กียรติโดยการผกูมิตรกบัเพื-อนร่วมงานก่อนโดยไม่จาํเป็นตอ้งรอให้คนอื-นเขา้มาพูดคุยทกัทายก่อน
ทั.งนี. เพื-อแสดงให้เห็นวา่เราเป็นคนเปิดเผยให้เกียรติให้ความสําคญักบัเพื-อนทาํให้เพื-อนเกิดความรู้สึก
ภูมิใจโดยเฉพาะอยา่งยิ-งเพื-อนร่วมงานที-เพิ-งเขา้มาร่วมงานใหม่จะรู้สึกอบอุ่นเป็นมิตร เกิดความผกูพนั
ทาํให้สะดวกในการประสานงานในอนาคตเทคนิคของการผูกมิตรที-สําคญัคือ การยิ.มแยม้แจ่มใส 
อยูเ่สมอเพราะ การยิ.มแยม้แจ่มใสต่อเพื-อนร่วมงานยอ่มเป็นพื.นฐานของการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ที-ดี
ต่อกนั 
  2. มีความจริงใจต่อเพื-อนเพราะเป็นคุณสมบัติที-มนุษย์ทุกคนต้องการจะเห็นว่า 
บุคคลที-ไม่มีความจริงใจต่อผูอื้-นคอยแต่เอาเปรียบรังแกนินทาว่าร้ายใส่ความผูอื้-นจะไม่มีผูใ้ด    
อยากคบหาสมาคมดว้ย เนื-องจากกลวัถูกทาํร้ายไม่วา่จะเป็นทางกายหรือทางใจเพราะฉะนั.นเราจะตอ้ง
แสดงความจริงใจให้ปรากฏทั.งต่อหน้าและลบัหลงั เช่น การแสดงความเดือดร้อนใจ เมื-อเพื-อน
ประสบปัญหาหรือพยายามช่วยเพื-อนแกปั้ญหาหรือช่วยเหลือเพื-อนโดยไม่หวงัผลตอบแทน ฯลฯ 
ทั.งนี. เราตอ้งตะหนกัอยู่เสมอว่าถ้าเราตอ้งการความจริงใจจากเพื-อนเราตอ้งแสดงความจริงใจต่อ
เพื-อนเช่นกนัและหากเราทาํไดเ้พื-อนจะรู้สึกรักใคร่นบัถือเราอยา่งจริงใจ 
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  3. หลีกเลี-ยงการนินทาหรือวิพากษว์ิจารณ์เพื-อนการนินทาหรือวิพากษ์วิจารณ์เพื-อน
นบัไดว้า่เป็นสิ-งอนัตรายเพราะจะเป็นการทาํลายศกัดิj ศรีของบุคคลโดยสิ.นเชิง ฉะนั.นจึงควรหลีกเลี-ยง
การนินทาหรือการพูดที-ทาํให้คนอื-นเสียหายสะเทือนใจเสียความรู้สึกหากจะพูดถึงเพื-อนควรพูด   
ในเชิงยกย่องและชมเชยอย่างจริงใจมากกว่าตาํหนิการฝึกนิสัยไม่พูดถึงคนอื-นในแง่ร้ายและ       
มองเพื-อนในแง่ดีจะทาํใหเ้ราสามารถคบหากนัไดอ้ยา่งย ั-งยนื 
  4. อย่าซัดทอดความผิดให้เพื-อนในการทาํงานร่วมกนัทุกคนตอ้งรับผิดชอบร่วมกนั
หากมีขอ้ผิดพลาดขาดตกบกพร่องใด ๆ ทุกคนตอ้งรับผิดดว้ยกนัโดยไม่ซดัทอดความผิดที-เกิดขึ.น
ให้เพื-อนเพราะจะเป็นการแสดงความเห็นแก่ตวั ฉะนั.นในการทาํงานร่วมกนัทุกคนควรพร้อมที-จะ 
รับผดิชอบกบัผลงานที-เกิดขึ.นไม่วา่จะเป็นดา้นใด หากมีขอ้ผิดพลาดเกิดขึ.นเราควรตอ้งยอ้นกลบัมา 
ทบทวนตวัเราเองว่ามีส่วนก่อให้เกิดความผิดพลาดเช่นนั.น หรือไม่ถา้เรามีส่วนผิดก็ตอ้งยอมรับผิด
ดว้ยความกลา้หาญในลกัษณะของการเป็นผูก้ลา้ทาํกลา้รับไม่โยนความผิดให้แก่ผูอื้-น ซึ- งการกระทาํ
เช่นนี.จะเป็นที-ประทบัใจของผูร่้วมงานเพราะเป็นการแสดงให้เห็นถึงความมีนํ. าใจและจริงใจต่อกนั
ทาํใหค้วามสัมพนัธ์และมิตรภาพงอกงามแน่นแฟ้มยิ-งขึ.น 
  5. ยกย่องชมเชยเพื-อนในสิ- งที-สมควรเมื-อเพื-อนทํางานดีควรชมเชยให้กําลังใจ       
เพื-อเป็นการสนับสนุนการกระทาํที-ดีงามนั.น ๆ แต่ควรเป็นการพูดยกย่องอย่างจริงใจไม่เสแสร้ง
แกลง้ชมหรือยกย่องในสิ-งที-ไม่เป็นจริงเพราะจะทาํให้เกิดความสําคญัผิดหลงผิดจนเกิดผลเสียหาย
ในภายหลงัไดเ้พื-อนที-ดีควรชมเชยดว้ยความจริงใจและตามที-เป็นจริงเท่านั.นไม่ควรยกย่องชมเชย
เพื-อหวงัผลประโยชน์ตอบแทน 
  6. ใหค้วามร่วมมือในการงานของเพื-อนดว้ยความเต็มใจเสมอการช่วยเหลือเกื.อกูลกนั
เป็นคุณธรรรมและเครื-องยึดเหนี-ยวนํ. าใจที-ดีต่อกนัโดยเฉพาะอย่างยิ-งเวลาเพื-อนมีปัญหาเดือดร้อน
หรือประสบความทุกข์ยากเราควรให้ความช่วยเหลือเกื.อกูลด้วยความเต็มใจการให้ความร่วมมือ  
ช่วยเหลือเพื-อนเสมอเป็นการแสดงนํ. าใจที-ดีต่อกนัก่อให้เกิดความซาบซึ. งประทบัใจในความเป็นมิตร 
ที-ดีต่อกนั 
  7. ใหเ้พื-อนไดท้ราบเรื-องที-เขารับผิดชอบและเกี-ยวขอ้งเพื-อนที-ดียอ่มมีความปรารถนาดี
ไม่ต้องการให้เพื-อนทาํสิ- งใดผิดพลาดเสียหาย ฉะนั.นหากทราบว่างานที-อยู่ในความรับผิดชอบ     
ของเพื-อนมีปัญหาที-อาจทาํให้เกิดความเสียหายเราตอ้งชี. แจงช่วยเหลือชี.แนะอยา่งเต็มความสามารถ
เป็นการแสดงความปรารถนาดีอยา่งต่อเนื-องทาํให้เพื-อนรับรู้ในนํ. าใจไมตรีของเราจะไดเ้ป็นมิตรที-ดี
ต่อกนัตลอดไป 
  8. ฟังความคิดเห็นของเพื-อนบา้งในการทาํงานควรรับฟังความคิดเห็นของเพื-อนร่วมงาน
เพราะนอกจากจะทาํใหไ้ดรั้บขอ้มูลหรือไดมุ้มมองที-แตกต่างกนัแลว้ยงัเป็นการสร้างความพึงพอใจ
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ให้แก่ เพื-อนร่วมงานวา่ไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ นบัเป็นการให้ความสําคญัและให้เกียรติ
แก่เพื-อนร่วมงาน 
  9. หลีกเลี-ยงการกระทาํตวัเหนือกว่าการกระทาํตนเก่งกว่าเด่นกว่าเพื-อนเป็นเรื-องที-
ควรหลีกเลี-ยงไม่กระทาํ เพราะจะทาํให้เพื-อนรู้สึกว่าเขาด้อยกว่าและไม่ไดรั้บการยกย่องจึงทาํให้
เพื-อนเกิดความอิจฉาขึ.นในใจไม่สบอารมณ์และไม่ปรารถนาที-จะมาคบหาสมาคมดว้ย 
  10. ทาํตนใหเ้สมอตน้เสมอปลายการรักษามิตรภาพเป็นเรื-องสําคญัความสัมพนัธ์ฉนัท์
เพื-อนไม่ควรมีการเปลี-ยนแปลงเพื-อนร่วมงานที-ดีย่อมมีความรักใคร่มีความจริงใจและปรารถนาดี 
ต่อกนัเสมอ 
  11. ใจกวา้งและเอื.อเฟื. อเผื-อแผต่่อเพื-อนฝงูในการคบหาสมาคมกนัเพื-อนควรแสดงนํ. าใจ
ดว้ยการให้ปันสิ-งของซึ- งกนัและกนับา้งตามสมควรการให้ของฝากแมจ้ะเป็นของเล็กนอ้ยแต่ก็เป็น
การแสดงให้เห็นถึงความมีนํ. าใจว่าเป็นคนใจกวา้งเอื.อเฟื. อเผื-อแผ่ไม่เอาเปรียบรับแต่ของผูอื้-น       
ฝ่ายเดียวอนัเป็นการแสดงความเห็นแก่ตวัและเอาเปรียบผูอื้-นจนเกินไป 
  12. พบปะสังสรรคก์บัเพื-อนตามสมควรเพื-อสร้างสัมพนัธภาพระหวา่งเพื-อนร่วมงาน
เช่น ไปร่วมงานปีใหม่งานเลี.ยงของหน่วยงาน ฯลฯ เป็นการกระชบัมิตรตามความเหมาะสมจะได ้   
ไม่เหินห่างและขาดความเขา้ใจแต่ก็ไม่ควรไปงานมากเกินไปเพราะนอกจากจะเสียเวลาเสียเงิน    
เสียสุขภาพแลว้ยงัอาจสร้างภาระใหแ้ก่เพื-อนได ้
  13. ใหค้วามเห็นใจช่วยเหลือเพื-อนยามทุกขร้์อนเป็นการแสดงความเป็นมิตรที-แทจ้ริง
สามารถเป็นที-พึ-งของเพื-อนไดเ้สมอยามที-เพื-อนตอ้งการมนุษยเ์ราจะเห็นใจและเขา้ใจกนัไดอ้ยา่งลึกซึ. ง
ก็ยามชีวิตมีทุกข์และเพื-อนยื-นมือมาให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจนับเป็นการแสดงนํ. าใจไมตรี       
ที-สร้างความอบอุ่นให้แก่ผูไ้ด้รับเป็นอย่างมากทาํให้ผูที้-มีความทุกข์รู้สึกมีกาํลังใจที-จะต่อสู้กับ
ปัญหาและอุปสรรคที-ประสบไดเ้ป็นอยา่งดี 
  กล่าวโดยสรุป ความสัมพนัธ์กบัเพื-อนร่วมงานหมายถึง การสื-อสารทั.งกิริยาหรือภาษา

ที-แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัความเขา้ใจกนัความร่วมมือในการปฎิบติังานการให้คาํปรึกษา
จนเป็นที-รักใคร่ไดรั้บการยอมรับบรรยากาศความเป็นญาติมิตรและความสามคัคีและการร่วมกิจกรรม

พบปะสังสรรค์กบัเพื-อนร่วมงานอย่างเป็นกนัเองนอกเหนือจากเวลาปฎิบติังานองค์กรทุกองค์กร  

ไม่ว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่มีปัจจยัที-สําคญัยิ-งที-องค์กรทุกองค์กรขาดไม่ได้คือ   
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์รทั.งในระดบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื-อนร่วมงานองคก์ร 

ที-ขาดความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันย่อมมีผลทาํให้บุคคลในองค์กรขาดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน
รวมทั. งมีทัศนคติที-ไม่ดี ต่อองค์กรด้วยในทางตรงกันข้ามองค์กรที-ประกอบด้วยบุคคลที- มี



 
 

42

ความสัมพันธ์ในลักษณะร่วมมือร่วมใจกันทาํงานและพึ- งพาอาศัยกันย่อมนําความสุขความ

เจริญกา้วหนา้และ  ประสิทธิภาพสูงสุดมาสู่องคก์ร 

 5. สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง ปริมาณงานที-ไดรั้บมอบหมายจาก   
ผูบ้งัคบับญัชา หรือองคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที-จะส่งเสริมและเอื.อให้เกิดความคล่องตวั
ความสะดวกสบายและความปลอดภยัในการทาํงานซึ- งมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล 
เป็นอนัมาก และมีส่วนเสริมสร้างหรือทาํลายขวญักาํลงัใจ การจดัสภาพการทาํงานที-ดีถูกสุขอนามยั  
เช่น สถานที-สะอาดเรียบร้อย มีแสงสว่างพียงพอ ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอา้ว เป็นตน้ จะทาํให ้   
ผูป้ฏิบติังานเกิดความสบายใจ ไม่รู้สึกรําคาญ หรืออารมณ์ขุ่นมวั ขวญักาํลงัใจของเขาก็จะดี  แต่ถา้
การจดัสภาพการทาํงานไร้ระเบียบ ขาดสิ- งจูงใจ ขาดความสะอาด ความสวยงาม ผูป้ฏิบติังาน           
ก็จะขาดความตั.งใจทาํงาน และเป็นการทาํลายขวญักาํลงัใจใหห้มดสิ.นไปดว้ย  
  สภาพแวดลอ้มในการปฎิบติังานที-ลว้นแลว้แต่มีผลกระทบต่อสุขภาพของผูป้ฎิบติังาน
ทั.งสิ.นทั.งทางร่างกายและจิตใจผลกระทบเหล่านี. อาจมาจากการได้รับอนัตรายจากอุบติัเหตุหรือ   
จากการเจบ็ป่วยอนัเนื-องมาจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซึ- งปัญหาเหล่านี.หากเกิดขึ.นกบั         ผู ้
ปฎิบติังานแล้วย่อมทาํให้การปฎิบติังานไม่มีประสิทธิภาพเกิดการขาดงานและลางานบ่อยขึ. น     
ดงันั.นการที-จะลดปัญหาต่าง ๆ เหล่านี.ไปไดผู้บ้ริหารรวมทั.งผูป้ฎิบติังานตอ้งคาํนึงถึงวิธีการป้องกนั
อนัตรายในการปฎิบติังานเพื-อให้เกิดความปลอดภยัอย่างสูงสุดรวมถึงองคก์รจะตอ้งมีผูค้อยชี.แนะ
และสร้างกฎระเบียบขอ้บงัคบัอย่างรัดกุมในเรื- องของการป้องกนัอนัตรายต่าง ๆ ที-เกิดจากการ      
ปฏิบติังานให้เกิดขึ.นในองคก์รอย่างเป็นรูปธรรมและสามารถนาํมาปฏิบติัจริงได ้(กญัชลิกา  ทองอยู่.  
2554 : 117 - 118)  
  กล่าวโดยสรุปสภาพการทาํงาน คือ ปริมาณงานที-ผูป้ฏิบัติงานได้รับมอบหมาย       
และสภาพแวดลอ้มที-มีความเป็นระเบียบเรียบร้อยเหมาะสมสะดวกและมีบรรยากาศที-เหมาะสม      
ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานที-ทาํงานหอ้งเรียนอาคารเรียนสื-อการเรียนการสอนห้องประกอบการ
อุปกรณ์หรือเครื-องมือต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาพนัธมิตรเครือข่ายให้ความร่วมมือและสนบัสนุน
ในการปฎิบติังาน 
 6. ความมั-นคงในการทาํงาน  (Job Security) หมายถึง ความรู้สึก ความเชื-อมั-นของบุคคล
และองค์กรที-มีต่อความมั-นคงของอาชีพการทาํงาน ตราบเท่าที-ยงัปฏิบติังานไดมี้ความประพฤติดี     
ก็จะสามารถยึดอาชีพที-ตนประกอบอยูน่ั.นไดต้ลอดไปจนกวา่จะครบอายุเกษียณและรวมถึงการไดรั้บ
ความมั-นคงทางดา้นรายไดแ้ละความมั-นคงปลอดภยัในการทาํงาน 
  ความมั-นคงในการทาํงานปราชญา  กลา้ผจญั และพอตา  บุตรสุทธิวงศ ์(2550 : 30 - 31) 
ไดก้ล่าววา่หลกัความมั-นคงในอาชีพการงาน (Security of Tenure) หมายถึง หลกัประกนัการปฎิบติังาน
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ที-องค์กรให้แก่พนักงานว่าจะได้รับการคุ้มครองจะไม่ถูกกลั-นแกล้งหรือให้ออกจากงาน               
โดยปราศจากความผิดไม่ว่าจะดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมืองหลกัขอ้นี. ช่วยให้ผูป้ฎิบติังาน     
รู้สึกว่าตนเองมีความมั-นคงในการปฎิบติัหน้าที-หลักการที-ผูบ้ริหารใช้ในเรื- องของความมั-นคง       
ในอาชีพการงาน ไดแ้ก่ 1) การดึงดูดใจ (Attraction) โดยจูงใจให้ผูที้-มีความรู้ความสามารถสูง        
เข้าร่วมงานกับองค์กรมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที-ดึงดูดใจให้มีผูส้มคัรเข้ามาปฎิบติังานเป็น
จาํนวนมาก 2) การธาํรงรักษาไว ้(Retention) โดยมุ่งธาํรงรักษาพนกังานผูมี้ความรู้ความสามารถสูง
มีทศันคติที-ดีต่อการทาํงานให้ปฎิบติังานอยู่กับองค์กรเป็นเวลานาน ๆ จะได้ตอบแทนองค์กร        
ไดอ้ยา่งเตม็ที-หากพนกังานเปลี-ยนงานบ่อย ๆ ตอ้งรับพนกังานใหม่บ่อย ๆ ทาํให้เกิดความสิ.นเปลือง
อย่างมากและสูญเสียบุคลากรที-ทรงคุณค่าไปอย่างน่าเสียดายสิ- งที-จะทาํให้สามารถธํารงรักษา
บุคลากรไวไ้ดอ้ยา่งดีคือ ค่าตอบแทนสวสัดิการและสภาพแวดลอ้มที-ดีในการทาํงาน ฯลฯ  3) การจูงใจ 
(Motivation) โดยกระตุ้นจูงใจให้พนักงานมีศรัทธาเชื-อมั-นต่อองค์กรรักองค์กรมุ่งปฎิบติัหน้าที-    
ตามที-รับผดิชอบที-ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มสติปัญญาเต็มศกัยภาพของตนผูไ้ดรั้บแรงจูงใจในเชิงบวก
มีความสุขสนุกกบัการทาํงานมีความพึงพอใจอยา่งมากในการทาํงานในองคก์รยอ่มมีพนัธะผกูพนั
ต่อองคก์รสูงมีความซื-อสัตยต่์อองคก์รและมกัไม่คิดเปลี-ยนยา้ยถ่ายโอนตนเองไปสู่งานอื-น ๆ และ  
4) การพฒันา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ไดพ้ฒันาศกัยภาพและมีความกา้วหนา้ในเส้นทาง
อาชีพของตนอย่างเต็มที- เช่น มีโอกาสได้รับทุนการศึกษาได้รับการฝึกอบรมเพิ-มเติมระหว่าง      
การปฏิบติังานไดไ้ปดูงานในต่างประเทศและต่างจงัหวดับ่อย ๆ มีโอกาสที-จะไดรั้บการฝึกให้หมุนเวียน 
ปฎิบติัหน้าที-งานหลาย ๆ ตาํแหน่งเพื-อความรอบรู้กวา้งขวางในการปฏิบติังานเป็นตน้ ดงันั.นคน   
จึงมกัพอใจที-จะทาํงานในสถานที-ทาํงานที-มีกิจการมั-นคง ซึ- งทาํให้เขามั-นใจว่าจะทาํงานอยู่ที-นั-น    
ได้นานและมั-นใจว่าจะไดรั้บเงินเดือนประจาํทุก ๆ เดือนไม่เสี- ยงต่อการตกงานเพราะกิจการนั.น    
ล้มเลิกไปไม่ตอ้งเสี-ยงต่อการได้รับเช็คเงินเดือนแล้วถูกปฏิเสธการจ่ายเงินหรือไม่ตอ้งเสี-ยงต่อ   
ความไม่แน่นอนของรายได้ รวมทั.งไม่ตอ้งเสี-ยงต่อการถูกปลดออกจากตาํแหน่งอนัเนื-องมาจาก
ความไม่แน่นอนของนโยบายในการบริหาร ซึ- งมีพื.นฐานจากความไม่แน่นอนทางการเมือง เป็นตน้
จะเห็นไดว้่าการที-คนบางคนชอบรับราชการ ทั.ง ๆ ที-รู้ว่ารายไดน้้อยก็เพราะความมั-นคงปลอดภยั 
เป็นสิ-งล่อใจประการหนึ- ง นอกเหนือไปจากสวสัดิการและความสะดวกสบายดา้นอื-น ๆ การจูงใจ
พนกังานดว้ยปัจจยัดา้นความมั-นคงในงาน คือ การทาํให้พนกังานไดรั้บทราบว่าการดาํเนินธุรกิจ
ของบริษทัเป็นอย่างไร มีความมั-นคงมากนอ้ยเพียงใดพนกังานจะมีความเชื-อมั-นในการบริหารงาน
และการบริหารธุรกิจของบริษทัไดม้ากน้อยเพียงใด รวมทั.งพนกังานจะมีความเชื-อมั-นไดอ้ย่างไร  
ในความปลอดภัยในการทาํงานในชีวิตและทรัพย์สิน รวมทั. งการได้รับสวสัดิการอื-น ๆ เช่น         
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การเลี. ยงเด็กกลางวนัให้แก่ลูก ๆ ของพนกังานทุนการศึกษาต่อฝึกงานของพนกังานที-มีความสามารถ
กรมธรรมป์ระกนัชีวติการประกนัสังคมบาํเหน็จบาํนาญ ฯลฯ เป็นตน้ 
  กล่าวโดยสรุปความมั-นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลและองคก์รที-มี
ต่อความมั-นคงของอาชีพในการทาํงานการทาํงานในองค์กรใดก็ตาม ผูป้ฏิบติังานทุกคนมุ่งหวงั       
ที-จะไดท้าํงานในองคก์รนั.น ๆ ไปไดอ้ยา่งยาวนานตราบที-ยงัมีแรงกายแรงใจในการปฎิบติังานนั.นได้
และเมื-อทาํงานไปได้ระยะหนึ- งผูป้ฎิบติังานทุกคนย่อมที-จะปรารถนาความมั-นคงในการทาํงาน
เพราะนั-นหมายถึง การมีความปลอดภยัในชีวิตความเป็นอยู่และการดาํรงชีพหรืออาจกล่าวไดว้่า  
เมื-อยงัมีงานทาํอยูก่็ยงัมีเงินเดือนที-จะนาํมาใชเ้ลี.ยงชีพตนเองและคนในครอบครัวไดแ้ละความมั-นคง
ในการทาํงานนี. ยงัรวมไปถึงการได้รับความมั-นใจว่าเมื-อตนเองเกษียณอายุจากการทาํงานหรือ    
ตอ้งว่างงานหรือได้รับอนัตรายจนกลายเป็นผูทุ้พพลภาพแลว้องค์กรก็ยงัมีการดูแลในเรื-องปัจจยั 
ทางดา้นการเงินนี.อยูห่รือที-เรียกวา่ความมั-นคงทางรายไดเ้ป็นตน้ 
 7. ด้านความสําเร็จในการทาํงาน(Achievement) หมายถึง การบรรลุวตัถุประสงค ์        
ในการปฎิบติังานของลูกจา้งปฎิบติังานซึ- งเกิดจากการตั.งเป้าหมายและมีความสามารถที-จะปฎิบติังาน
ให้สําเร็จลุล่วงไดต้รงตามเป้าหมายที-วางไว ้ซึ- งเป็นผลมาจากการไดรั้บมอบหมายให้ปฎิบติัหนา้ที-
และรับผิดชอบงานที-เหมาะสมกับความรู้ความสามารถตรงกับความชาํนาญหรือประสบการณ์        
ที-มีอยูแ่ละสามารถใชค้วามคิดริเริ-มสร้างสรรคใ์นการปฎิบติังานมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ 
และมีอาํนาจในการรับผดิชอบนั.นไดอ้ยา่งเตม็ที- 
  การตั.งเป้าประสงคแ์ละแนวทางการทาํงานสู่ความสําเร็จนั.น สมใจ  ลกัษณะ (2549 : 
170 - 174) กล่าววา่ เป้าประสงคข์องชีวิตและการทาํงานมีความสําคญัที-เป็นเครื-องมือนาํทางการ
ดาํรงชีวติของบุคคลถา้มีการกาํหนดเป้าประสงคอ์ยา่งเหมาะสมจะช่วยให้การใชชี้วิตเป็นไปอยา่งมี 
ความหมายเพิ-มแรงจูงใจให้เกิดความเพียรพยายามในการพฒันาประสิทธิภาพของการทาํงาน     
และพฒันาคุณภาพของชีวิตทาํให้เกิดความภูมิใจพอใจและมีความสุขเมื-อบรรลุเป้าประสงค ์       
ของชีวิตและการทาํงาน คือ ผลความสําเร็จของการใช้ชีวิตและผลความสําเร็จของการทาํงานที-เป็น
ความปรารถนาของบุคคลในองคก์รในลกัษณะนี. เป้าประสงคข์องชีวิตและการทาํงานมีความสําคญั
คือ 1) ช่วยกาํหนดทิศทางของการดาํเนินชีวิตและการทาํงานเหมือนเข็มทิศนาํทางการเดินเรือ      
เพื-อมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง  2) ช่วยเพิ-มความหมายของการดาํรงชีวิตและการทาํงานทาํให้บุคคล
รู้ตวัตลอดเวลาวา่กาํลงัทาํอะไรเพื-อให้บงัเกิดผลอะไรไม่ดาํรงชีวิตแบบเลื-อนลอยไปตามโชคชะตา
เพื-อให้มีความสําเร็จในผลที-ปราถนา  3) ช่วยเพิ-มแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ที-หรือกิจกรรมต่าง ๆ 
ในบางครั. งแมจ้ะตอ้งเหน็ดเหนื-อยและบางครั. งตอ้งใช้เวลาต่อเนื-องยาวนานจนกระทั-งบรรลุผล    
ตามเป้าหมาย  4) ช่วยเพิ-มความพยายามในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ที-จะเป็นวิถีทางที-จะนาํไปสู่         
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เป้าประสงค์  5) ช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตและประสิทธิภาพการทาํงานการมีเป้าหมายของชีวิต        
และการทาํงานถ้าสามารถตั.งเป้าหมายได้ดีกําหนดเป้าหมายให้มีระดับสูงจะเป็นปัจจยัสําคัญ        
ยกระดบัความทะเยอทะยานของบุคคลไปสู่ระดบัชีวิตความเป็นอยูที่-ดีขึ.นสูงขึ.นถา้เป็นเป้าประสงค์
ขององคก์รก็จะช่วยเพิ-มประสิทธิภาพของการทาํงานในองคก์รให้ดีขึ.น  และ 6) ช่วยให้รางวลัตอบแทน
เป็นความภูมิใจเมื-อบุคคลตั.งเป้าประสงค์ไวเ้หมาะสมและดาํเนินการจนบรรลุผลตามเป้าประสงค์
แลว้ความรู้สึกที-มีความสําเร็จของการบรรลุผลที-อยากไดอ้ยากมีอยากเป็นจะเป็นความรู้สึกที-ภูมิใจ
เป็นสุขความรู้สึกปิติยินดีเมื-อสามารถบรรลุเป้าประสงค์ใด ๆ จะนําไปสู่ความมุ่งมั-นไปสู่             
เป้าประสงคอื์-นอีกต่อไป และปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2551 : 138) ที-กล่าวถึงลกัษณะของงาน    
ไดแ้ก่ ความน่าสนใจในตวังานความแปลกของงานโอกาสที-จะไดเ้รียนรู้และศึกษางานโอกาสที-จะ
ทาํใหง้านนั.นสาํเร็จการรับรู้หนา้ที-รับผดิชอบการควบคุมการทาํงานและวธีิการทาํงานการที-ผูท้าํงาน
มีความรู้สึกต่องานที-ทาํอยูว่่าเป็นงานที-สร้างสรรค์เป็นประโยชน์มีความทา้ทาย เป็นตน้ สิ-งเหล่านี.  
จะทาํให้ผูป้ฎิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมีความตอ้งการที-จะปฎิบติังานนั.น ๆ และเกิด
ความผกูพนักบังาน นอกจากนี.ลกัษณะงานที-มีผลทาํให้ผูป้ฎิบติังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งประสบ
ความสําเร็จแล้วการที-ผูป้ฎิบติังานได้ทาํงานที-ตรงกับความรู้ความสามารถก็ย่อมจะส่งผลต่อ      
ความสาํเร็จในการทาํงานดว้ยเช่นกนั 
  วธีิการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จมนุษยทุ์กคนตอ้งทาํงานเมื-อทาํงานแลว้ก็ตอ้งการ

ความสําเร็จทาํงานไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายที-ไดต้ั.งไวไ้ม่มีใครที-สามารถทาํงาน

สําเร็จไดทุ้กเรื-องแต่ผูที้-มีจุดมุ่งหมายที-ชดัเจนมีความตั.งใจมุ่งมั-นทาํงานให้ประสบผลสําเร็จก็ย่อม  

จะมีโอกาสดีกว่าและมีผลสําเร็จของงานมากกว่าผูที้-ปล่อยตวัล่องลอยไปตามกระแสนํ. าเรื- อย ๆ     

โดยมิไดมุ้มานะพยายามทาํอะไรให้สําเร็จเลยสักอยา่ง และวิภา  ปัญญานุวฒัน์ (2548 : 152 - 156)   

ไดก้ล่าวถึงปัจจยัในการสร้างความสําเร็จในชีวิตและการทาํงานเกิดจากหลายปัจจยัอาจประมวล    

ไดด้งันี.   1) ความรู้ความสามารถคือความรอบรู้รู้จริงเก่งหรือเชี-ยวชาญในเรื-องนั.น ๆ  2) โอกาส     

ในการทาํงาน หมายถึง เมื-อมีความรู้ดา้นใดเชี-ยวชาญในดา้นใดแลว้ไดรั้บโอกาสที-จะทาํงานดา้น     

ที-ตรงกบัความรู้ความถนัดของตนมีจงัหวะชีวิตที-ดีหรือความเป็นผูมี้โชคดี  3) มีทีมงานที-มี         

ประสิทธิภาพ มีความสามคัคีและทาํงานร่วมกนัได้ดีการมีทีมงานที-ดีเป็นการเพิ-มประสิทธิภาพ   

ของงานทาํให้ประหยดัเวลาและไดผ้ลงานที-ดีกวา่ เพราะเป็นการรวมพลงัศกัยภาพของหลาย ๆ คน

เขา้ดว้ยกนั แลว้นาํมาใชป้ระโยชน์  4) ทกัษะและประสบการณ์ทกัษะความเชี-ยวชาญเกิดขึ.นจากการ

ฝึกฝนอยา่งยาวนานประสบการณ์ทาํใหส้ามารถเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดแลว้นาํมาแกไ้ขปรับปรุงงาน

ให้ดีขึ.น  5) มีแรงจูงใจที-ดีตลอดจนความสามารถในการดึงเอาศกัยภาพภายในออกมาใช้เช่น      
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ความขยนัพากเพียรมีวิริยะอุตสาหะกระตือรือร้นไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในการทาํงานความเขม้แข็ง

อดทนหนกัเอาเบาสู้  6) ความมีคุณธรรมจริยธรรม  7) การมีสุขภาพจิตดีและมีสุขภาพกายดี           

8) มีมนุษยสัมพนัธ์มีจิตวิทยาในการทาํงานร่วมกบัผูอื้-นมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน  9) มีผูน้าํ 

ที-ดีบรรยากาศการทาํงานเป็นประชาธิปไตยการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและรู้จัก      

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้สวยงามน่าดูอยูต่ลอดเวลา  และ 10) ประเมินผลงานและ

แกไ้ขปรับปรุงสิ-งที-บกพร่องอยา่งต่อเนื-องตลอดจนพฒันาอุปนิสัยในการทาํงานลดอุปสรรคที-ทาํให้

เสียเวลา 
  การจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จนั.นสิ- งแรกที-ควรกระทาํคือ การกาํหนดหรือ     
การตั. งเป้าประสงค์ที-ต้องการเพื-อเป็นหลักหรือแนวทางในการทาํงานให้บรรลุผลตามที-ตั. งไว ้      
การมีเป้าประสงค์จะทาํให้การทาํงานไม่หลงทิศทางและจะเป็นการทาํให้ผูป้ฎิบติังานไดใ้ชค้วามรู้
ความคิดและลงมือปฎิบติังานเพื-อมุ่งไปสู่เป้าประสงค์นั.นให้ได้อย่างรวดเร็ว ทั. งนี. ก็เพื-อผลดีต่อ      
ทั.งตนเองและองคก์รและสิ-งที-สาํคญัที-สุด นอกจากการกาํหนดหรือการตั.งเป้าประสงคแ์ลว้การที-   ผู ้
ปฎิบติังานได้รับผิดชอบงานที-เป็นลักษณะงานที-ตรงกบัความรู้ความสามารถจะเป็นการดีที-สุด       
ที-จะส่งเสริมให้การทาํงานประสบความสําเร็จไดต้ามที-มุ่งหวงัไวเ้ช่นคาํกล่าวที-วา่ “Put the Right 
Man on the Right Job”  คือ การใชค้นให้ถูกกบังานหรือถูกคนถูกงานยงัเป็นคาํกล่าวที-เป็นจริง   
เนื-องจากถา้ให้คนทาํงานไดท้าํงานที-เหมาะสมกบังานจะทาํให้ผูป้ฎิบติังานทาํงานไดอ้ยา่งราบรื-น
คล่องตัวแม้จะมีปัญหาหรืออุปสรรคก็จะสามารถฟันฝ่าไปได้แต่ถ้าให้คนทํางานได้ทํางาน              
ที-ไม่เหมาะสมกบังานหรือไม่มีความรู้ความสามารถตรงกับงานที-ปฎิบติัแล้วก็ย่อมจะส่งผลให ้   
การทาํงานเป็นไปอย่างไม่ราบรื-นเกิดการหยุดชะงกัเมื-อมีปัญหาในการทาํงานก็อาจจะไม่สามารถ 
แก้ไขปัญหานั.นได้อย่างทนัท่วงที ดงันั.นการใช้คนให้ถูกกบังานจะส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ     
ในการทาํงานทาํให้การทาํงานนั.นประสบความสําเร็จได้อย่างรวดเร็วตามที-ทุกองค์กรต้องการ    
นอกจากนี. ควรสนับสนุนให้ผูป้ฎิบัติงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการทาํงานอย่างเต็มที-       
โดยปราศจากการควบคุมอย่างเขม้งวดและการให้ผูป้ฎิบติังานไดก้าํหนดวิธีการทาํงานของตนเอง
จะเป็นวธีิการหนึ-งที-จะเอื.อใหเ้กิดการทาํงานที-ประสบผลสาํเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็วในที-สุดจนถึงโอกาส
สุดทา้ยคือ การเกษียณอายงุาน 
  กล่าวโดยสรุปความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง การทาํงานที-ได้รับมอบหมาย        
จนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆในการทาํงานไดง้านที-ปฎิบติั
เป็นรูปธรรมชดัเจนและประเมินผลไดผู้บ้งัคบับญัชาให้การยกย่องชมเชยมีผลงานที-สร้างชื-อเสียง  
ให้กบัหน่วยงานเพื-อผลดีต่อตนเองและองค์กร การที-จะส่งเสริมให้การทาํงานประสบความสําเร็จ 
ไดต้ามที-มุ่งหวงัไวด้งัคาํกล่าวที-วา่ “Put the Right Man on the Right Job” คือ การใชค้นให้ถูกกบังาน
หรือถูกคนถูกงานยงัเป็นคาํกล่าวที-เป็นจริง 
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การเสริมสร้างและการประเมินสภาพขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 
 การเสริมสร้างขวัญกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 
 การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท  (ขวญัใจ  
ไลนอก.  2544 : 27 - 31) 
 1. การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจโดยระบบราชการคือการสร้างสิ-งจูงใจโดยระบบราชการ
เพื-อดึงดูดให้บุคคลที-มีความสามารถเข้ารับราชการและดึงดูดใจให้บุคคลที-มีความสามารถ            
อยูใ่นระบบราชการไดน้าน ๆ ระบบสิ-งจูงใจในลกัษณะนี. คือ 
  1.1 ระบบเงินเดือนเป็นสิ- งจูงใจอันดับแรกขององค์กรระบบเงินเดือนตามปกติ         
จะกําหนดไว้ในอัตราที- เพียงพอแก่การครองชีพและมีการกําหนดขั. นเงินเดือนให้สามารถ         
เลื-อนสูงขึ.นไปไดใ้นระดบัสูงพอสมควร 
  1.2 ระบบสวสัดิการหรือประโยชน์เกื.อกูลนอกจากเงินเดือนแลว้ระบบราชการยงัได้
กาํหนดให้มีค่าตอบแทนในลักษณะอื-นอีกหลายประการเป็นการแก้ปัญหาความเดือดร้อนของ      
ข้าราชการและให้หลักประกันความมั-นคงของข้าราชการทุก ๆ ประเภทระบบสวสัดิการหรือ
ประโยชน์เกื.อกูลมีหลายอย่างเช่น ค่าเช่าบ้านหรือบ้านพกั ค่ารักษาพยาบาลเงินช่วยการศึกษา         
ของบุตรเงินช่วยเหลือบุตร และสวสัดิการอื-น ๆ 
  1.3 ระบบตาํแหน่งสามารถใช้เป็นสิ- งจูงใจได้อีกประการหนึ- งโดยเฉพาะอย่างยิ-ง    
กลุ่มขา้ราชการครูในปัจจุบนันี.  ไดมี้ความพยายามที-จะกาํหนดระบบตาํแหน่งให้สามารถปรับปรุง
ตาํแหน่งของตนใหสู้งขึ.นได ้
  1.4 ระบบความกา้วหน้าระบบราชการให้ความกา้วหน้าแก่ขา้ราชการหลายประการ
นบัเป็นการจูงใจอีกอย่างหนึ-งเช่นการศึกษาต่อเพื-อเพิ-มพูนวิทยฐานะโดยให้ไดรั้บเงินเดือนเต็มขั.น
การไดรั้บการพฒันาอยา่งกวา้งขวาง ทั.งในลกัษณะการฝึกอบรมดูงานหรือการร่วมประชุม สัมมนา
ในประเทศและต่างประเทศการเลื-อนตาํแหน่งและชั.นยศ ซึ- งทาํให้ขา้ราชการมีความกา้วหนา้สูงขึ.น
ในตาํแหน่งต่าง ๆ การเลื-อนขั.นเงินเดือนทาํใหมี้เงินเดือนสูงขึ.น 
  1.5 ระบบความมั-นคงระบบราชการให้ความมั-นคงแก่ขา้ราชการหลายประการเช่น 
การใหห้ลกัประกนัดา้นรายไดแ้ก่ขา้ราชการโดยใหมี้รายไดแ้น่นอนไม่มีการออกจากงานเมื-อยุบเลิก
หน่วยงาน นอกจากนั. นยงัให้หลักประกันสําหรับอนาคตว่าจะมีโอกาสได้รับเงินเดือนสูงขึ. น        
ตามตาํแหน่งแน่นอน 
  1.6 ระบบบาํเหน็จความชอบจะเป็นสิ-งจูงใจอยา่งหนึ-งของระบบราชการมีหลายประการ 
เช่น การเลื-อนขั.นเงินเดือนการเลื-อนตาํแหน่งการเลื-อนชั.นยศการให้ได้รับเครื-องราชอิสริยาภรณ์   
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การให้ได้รับเหรียญดุษฎีมาลาเข็มศิลปวิทยาการให้บาํเหน็จบาํนาญการให้เงินทาํขวญัขา้ราชการ
และลูกจ้างการให้บาํเหน็จความชอบเป็นกรณีพิเศษการประกาศเกียรติคุณ การให้บําเหน็จ        
ความชอบอื-น ๆ 
  1.7 ระบบจูงใจอื-น ๆ อาจจะมีเป็น 2 ลกัษณะ คือ ระบบจูงใจในลกัษณะต่าง ๆ เช่น 
การประกนัชีวติค่าตรวจสุขภาพประจาํปีและระบบจูงใจในลกัษณะระบบบริหารหรือนโยบายต่าง ๆ 
ที-ส่งเสริมขวญัและการจูงใจ 
 2. การเสริมสร้างขวญักําลังใจโดยผูบ้ริหารหน่วยงานเป็นเรื- องที-สําคัญมากเพราะ            
ผูบ้ริหารนั.นมีบทบาทในการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจโดยตรงในทางปฎิบติัจึงเนน้ในส่วนของ   
ผูบ้ริหารกนัมาก สาํหรับการเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจโดยผูบ้ริหารนั.นผูบ้ริหารสามารถดาํเนินการ
ไดห้ลายประการ คือ 
  2.1 การเสริมสร้างขวญัโดยกระบวนการบริหารวิธีนี. เป็นวิธีที-ผูบ้ริหารดาํเนินการ       
ในชีวติประจาํวนัตามปกติโดยคาํนึงหลกัประสิทธิภาพในการบริหารที-นอกจากจะมุ่งให้เกิดผลงาน
ตามเป้าหมายและมีความประหยดัแลว้จะตอ้งมุ่งใหผู้ป้ฎิบติังานมีความพึงพอใจดว้ย 
  2.2 การบริหารที-ท ําให้บุคคลมีความพึงพอใจพร้อมกับองค์กรได้รับผลงาน             
ตามเป้าหมายและมีความประหยดัสูงสุดนี. เป็นสุดยอดของเทคนิคในการบริหาร ในปัจจุบนันี.        
การดาํเนินการของผูบ้ริหารดงักล่าวจะตอ้งดาํเนินการในเรื-องที-สําคญัคือใช้เทคนิคการมอบหมาย
งานใช้เทคนิคในการวางแผนงานใช้เทคนิคการสร้างความเข้าใจและสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานหรือเทคนิคการสร้างทีมงานใชเ้ทคนิคการติดตามผลงานการแกปั้ญหา
และการประเมินผลงาน 
 3. การเสริมสร้างขวญักาํลังใจโดยเทคนิคการบริหารงานบุคคลการเสริมสร้างขวญั
กําลังใจวิธีนี. ดําเนินการโดยบุคลากรหรือเจ้าหน้าที-ปฎิบัติงานบริหารงานบุคคลหรือตาม
ขอ้เสนอแนะ  ของบุคลากร เนื-องจากปัจจุบนันี. ถือวา่การเสริมสร้างขวญักาํลงัใจบุคคลผูป้ฎิบติังาน
นั.นเป็นหนา้ที-สาํคญัอยา่งหนึ-งในการบริหารงานบุคคล  
  พนสั  หนันาคินทร์ (2542 : 89) ไดใ้หท้ศันะเกี-ยวกบัการสร้างขวญัในการทาํงานไวว้า่
การสร้างขวญัในการทาํงานนั.นมีหลกัสาํคญัอยู ่2 ประการ คือ 
  1. การหาทางสร้างความพอใจและความศรัทธาให้เกิดขึ.นในอาชีพของตนเอง มีวิธีการ
ต่าง ๆ ดงันี. คือ 
   1.1 การสร้างให้ เ กิดความสํานึกในการมี จุดหมายในการทํางานร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจและใหค้วามร่วมมือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอนัที-ดาํเนินงานนั.นใหลุ้ล่วงไป 
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   1.2 การช่วยใหบุ้คลากรไดบ้รรลุถึงความสัมฤทธิj ผลและความกา้วหนา้ในการงาน
ตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
   1.3 การได้รับความเชื-อถือจากผูใ้ต้บังคับบัญชาเช่นเดียวกับความสัมฤทธิj ผล       
ในการทาํงานการได้รับความเชื-อถือจากคนอื-นเป็นความต้องการพื.นฐานทางจิตวิทยาของคน       
เช่นเดียวกนั 
   1.4 ความรู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหนึ-งของหมู่คณะนั.นเป็นความตอ้งการอนัสําคญั
อยา่งหนึ-งของมนุษย ์
   1.5 ปัญหาด้านเศรษฐกิจเป็นปัญหาที-เกี-ยวขอ้งโดยตรงกบัความเป็นอยู่ของคน
หากปรากฏวา่ถึงแมจ้ะใชจ่้ายดว้ยความกระเหม็ดกระแหม่อยา่งเต็มที-แลว้เงินเดือนก็ยงัไม่พอใชจ่้าย
ก็เป็นเรื- องที-จะตอ้งดิ.นรนเพื-อรับภาระทางเศรษฐกิจของตนเองต่อไปผูบ้งัคบับญัชาควรหาทาง       
ส่งเสริมให้บุคลากรมีงานทาํในยามว่างเพื-อให้มีรายได้เพิ-มขึ. นและพยายามจดัสวสัดิการต่าง ๆ       
ใหเ้ท่าที-จะทาํได ้
   1.6 ปัญหาเรื- องครอบครัวและเรื- องส่วนตัวผู ้บังคับบัญชาควรจะแสดงนํ. าใจ      
และความเมตตาปรานีอนัเป็นคุณธรรมที-ผูใ้หญ่จะพึงมีต่อผูน้อ้ยในขอบเขตอนัสมควร 
   1.7 การจดัที-ทาํงานใหเ้หมาะสมต่อการทาํงานผูบ้งัคบับญัชาควรจดัสถานที-ทาํงาน
จดัหาเครื-องอาํนวยความสะดวกต่างๆใหเ้ท่าที-จะเป็นไปได ้
 2. ภาวะความเป็นผูน้าํและความสามารถในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็น    
ผูที้-ผู ้ใต้บังคับบัญชาศรัทธาเชื-อถือในความเป็นผู ้นําและความสามารถด้วยความบริสุทธิj ใจ                
ผูบ้ ังคับบัญชาที-มีความสามารถเป็นที-ยอมรับในวงการและในสังคมท้องถิ-นนั. น ๆ ในเรื- องนี.              
มีขอ้ความพิจารณาคือ 
  2.1 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูที้-รอบรู้ในเทคนิคของงานที-ทาํอย่างแทจ้ริงการสั-งงานหรือ  
การทาํงานของผูบ้งัคบับญัชามีความผดิพลาดนอ้ยที-สุด 
  2.2 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งไม่ปกครองแบบสร้างความแตกแยกเพื-อความสะดวกในการ  
ปกครองบงัคบับญัชา 
  2.3 ผู ้บังคับบัญชาต้องแสดงตัวให้เป็นที-ประจักษ์แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชาว่า เป็น                
ผูบ้งัคบับญัชาที-มีนํ.าใจในการทาํงานรักงานอุทิศเวลาและความเหนื-อยยากเพื-องาน 
  2.4 ผูบ้ ังคับบัญชาจะต้องเป็นผู ้รู้จ ักรับผิดชอบในการบริหารงานของหน่วยงาน         
รับผดิชอบในความผดิพลาดที-เกิดขึ.นในงานนั.นและยกคุณความดีใหแ้ก่กลุ่มหรือคณะที-ร่วมงาน 
 สรุปวิธีการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงานเพื-อให้บุคลากรในองคก์รมีความพอใจ
ในการทาํงานคือ 
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 1.  จดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที-ดี 
 2.  จ่ายค่าตอบแทนที-เป็นธรรม 
 3.  ใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทาํงาน 
 4.  ส่งเสริมการทาํงานที-เป็นทีม 
 5.  จดัหาอุปกรณ์ที-สะดวกสบายและปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
 6. จดัสวสัดิการที-เหมาะสม 
 7. ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีของคนในหน่วยงาน 
 8. จดัระบบการสื-อสารที-ดีในองคก์ร 
 9. สร้างความเป็นธรรมในองคก์ร 
 การประเมินสภาพขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

 การประเมินสภาพขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน การศึกษาเกี-ยวกับขวญักําลังใจ             

มีแบบประเมินระดบัขวญักาํลงัใจ 2 ลกัษณะ คือ (ขวญัใจ  ไลนอก.  2544 : 31)  

 1.  การวดัแบบอตันยั (Subjective Measurement) การวดัขวญักาํลงัใจแบบอตันยัเป็นการ

ทดสอบกลุ่มและความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มที-เรียกวา่ สังคมมิติ ซึ- งนกัจิตวิทยาชื-อ โมเรโน (Moreno) 

ใชศึ้กษาพฤติกรรมในกลุ่ม 

  1.1 ความมุ่งหมายของการใช้สังคมมิติเพื-อศึกษาเรื- องการยอมรับและไม่ยอมรับ    

ความชอบและไม่ชอบในระหว่างสมาชิกในกลุ่มวิธีการที-ใช้การถามสมาชิกแต่ละคนให้บอกชื-อ

เพื-อนในกลุ่มที-ตนชอบและผูที้-ตนไม่ชอบในพฤติกรรมที-แตกต่างกนัไปและถูกนาํไปใช้ในวงการ

ธุรกิจอุตสาหกรรมเพื-อการทาํงานในกลุ่ม 

  1.2 วิธีการของสังคมมิติให้แต่ละคนในกลุ่มเขียนชื-อบุคคลในกลุ่มที-เขาคิดว่าเป็น

พนกังานที-ดีเป็นหัวหน้างานที-ดีคนที-มีความยุติธรรมต่อทุกฝ่ายแลว้นาํชื-อที-เขียนมาโยงกนัเป็นผงั

เชื-อมโยงบุคคลที-เป็นหัวหน้าจริง ๆ และเมื-อเขียนสังคมมิติก็ได้รับเลือกเป็นหัวหน้าแสดงถึงว่า

บุคคลนั.นเป็นหัวหน้าได้ในทุกสถานการณ์บุคคลที-ได้รับเลือกก็เป็นดาวของกลุ่มบางคนไม่ได ้     

รับเลือกเลยเป็นลกัษณะของคนที-ถูกทอดทิ.งจากกลุ่ม 

 2.  การวดัแบบปรนยั (Objective Measurement) นอกจากการใชส้ังคมมิติดงักล่าวก็ไดรั้บ

การวดัขวญักําลังใจโดยการใช้แบบสอบถาม ซึ- งวดัเกี-ยวกับเจตคติแบบวดัเชิงปริมาณการวดั       

ขวญักาํลงัใจมกัจะใชค้วบคู่กนัไประหวา่งสังคมมิติและแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเจตคติ

รวมทั.งการสัมภาษณ์จะช่วยให้วดัขวญักาํลงัใจไดดี้ตวัชี.บ่งที-เกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจตํ-าจะบอกไดจ้าก

การนดัหยดุงานการลาออกการขาดงานความเบื-อหน่ายในการทาํงานและผลผลิตที-ต ํ-า  
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 ธีรฉตัร  กินบุญ (2542 : 35) สรุปวา่ขวญักาํลงัใจเป็นสิ-งที-ไม่มีตวัตนแต่เราสามารถวดัได้

โดยการสังเกตพฤติกรรมและการให้บุคคลแสดงเจตคติความรู้สึกความพอใจต่อสิ- งต่าง ๆ ที-มี      

อิทธิพลส่งผลต่อสภาพขวญักาํลงัใจ 

 มวัร์ และเบอร์น (Moore and Burns. 1956 : 72 ; อา้งถึงใน ทวีศกัดิj   ถึกไทย.  2547 : 30) 

ไดใ้หแ้นวคิดในการวดัขวญักาํลงัใจวา่ควรจะวดัหรือสังเกตจากสิ-งต่อไปนี.  

 1. สภาพความพอใจของหน่วยงาน 

 2. ความยติุธรรมในหน่วยงาน 

 3. โอกาสแห่งความกา้วหนา้ 

 4. ความมั-นคงปลอดภยั 

 5. สถานภาพและการยอมรับนบัถือต่อกนั 
 6. ความเหมาะสมในปริมาณงานรับผดิชอบ 
 7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 8. การอุทิศตนเพื-องานของบุคคลในหน่วยงาน 

 9. ความเป็นมิตรและการช่วยเหลือซึ-งกนัและกนั 

 10.  ความสาํเร็จและพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 

 สรุปการประเมินสภาพขวญักําลังใจถึงแม้ว่าจะไม่สามารถวดัขวญักําลังใจได้ด้วย     

เครื-องมือวดัต่าง ๆ ไดเ้ราสามารถสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเจตคติที-มีต่องานหรือ

องคก์ร ถา้ขวญักาํลงัใจดีพฤติกรรมที-แสดงออกจะมีผลทางบวกแต่ถา้ขวญักาํลงัใจไม่ดีพฤติกรรม   

ที-แสดงออกจะมีผลทางลบ 

 1. การสร้างแบบสอบถามเพื-อประเมินสภาพขวญักาํลงัใจ 

  แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื-องมือชนิดหนึ-งที-นิยมใชก้นัมากในหมู่นกัวิจยั

ทั.งนี. เพราะเป็นวิธีที-สะดวกและสามารถใช้วดัไดอ้ย่างกวา้งขวางอนัจะทาํให้ได้มาซึ- งขอ้เท็จจริง    

ทั.งในอดีตปัจจุบนัและการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคตซึ- งแบบสอบถามส่วนใหญ่จะอยู่ในรูป   

ของคาํถามเป็นชุด ๆ เพื-อวดัสิ- งที-ผูว้ิจยัตอ้งการจะวดัโดยมีคาํถามเป็นตวักระตุน้เร่งเร้าให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา (โกวฒัน์  เทศบุตร.  ม.ป.ป. : 34 - 38)  

  1.1 โครงสร้างของแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 3 ส่วนคือ 

   1.1.1 หนังสือนําหรือคาํชี. แจงเป็นส่วนแรกของแบบสอบถามจะเป็นคาํชี. แจง     

ซึ- งอาจมีจดหมายนาํอยูด่า้นหนา้พร้อมคาํขอบคุณในคาํชี. แจงนั.นมกัจะระบุถึงจุดประสงคที์-ให้ตอบ
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แบบสอบถามการนาํคาํตอบที-ไดไ้ปใช้ประโยชน์คาํอธิบายลกัษณะของแบบสอบถามวิธีการตอบ

แบบสอบถามพร้อมตวัอยา่งพร้อมทั.งจบลงดว้ยลายมือและที-อยูข่องผูว้จิยั 

   1.1.2 ส่วนที-เป็นคาํถามเกี-ยวกบัขอ้มูลส่วนตวัคาํตอบที-ไดจ้ะเป็นขอ้เท็จจริงของ    

ผูต้อบแบบสอบถามเช่นคาํถามเกี-ยวกบัเพศอายุระดบัการศึกษาอาชีพฯลฯการที-จะถามขอ้มูลส่วนตวั

อะไรบา้งนั.น ขึ.นอยูก่บัตวัแปรที-สนใจจะศึกษานั.นมีอะไรบา้งที-เกี-ยวกบัขอ้มูลส่วนตวัเพื-อที-จะถาม

เฉพาะขอ้มูลส่วนตวัในเรื-องนั.น ๆ เท่านั.น 

   1.1.3 ชุดคาํถามเกี-ยวกับความคิดเห็นหรือพฤติกรรมของผูต้อบในเรื- องนั.น ๆ    

เป็นชุดคาํถามที-ใหผู้ต้อบบอกถึงพฤติกรรมหรือปรากฏการณ์หรือใหแ้สดงความคิดเห็นในดา้นต่าง ๆ 

ซึ- งบางครั. งจะไม่สามารถทราบได้ว่าคาํตอบนั.นเป็นความจริงมากน้อยเพียงใดเพราะเป็นเพียง     

ความคิดเห็นของผูต้อบในขณะนั.นคาํถามในส่วนนี.อาจเป็นไดท้ั.งคาํถามปลายเปิดและปลายปิด 

  1.2 ขั.นตอนการสร้างแบบสอบถาม 
   1.2.1 ศึกษาลกัษณะที-จะวดัผูว้ิจยัจะต้องศึกษาคุณลกัษณะหรือประเด็นที-จะวดั   
ให้เขา้ใจอย่างละเอียดโดยศึกษาจากเอกสารตาํราหรือผลการวิจยัต่าง ๆ ที-มีลกัษณะเดียวกนัหรือ
ใกลเ้คียงกนัตลอดจนศึกษาลกัษณะของแบบสอบถามเพื-อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
   1.2.2 กาํหนดชนิดของแบบสอบถามผูว้ิจยัจะตอ้งเลือกชนิดของแบบสอบถาม    
ใหเ้หมาะสมกบัเรื-องที-จะวดัและกลุ่มตวัอยา่ง 
   1.2.3 ศึ ก ษ า วิ ธี ก า รส ร้ า ง แบ บ ส อ บ ถ า ม ผู ้วิ จ ัย จะ ต้อง ศึ ก ษ า วิ ธี ก า ร ส ร้า ง
แบบสอบถามเพื-อวดัคุณลกัษณะที-ตอ้งการจะวดัโดยศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากตวัอยา่งให้
เขา้ใจ และยดึวตัถุประสงคเ์ป็นหลกัในการสร้างแบบสอบถาม 
   1.2.4 แบ่งคุณสมบติัที-ตอ้งการจะวดัออกเป็นดา้นต่าง ๆ การสร้างแบบสอบถาม    
ผูว้ิจ ัยควรแบ่งคุณสมบติัที-ต้องการวดัออกเป็นด้าน ๆ ซึ- งจะทาํให้สร้างง่ายขึ. นและครอบคลุม         
ในแต่ละดา้นอยา่งทั-วถึง 
   1.2.5 เขียนคาํชี.แจงในการตอบแบบสอบถามส่วนแรกของการตอบแบบสอบถาม
คือ คาํชี.แจงในการตอบแบบสอบถาม ซึ- งประกอบดว้ย ความมุ่งหมายของการวิจยัคาํอธิบายวิธีการ
ตอบแบบสอบถามพร้อมทั.งตวัอย่าง ทั.งนี. เพื-อให้ผูต้อบแบบสอบถามทราบวตัถุประสงคแ์ละเขา้ใจ
วธีิการสร้างแบบสอบถามนั.นโดยผูว้จิยัตอ้งเขียนใหล้ะเอียดและชดัเจนดว้ย 
   1.2.6 การปรับปรุงแบบสอบถามหลงัจากที-สร้างแบบสอบถามเสร็จแลว้ผูว้ิจยัควร
นาํแบบสอบถามนั.นมาพิจารณาใหม่เพื-อหาขอ้บกพร่องที-ควรปรับปรุงแกไ้ขและควรให้ผูเ้ชี-ยวชาญ
ไดต้รวจสอบแบบสอบถามนั.นดว้ยเพื-อที-จะไดน้าํขอ้เสนอแนะและขอ้วิพากษว์ิจารณ์ของผูเ้ชี-ยวชาญ
มาปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิ-งขึ.น 
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   1.2.7 การนําแบบสอบถามไปทดลองใช้เพื-อวิเคราะห์คุณภาพเป็นการนําเอา    
แบบสอบถามที-ไดป้รับปรุงแลว้ไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งเล็ก ๆ เพื-อนาํผลมาตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสอบถาม 
   1.2.8 ปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์ผูว้ิจยัจะต้องทาํการแก้ไขข้อบกพร่อง     
ที-ไดจ้ากผลการวิเคราะห์คุณภาพอีกครั. งหนึ- ง เพื-อให้แบบสอบถามมีความสมบูรณ์และมีคุณภาพ    
ซึ- งจะทาํใหผ้ลงานวจิยัเป็นที-น่าเชื-อถืออีกครั. งหนึ-ง 
  1.3 หลกัการในการสร้างแบบสอบถาม 
   1.3.1 ตอ้งมีจุดมุ่งหมายที-แน่นอนวา่ตอ้งการจะถามอะไรบา้งโดยจุดมุ่งหมายนั.น
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวจิยัที-จะทาํ 
   1.3.2 ตอ้งสร้างคาํถามให้ตรงตามจุดมุ่งหมายที-ตั.งไวเ้พื-อป้องกนัการมีขอ้คาํถาม
นอกประเด็นและมีจาํนวนขอ้คาํถามจาํนวนมาก 
   1.3.3 ตอ้งถามใหค้รอบคลุมเรื-องที-จะวดัโดยมีจาํนวนขอ้คาํถามที-พอเหมาะไม่มาก
หรือน้อยเกินไปแต่จะมากหรือน้อยเท่าใดนั.นขึ.นอยู่กบัพฤติกรรมที-จะวดัซึ- งตามปกติพฤติกรรม 
หรือเรื-องที-จะวดัเรื-องหนึ-ง ๆ นั.น ควรมีขอ้คาํถามในช่วง 26 - 60 ขอ้ 
   1.3.4 การเรียงลาํดับข้อคาํถามควรเรียงลาํดับให้ต่อเนื-องสัมพนัธ์กันและแบ่ง    

ตามพฤติกรรมยอ่ย ๆ ไวเ้พื-อให้ผูต้อบเห็นชดัเจนและง่ายต่อการตอบ นอกจากนี.ตอ้งเรียงคาํถามง่าย ๆ 

ไวเ้ป็นขอ้แรก ๆ เพื-อให้ชักจูงให้ผูต้อบอยากตอบคาํถามต่อส่วนคาํถามสําคญั ๆ ไม่ควรเรียงไว ้  

ตอนทา้ยของแบบสอบถามเพราะความสนใจในการตอบอาจจะน้อยลงทาํให้ตอบอย่างไม่ตั.งใจ     

ซึ- งจะส่งผลเสียต่อผลการวจิยัมาก 

   1.3.5 ลกัษณะของขอ้ความที-ดีขอ้คาํถามที-ดีของแบบสอบถามนั.นควรมีลกัษณะ  

ดงันี.  

    1) ขอ้คาํถามไม่ควรยากจนเกินไปควรใช้ขอ้ความสั. น ๆ ตรงกบัวตัถุประสงค์

และสอดคลอ้งกบัเรื-อง 

    2) ขอ้ความหรือภาษาที-ใชใ้นขอ้ความตอ้งชดัเจนเขา้ใจง่าย 

    3) ไม่ใชค้าํถามถามนาํหรือแนะใหต้อบ 

    4) ไม่ถามเรื-องที-เป็นความลบัเพราะจะทาํใหต้อบไม่ตรงกบัขอ้เทจ็จริง 

    5) ไม่ถามในเรื-องที-รู้แลว้หรือถามในสิ-งที-วดัไดด้ว้ยวธีิอื-น 

    6) ขอ้คาํถามตอ้งเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งคือ ตอ้งคาํนึงถึงระดบัการศึกษา

ความสนใจสภาพเศรษฐกิจฯลฯ 
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    7) ขอ้คาํถามหนึ- ง ๆ ควรถามเพียงปัญหาเดียวเพื-อให้ได้คาํตอบที-ชัดเจน   

และตรงจุด ซึ- งจะง่ายต่อการนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล 

    8) คาํถามหรือตัวหลักในข้อคาํถามควรมีมากพอและหรือให้เหมาะสม      

กบัขอ้คาํถามนั.นแต่ถา้ไม่สามารถระบุไดห้มดก็ใหใ้ชว้า่อื-น ๆ โปรดระบุ 

    9) คาํถามที-ไดจ้ากแบบสอบถามตอ้งสามารถนาํมาแปลงออกมาในรูปของ

ปริมาณและใชส้ถิติอธิบายขอ้เทจ็จริงได ้เพราะปัจจุบนันี. นิยมใชค้อมพิวเตอร์เขา้มาในการวิเคราะห์

ขอ้มูลดงันั.นแบบสอบถามควรคาํนึงถึงวิธีการประมวลขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ 

   1.3.6 จดัพิมพแ์บบสอบถามเป็นการนาํแบบสอบถามที-ไดป้รับปรุงแลว้มาจดัพิมพ์

และตรวจสอบให้ละเอียดโดยความถูกต้องในถ้อยคาํหรือสํานวนทั.งนี. เพื-อให้ผูต้อบอ่านเข้าใจ      

ไดต้รงประเด็นที-ผูว้จิยัตอ้งการ 

  สรุปแบบสอบถามเป็นเครื- องมือที-ใช้วดัตัวแปรทางด้านข้อเท็จจริงความคิดเห็น    
ความเชื-อและเจตคติที-ผูว้ิจยัจะตอ้งสร้างแบบสอบถามให้มีคุณภาพเป็นที-เชื-อถือไดแ้บบสอบถาม     
มี 2 ชนิด คือ แบบปลายเปิดและแบบปลายปิดชุดของขอ้คาํถามที-ส่งให้ผูต้อบหรือกลุ่มตวัอยา่งตอบ
โดยการเขียนตอบหรือเลือกตอบตามที-ผูว้ิจยักาํหนดให้ตอบโดยผูถ้ามและผูต้อบไม่เห็นหน้ากนั    
ในการใช้เครื-องมือวิจยัที-เป็นแบบสอบถามผูว้ิจยัจะตอ้งคาํนึงถึงตวัแปรที-จะศึกษาด้วยลักษณะ    
ของตวัแปรที-ใชแ้บบสอบถาม 

 

สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวดัจันทบุรี ระยอง และตราด 
 กระทรวงศึกษาธิการ  ไดป้ระกาศจดัตั.งเป็นสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัจนัทบุรี  ระยอง  และตราดเรียกโดยยอ่วา่ “ สํานกังานกศน. จงัหวดั

จนัทบุรี ระยอง และตราด” เมื-อวนัที- 3 มีนาคม 2551  ปัจจุบนัเป็นหน่วยงานทางการศึกษา       
สังกดัสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สํานกังานปลดักระทรวง

กระทรวงศึกษาธิการเดิมชื-อ “ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดัจนัทบุรี ระยอง และตราด”     
สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนสํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ 

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2549 : 14 - 17)  

 บทบาทอาํนาจและหน้าที� 

 1. เป็นหน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัจงัหวดั/กรุงเทพมหานคร 
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 2. จดัทาํยุทธศาสตร์แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อธัยาศยัในจงัหวดั/กรุงเทพมหานครให้สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาชาติ
แผนพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัและความตอ้งการของทอ้งถิ-น และชุมชน 

 3. ศึกษา วิเคราะห์ วิจยัและรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษานอกระบบและ     
การศึกษาตามอธัยาศยั 
 4. วิเคราะห์ จดัตั. ง จัดสรรเงินงบประมาณให้แก่สถานศึกษาและภาคีเครือข่ายที-จัด      
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
 5. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
ของสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
 6. จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษานอกระบบตามที-กฎหมายกาํหนด 
 7. ส่งเสริมสนบัสนุนการเทียบโอนผลการเรียนการเทียบโอนความรู้และประสบการณ์
และการเทียบระดบัการศึกษา 
 8. พฒันาหลักสูตร สื- อนวตักรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาร่วมกับสถานศึกษา      
และภาคีเครือข่าย 
 9. ระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั.งทรัพยากรบุคคล เพื-อการมีส่วนร่วมในการส่งเสริม
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
 10. ส่งเสริมสนบัสนุนการวจิยัและพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
 11. พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยและ       
ภาคีเครือข่าย 
 12. ส่งเสริม สนบัสนุนติดตามและรายงานผลการดาํเนินงานตามโครงการอนัเนื-องมาจาก
พระราชดาํริงานนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสร้างความมั-นคงของชาติ 
 13. กาํกบั ดูแลนิเทศติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษา  
ตามอธัยาศยัของสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
 14. ปฏิบติังานอื-นตามที-ไดรั้บมอบหมาย 
 โครงสร้างสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวดั 
 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการลงวนัที- 29 เมษายน 2551 เรื-องการจดัโครงสร้าง       
ของสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัและสาํนกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยักรุงเทพมหานครมีการจดัโครงสร้างเป็น 7 กลุ่ม    
แต่ละกลุ่มมีหนา้ที-และความรับผดิชอบ ดงันี.  
 1. กลุ่มอาํนวยการ 
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  มีหนา้ที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกบังานธุรการงานสารบรรณงานการเงินบญัชีและ
พสัดุงานอาคารสถานที-และยานพาหนะงานเกี-ยวกบัสวสัดิการงานประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ให้บริการ
ข่าวสารขอ้มูลงานควบคุมภายในงานบุคลากรงานนิติการและงานศูนยร์าชการใสสะอาด 
 2. กลุ่มยทุธศาสตร์และการพฒันา 
  มีหนา้ที-และความรับผดิชอบเกี-ยวกบัการจดัทาํขอ้เสนอนโยบายและยุทธศาสตร์จดัทาํ
แผนงาน/โครงการแผนปฏิบติัราชการประจาํปีวเิคราะห์ค่าใชจ่้ายแผนงาน/โครงการจดัทาํและเสนอ
ขอจดัตั.งจดัสรรงบประมาณประจาํปีจดัทาํระบบและฐานขอ้มูลสารสนเทศและรายงานสนบัสนุน
การตรวจราชการของกระทรวงศึกษาธิการงานเลขานุการคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา          
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั/กรุงเทพมหานคร 
 3. กลุ่มส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
  มีหน้าที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกับการส่งเสริมการศึกษาพื.นฐานนอกระบบ        
การศึกษาเพื-อพฒันาอาชีพการศึกษาเพื-อพฒันาทกัษะชีวิตและการศึกษาเพื-อพฒันาสังคมและชุมชน
ส่งเสริมการจดักระบวนการเรียนรู้การเทียบโอนการศึกษางานเทียบระดับการศึกษาเป็นศูนย ์        
ให้คาํปรึกษาแนะนาํ (Advice Center) การส่งเสริมงานกิจการนกัศึกษาดาํเนินการเกี-ยวกบัการตรวจสอบ
คุณวฒิุการศึกษาการจดัทาํขอ้มูลรายบุคคลเพื-อขอสนบัสนุนงบประมาณและการจดัทาํ GPA/PR  
 4. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาตามอธัยาศยั 
  มีหน้าที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกบัการส่งเสริมและพฒันาแหล่งเรียนรู้ภูมิปัญญา
การพฒันาห้องสมุดประชาชนการศึกษาทางสื- อสารมวลชนศูนย์การเรียนชุมชนและการจัด
นิทรรศการและเผยแพร่ 
 5. กลุ่มส่งเสริมภาคีเครือข่ายและกิจการพิเศษ 
  มีหน้าที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกบัการส่งเสริมสนบัสนุนภาคีเครือข่ายโดยระดม
สรรพกาํลงัจากหน่วยงานต่าง ๆ ทั.งภาครัฐภาคเอกชนใหทุ้กภาคส่วนของสังคมเป็นเครือข่ายร่วมจดั
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัสนับสนุนโครงการพิเศษต่าง ๆ เช่นโครงการ        
อนัเนื-องมาจากพระราชดาํริงานป้องกนัและแกไ้ขปัญหายาเสพติดโรคเอดส์กิจกรรมประชาธิปไตย
งานลูกเสือและยุวกาชาดงานกองทุนกู้ยืมเพื-อการศึกษางานการศึกษาเพื-อความมั-นคงของชาติ            
และส่งเสริมสนบัสนุนนโยบายของจงัหวดั/กระทรวง 
 6. กลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษา 
  มีหน้าที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกับการนิเทศติดตามและประเมินผลการบริหาร   
และการจดัการศึกษาเพื-อพฒันาคุณภาพการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัส่งเสริม
ระบบประกนัคุณภาพการศึกษางานพฒันาทรัพยากรบุคคลและเครือข่ายเพื-อเสริมสร้างประสบการณ์
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การปฎิบติังานงานส่งเสริมและพฒันาหลกัสูตรสื-อนวตักรรมและเทคโนโลยีเพื-อการศึกษาการวดัผล
และประเมินผลการศึกษาและการจดัการความรู้ (KM)  
 7. กลุ่มตรวจสอบภายใน 
  มีหน้าที-และความรับผิดชอบเกี-ยวกบัการตรวจสอบการบริหารงบประมาณการเงิน
การบญัชีการพสัดุการตรวจทานการควบคุมภายในและตรวจสอบผลการดาํเนินงานของสถานศึกษา
ในสังกดั 
 

บทบาทหน้าที�ครูการศึกษานอกโรงเรียน 
 การจดัการศึกษานอกโรงเรียนมาตรา 4 ในพระราชบญัญติัส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยั พ.ศ. 2551 (สํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา      
ตามอธัยาศยั.  2551 : 8) ระบุวา่การศึกษานอกระบบ หมายถึง กิจกรรมการศึกษาที-มีกลุ่มเป้าหมาย   
ผูรั้บบริการและวตัถุประสงคข์องการเรียนรู้ที-ชดัเจน มีรูปแบบ หลกัสูตร วิธีการจดัและระยะเวลา
เรียนหรือฝึกอบรมที-ยืดหยุ่นและหลากหลายตามสภาพความตอ้งการและศกัยภาพในการเรียนรู้  
ของกลุ่มเป้าหมายนั.น วธีิการวดัผลและประเมินผลการเรียนรู้ที-มีมาตรฐานเพื-อรับคุณวุฒิทางการศึกษา 
หรือเพื-อจดัระดบัผลการเรียนรู้ 
 อาจกล่าวได้ว่า การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non - formal Education) หมายถึง 
กระบวนการทางการศึกษาที-จดัขึ.นเพื-อเพิ-มหรือพฒันาศกัยภาพให้แก่ประชาชน ทั.งในดา้นความรู้ 
ความชํานาญ หรืองานอดิเรกต่าง ๆ ผูที้-สําเร็จการศึกษาอาจได้รับหรือไม่ได้รับเกียรติบตัรก็ได ้       
ซึ- งเกียรติบตัรนี. ไม่เกี-ยวขอ้งกบัการปรับเทียบเงินเดือนหรือศึกษาต่อ ยกเวน้การศึกษาสายสามญั  
ของสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ที-มีการมอบวุฒิบัตร             
ที-สามารถปรับเทียบเงินเดือนหรือศึกษาต่อในระดบัสูงขึ.นได ้

 การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non-formal Education) เป็นการศึกษาที-มีความยืดหยุ่น
และหลากหลายรูปแบบ ไม่มีขอ้จาํกดัเรื-องอายุและสถานที-โดยมุ่งหมายให้เป็นการศึกษาเพื-อพฒันา 
คุณภาพมนุษย ์มีการกาํหนดจุดมุ่งหมาย หลกัสูตร วิธีการเรียนการสอน สื-อ การวดัผลและประเมินผล
ที-สอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย ซึ- งอาจแบ่งได ้3 ประเภทใหญ่ ๆ 
คือ ประเภทความรู้พื.นฐานสายสามญัประเภทความรู้และทกัษะอาชีพ และประเภทขอ้มูลความรู้    
ทั-วไป  
 ครูการศึกษานอกโรงเรียนประกอบด้วยครู 3ประเภท ได้แก่ ครูอาสาสมคัรการศึกษา  
นอกโรงเรียนครูการศึกษานอกโรงเรียนตาํบล  และครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนซึ- งมีบทบาทหน้าที-
ดงัต่อไปนี.  
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 บทบาทหน้าที�ครูอาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน 
 ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียนแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) ครูอาสาสมคัร      
การศึกษานอกโรงเรียนในพื.นที-ทั-วไป (พื.นที-ปกติในเมืองชนบทชายแดนศูนยก์ารเรียนปอเนาะ) 
และ 2) ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียนในพื.นที-เฉพาะในเขตภูเขา (ศศช.) ในที-นี. จะขอกล่าวถึง
เฉพาะประเภทที- 1 ซึ- งมีบทบาทหน้าที-ตามสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนกาํหนด     
(สาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน. 2547 : 12 - 14) ดงันี.  
 1. บทบาทหนา้ที-หลกั 
  จดักิจกรรมการเรียนการสอนหรือกิจกรรมการเรียนรู้ตามภารกิจเฉพาะกลุ่มเป้าหมาย
และพื.นที-รับผดิชอบ 
 2. บทบาทหนา้ที-ในการส่งเสริมและสนบัสนุนกิจการการเรียนการสอน 
  ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียนมีบทบาทหน้าที-ในการส่งเสริมและสนบัสนุน
กิจกรรมการเรียนการสอน ดงันี.  
  2.1 สํารวจขอ้มูลกลุ่มเป้าหมายศึกษาชุมชนและวางแผนระดบัจุลภาคโดยดาํเนินการ
ร่วมกบัองคก์รทั.งภาครัฐและเอกชนในระดบัตาํบลและหมู่บา้น 
  2.2 บริหารจดัการประสานงานกบัหน่วยงานเครือข่ายทั.งภาครัฐและเอกชนในทุกระดบั
เพื-อระดมสรรพกาํลงัในการจดัการศึกษานอกโรงเรียนการศึกษาตามอธัยาศยัและส่งเสริมการศึกษา
ในระดบัโรงเรียน 
  2.3 ส่งเสริมสนบัสนุนและร่วมมือกบัหน่วยงานเครือข่ายทั.งภาครัฐและเอกชนในการ
จดักิจกรรมการศึกษานอกโรงเรียนทุกรูปแบบ 
  2.4 ส่งเสริมสนับสนุนและร่วมมือกบัชุมชนในการพฒันากระบวนการจดักิจกรรม  
การศึกษานอกโรงเรียนทุกรูปแบบในพื.นที-รับผดิชอบ 
  2.5 ส่งเสริมใหป้ระชาชนรู้จกัพึ-งตนเองเพื-อใหมี้อาชีพและคุณภาพชีวติที-ดีขึ.น 
  2.6 ร่วมกับชุมชนในการพัฒนาเพื-อให้เกิดระบบการบริหารจัดการการศึกษา          
นอกโรงเรียนและการบริหารจดัการการศึกษาตลอดชีวติในระดบัตาํบลและหมู่บา้นอยา่งต่อเนื-อง 
  2.7 พฒันาและแสวงหาความรู้อยา่งสมํ-าเสมอทั.งในเรื-องหลกัสูตรและวิธีการใหม่ ๆ 
ในการจดัการเรียนการสอนนวตักรรมทางการศึกษา ฯลฯ 

 บทบาทหน้าที�ครูการศึกษานอกโรงเรียนตําบล 

 ครูการศึกษานอกโรงเรียนตาํบล ที-รับผิดชอบ กศน. ตาํบล ปฏิบติัหน้าที-เป็นหัวหน้า 
กศน. ตาํบล  ทั.งนี. ตอ้งปฏิบติังานประจาํอยู่ที- กศน. ตาํบล อย่างน้อย สัปดาห์ละ 4 วนัโดยจดัทาํ
ปฏิทินการปฎิบติังานแสดงไวใ้นอาคารที-สามารถมองเห็นไดช้ดัเจนการแต่งตั.งหวัหนา้ กศน.ตาํบล 
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เป็นอาํนาจของผูอ้าํนวยการสํานกังาน กศน. จงัหวดัลงนามแต่งตั.ง ซึ- งมีบทบาทหน้าที-ดงัต่อไปนี.   
(สาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั. 2553 : 2 - 3) 
 1. จัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยให้กับประชาชน           
กลุ่มเป้าหมายในชุมชน อยา่งนอ้ยปีละ 560 คน โดยจาํแนกเป็นรายกิจกรรม  ดงันี.  
  1.1 การศึกษานอกระบบ 260 คน ประกอบดว้ย 
   1.1.1 การศึกษาขั.นพื.นฐาน จาํนวน 60 คน 
   1.1.2 การศึกษาเพื-อพฒันาอาชีพ จาํนวน 20 คน 
   1.1.3 การศึกษาเพื-อพฒันาทกัษะชีวติ จาํนวน 20 คน 
   1.1.4 การศึกษาเพื-อพฒันาสังคมและชุมชน จาํนวน 60 คน 
  1.2 การศึกษาตามอธัยาศยั จาํนวน 300 คน 
 2. สร้างและขยายภาคีเครือข่ายเพื-อการมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัในชุมชน 
 3. ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอธัยาศยั

ในชุมชนของภาคีเครือข่ายทั.งในแง่ของความเข้มแข็งและความต่อเนื-องในการมีส่วนร่วมและ     

ศกัยภาพในการจดั 

 4. จดัทาํระบบขอ้มูล สถิติ และสารสนเทศเกี-ยวกบัประชากรกลุ่มเป้าหมายและผลการจดั

กิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัเพื-อใช้ในการวางแผนพฒันาและวาง

แผนการจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ทั.งในระดบัชุมชนหรือระดบัจุลภาค      

ระดบัอาํเภอ ระดบัจงัหวดัและภาพรวมระดบัประเทศของสาํนกังาน กศน. 

 5. จดัทาํแผนงานโครงการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประจาํปี       

งบประมาณเพื-อจัดกิจรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยให้กับประชาชน         

กลุ่มเป้าหมายและชุมชนและพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัตามกรอบ      

จุดเน้นการดาํเนินงานของสํานักงาน กศน. สํานักงาน กศน. จงัหวดั และ กศน. อาํเภอ ที-สังกัด     

เพื-อการสนบัสนุนงบประมาณ จาก กศน. อาํเภอ ที-สังกดัโดยในกรณีของการจดักิจกรรมการศึกษา

ขั.นพื.นฐาน ให้ยึดค่าใช้จ่ายรายหัวตามที-มติคณะรัฐมนตรีกาํหนด คูณดว้ยจาํนวนนกัศึกษา 60 คน 

สําหรับกิจกรรมอื-น ๆ นั.นจดัทาํแผนงานโครงการเพื-อเสนอของบประมาณ ให้ดาํเนินการตามที-ไดรั้บ

มอบหมายจาก กศน.อาํเภอ 

 6. ประสานและเชื-อมโยงการดาํเนินงานการจดักิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัของศูนยก์ารเรียนชุมชนและภาคีเครือข่ายในตาํบล โดยมีการประสานแผนการดาํเนินงาน
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ภายในตาํบลที-รับผิดชอบและกบักศน. อาํเภอที-สังกดั ตามกรอบจุดเน้นการดาํเนินงานบนพื.นฐาน

ของความเป็นเอกภาพดา้นนโยบายและความหลากหลายในการปฎิบติั 

 7. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย           

ในความรับผดิชอบตามระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา เพื-อรับรองการประกนัคุณภาพ

ภายนอกของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอาํเภอที-สังกดั 

 8. รายงานผลการดําเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยต่อ               

ศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยอาํเภอที-สังกัดตามแผนงานหรือข้อตกลง           

ที-ไดก้าํหนดไว ้

 9. ปฏิบติัภารกิจอื-น ๆ ตามที-ไดรั้บมอบหมายจากศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา

ตามอธัยาศยัอาํเภอสํานักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั       

หรือสาํนกังานศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัและตามที-กฎหมายกาํหนด 

 บทบาทหน้าที�ครูประจําศูนย์การเรียนชุมชน 
 จากนโยบายปฏิรูปการศึกษาซึ- งได้กาํหนดให้มีการปฏิรูปการเรียนการสอนแนวใหม่   
โดยให้มีการปรับกระบวนการเรียนรู้ขั.นพื.นฐาน ดงันั.นสํานกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน     
จึงไดป้รับปรุงกระบวนการเรียนการสอนการศึกษานอกโรงเรียน โดยมุ่งเนน้ให้ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิj
การเรียนที-มีประสิทธิภาพยิ-งขึ.น ในการจดักระบวนการเรียนรู้ให้บรรลุวตัถุเป้าหมายที-กาํหนด       
ดงักล่าว ซึ- งสามารถระบุภารกิจของครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนในการจดักระบวนการเรียนรู้     
ไดด้งันี.  (สาํนกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน. 2547 : 5 - 11)  
 ทั.งนี.  ครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชน ที-หน้าที-รับผิดชอบ ศูนยก์ารเรียนชุมชนหรือ กศน. 
ตาํบล  ตอ้งปฏิบติังานประจาํอยูที่-ศูนยก์ารเรียนชุมชนหรือ กศน. ตาํบล อยา่งนอ้ย สัปดาห์ละ 4 วนั
โดยจดัทาํปฏิทินการปฎิบติังานแสดงไวใ้นอาคารที-สามารถมองเห็นไดช้ดัเจนการแต่งตั.งครูประจาํ
ศูนยก์ารเรียนชุมชน  เป็นอาํนาจของผูอ้าํนวยการสํานักงาน กศน. จงัหวดั ลงนามแต่งตั.ง ซึ- งมี      
บทบาทหนา้ที- ดงัต่อไปนี.  
 1. การประชาสัมพนัธ์/แนะแนวครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนตอ้งประชาสัมพนัธ์แนว
ทางการเรียนการสอนตามหลกัสูตรเงื-อนไขต่างๆของการเรียนและการจบหลกัสูตรประโยชน์ที-
ผูเ้รียนจะได้รับ ตลอดจนทาํหน้าที-แนะแนวและให้คาํปรึกษาแก่ผูเ้รียนก่อนการตดัสินใจเรียน              
หรือระหวา่งเรียน รวมทั.งใหค้าํปรึกษาในการปรับตวัและแกไ้ขปัญหาทางการเรียนดว้ย 
 2. การปฐมนิเทศครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนร่วมกบัสถานศึกษาปฐมนิเทศนกัศึกษา

ให้มีความรู้ความเขา้ใจเรื- องหลักสูตรวิธีการจดัการเรียนการสอนหรือการเรียนรู้ตามหลกัสูตร    
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รวมทั.งการสร้างบรรยากาศที-ดีการสร้างความสัมพนัธ์ความคุน้เคยระหวา่งครูและนกัศึกษาระหวา่ง

นกัศึกษาดว้ยกนัเองและนกัศึกษากบัผูเ้กี-ยวขอ้งในสถานศึกษา 

 3. การวิเคราะห์หลักสูตรและจัดทาํหลักสูตรท้องถิ-นนําหลักสูตรที-ร่วมกันพฒันา          

ในระดบัทอ้งถิ-นไปใชจ้ดัการเรียนรู้นั.นหนา้ที-ของครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนคือ การจดัการเรียนรู้

ให้กบัผูเ้รียน 3 ระดบั คือ ระดบัประถมศึกษา ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และระดบัมธัยมศึกษา   

ตอนปลาย ซึ- งตอ้งออกแบบหรือวางแผนการจดัการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกบัผูเ้รียนที-เป็นผูใ้หญ่ 

 4. การวางแผนและจดัการเรียนรู้ครูและผูเ้รียนจะตอ้งวางแผนการเรียนรู้ร่วมกนัโดยตอ้ง
มีส่วนร่วม ทั.งการวเิคราะห์หลกัสูตรการจดัทาํแผนการสอนการจดัทาํแผนการเรียนรู้และการจดัทาํ
แผนการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 
 5. การจดักระบวนการเรียนรู้ครูประจาํศูนยก์ารเรียนชุมชนมีหนา้ที-จดักระบวนการเรียนรู้
ให้นักศึกษามีความรู้ความเข้าใจเกิดทักษะเจตคติและค่านิยมตามที-กําหนดไวใ้นจุดมุ่งหมาย        
ของหลักสูตรและหมวดวิชาต่าง ๆ โดยการจดักระบวนการเรียนรู้ตลอดภาคเรียนซึ- งมีการจัด        
กิจกรรมการเรียนรู้หลกั 5 กิจกรรม คือ  1) การพบกลุ่ม  2) การจดักิจกรรมการเรียนรู้ต่อเนื-อง         
3) การทาํโครงงาน  4) การสอนเสริม  5) การจดักิจกรรมเพื-อพฒันาคุณภาพชีวติ (กพช.)  
 6. การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการจดัการศึกษานอกโรงเรียน
ดว้ยการวดัและประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละหมวดวิชาของผูเ้รียนซึ- งตอ้งดาํเนินการควบคู่ไปกบั
การจดักระบวนการเรียนรู้มีการวดัและประเมินผลที-ใชว้ธีิการที-หลากหลาย ดงันี.  
  6.1 การประเมินกิจกรรมการเรียนรู้ต่อเนื-อง โดยพิจารณาจากผลงานชิ.นงานที-ผูเ้รียน
ศึกษาคน้ควา้ในกิจกรรมการเรียนรู้ต่อเนื-อง การนาํเสนอผลงานชิ.นงานและร่วมอภิปรายในการพบ
กลุ่มแต่ละครั. งเพื-อประเมินความกา้วหนา้ของผูเ้รียน 
  6.2 การประเมินผลดว้ยการทดสอบยอ่ย (Quiz) ในการพบกลุ่ม 
  6.3 การประเมินผลจากการทาํโครงงาน 
  6.4 การประเมินผลโดยการทดสอบปลายภาคเรียน 
 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
งานวจัิยต่างประเทศ 

 คุก (Cook. 1980 : 161 ; อา้งถึงใน สําราญ  บุตรคาํโชติ. 2549 : 68) ไดท้าํการวิจยัเรื-อง
ขวญัของครูในโรงเรียนรัฐบาล ผลการวิจยัพบวา่ ครูที-มีอายุ 46 ปีขึ.นไปครูเพศหญิงมีขวญัสูงกว่า    
ครูเพศชายครูที-ไม่ใช่คนผิวขาวมีขวญัสูงกวา่ครูผิวขาวขนาดของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
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ของครูไม่ปรากกฎความแตกต่างระหวา่งขวญักบัสภาพการสมรสประสบการณ์ในการสอนจาํนวน
ปีที-สอนและระดบัการศึกษาของครู 

ฮอย และคณะ (Hoy and et al. 1991 : 80 ; อา้งถึงใน ปัญญาพร  เพญ็พิพฒัน์. 2547 : 43) 
ไดท้าํการวิจยัเกี-ยวกบัพฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารกบัความจงรักภกัดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยทาํการศึกษาจากคณะครูโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรม    
การบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา ด้านกิจสัมพนัธ์ และด้านมิตรสัมพนัธ์สามารถใช้
ทาํนายความจงรักภกัดีของคณะครูได้อย่างมีนัยสําคญัที-ระดบั 0.01 แต่จากการเปรียบเทียบ           
ค่าสัมประสิทธิj ปรากฏว่า พฤติกรรมการบริหารดา้นกิจสัมพนัธ์ทาํนายได้ดีกว่าดา้นมิตรสัมพนัธ์    
แต่ในโรงเรียนประถมศึกษา พบวา่ พฤติกรรมการบริหารดา้นมิตรสัมพนัธ์เพียงดา้นเดียวที-สามารถ
ทาํนายความจงรักภกัดีของครูได้ จากการศึกษางานวิจยัของฮอย และคณะ พบว่า พฤติกรรม           
การบริหารของผูบ้ริหารดา้นกิจสัมพนัธ์ และดา้นมิตรสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดี
ของผู ้ใต้บังคับบัญชา แต่พฤติกรรมการบริหารด้านมิตรสัมพนัธ์ด้านเดียวก็สามารถทํานาย            
ความจงรักภกัดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 บกัเนอร์ (Buckner. 1997 : 709-A) ไดศึ้กษาบรรยากาศของสถาบนัประสิทธิผล            
ของสถาบนัในวทิยาลยัชุมชน 3 แห่ง โดยมีความมุ่งหมายเพื-อศึกษาผลกระทบของขวญัและกาํลงัใจ
ลูกจ้างที-มีต่อประสิทธิผลของสถาบันและเพื-อกาํหนดขอบเขตที-สารสนเทศเกิดขึ. นจากข้อมูล           
ที-สํารวจบรรยากาศและนาํไปใช้พฒันาและเปลี-ยนแปลงความริเริ-มในแต่ละสถาบนัผลการศึกษา 
พบวา่ มีความแตกต่างกนัในขวญัและกาํลงัใจลูกจา้งและบรรยากาศของสถาบนัลูกจา้งของสถาบนั
แห่งหนึ- งชี. ว่า บรรยากาศดีเยี-ยมลูกจา้งของสถาบนัที-สองชี. ว่าบรรยากาศดีขึ.นแต่จะตอ้งปรับปรุง    
ส่วนลูกจา้งของสถาบนัที-สามชี. ว่าคนที-นี-ทาํงานภายใตเ้งื-อนไขที-น่ากลวั นอกจากนั.นผลการศึกษา     
ชี. วา่สิ-งที-มีความสําคญัเท่ากบัการสํารวจบรรยากาศ คือ การใชผ้ลในการทาํให้เกิดการเปลี-ยนแปลง  
ลูกจา้งทั.ง 3 สถาบนัระบุคงที-ตรงกนัวา่เห็นผลที-ชดัเจน โดยสรุปความแตกต่างในสถาบนัทั.ง 3 แห่ง
ที-ศึกษาคือ ลูกจา้งของสถาบนัที-รับรู้วา่บรรยากาศดีเยี-ยมนั.น เพราะยึดถือภูมิปัญญาความรู้และการ
ช่วยเหลือของตนเพื-อความสาํเร็จของสถาบนัลูกจา้งของสถาบนัที-เห็นวา่บรรยากาศน่ากลวัชี. ให้เห็น
การรับรู้ที-วา่พวกเขาไม่ไดย้ดึถือการช่วยเหลือต่อสถาบนัและขาดศรัทธาระหวา่งผูบ้ริหารกบัลูกจา้ง 
 แมนสัน (Manson. 1998 : 1485-A) ไดศึ้กษาผลกระทบของการลดขนาดหน่วยงานที-มี   
ต่อขวญัและกาํลงัใจลูกจา้งและความสามารถในการผลิต : ขอ้เสนอแนะสําหรับการฝึกอบรม          
มีความมุ่งหมายเพื-อให้ไดรั้บความเขา้ใจเชิงคุณภาพเกี-ยวกบัผลกระทบจากการลดขนาดหน่วยงาน  
ที-มีต่อขวญัและกาํลังใจลูกจ้างและความสามารถในการผลิตในสํานักงานตาํบลที-มีการขยาย      
ความร่วมมือความคาดหวงัเพื-อจะเรียนรู้เกี-ยวกบัความรู้ของลูกจา้งในดา้นสภาพแวดลอ้มของงาน   
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ที-มีการลดขนาดหน่วยงานในรัฐแคลิฟอร์เนียและรัฐอิลลินอยส์จากการรับรู้เขา้ใจเหล่านี. ผูว้ิจยั       
ไดล้งความเห็นเพื-อการฝึกอบรมและการปรับปรุงในอนาคตกลุ่มตวัอยา่งที-ศึกษามีจาํนวน 58 คน 
ซึ- งกาํหนดให้แสดงปฏิกิริยาเกี-ยวกบัการลดขนาดหน่วยงานจากลูกจา้งโดยเฉพาะที-มีต่อจริยธรรม
ความมั-นคงทางการงานของผูที้-ยงัอยู่และศรัทธาต่อที-ทาํงานผลการศึกษาพบว่ามีความแตกต่าง  
อยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งลูกจา้งกบัการรับรู้ของฝ่ายจดัการเกี-ยวกบัขวญัและกาํลงัใจและความมั-นคง
ทางการงานของผูที้-ยงัอยู่อย่างไรก็ตามกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการรับรู้ที-คลา้ยกนัเกี-ยวกบัศรัทธา 
ในสถานที-ทาํงาน 
 เจฟเฟอร์ (Jeffers. 2004 : 165 ; อา้งถึงใน บุษกร  วงศสุ์วรรณ. 2553 : 52)  ไดศึ้กษา
เทคโนโลยีขอ้มูลและกระบวนการปฏิบติั : กระบวนการตรวจสอบที-อาศยัการสังเคราะห์ของสองสิ-ง
คือ ทรัพยากรเทคโนโลยีสารสนเทศและไม่ใช่เทคโนโลยีสารสนเทศพบว่าการวางพื.นฐานของ
ทรัพยากรของบริษทัและการทดสอบโครงสร้างกรอบการทางานซึ- งเทคโนโลยีสารสนเทศมีการใชง้าน
ก่อนให้บริการลูกคา้และกลยุทธ์ที-สําคญัของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที-เป็นพื.นฐานของการ
ประสบความสําเร็จ คือ การแข่งขนัอย่างต่อเนื-องระดบัของการวิเคราะห์กระบวนการทางธุรกิจ    
และการบริการลูกค้าซึ- งการประสบความสําเร็จของบริษทันั.นไม่ได้มาจากยี-ห้อหนึ- ง ซึ- งพบว่า
เทคโนโลยีสารสนเทศมีส่วนในการทาํให้ตวับริษทัเองมีความมั-นคง ซึ- งตามความเป็นจริงแล้ว     
การช่วยให้บริษทัมีความมั-นคง (การเงิน) เป็นผลมาจากการปฏิบติัการบริการลูกคา้การพฒันา        
ในการวจิยัหลกั ๆ ตลอดทั.งส่วนประกอบที-มีผลต่อกนักบัทรัพยากรอื-น ๆ ของบริษทั  
 วีแคม และเคลเวล (Weakliem and Frenkel. 2006 : 19 ; อา้งถึงใน สมจิตร  ไข่มุก. 2554 : 53)  

ไดศึ้กษาขวญักาํลงัใจกบัผลการปฏิบติังานในที-ทาํงาน โดยการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขวญั

และกาํลงัใจกบัผลผลิตจากการทาํงาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งในสถานที-ทาํงานในประเทศออสเตรเลีย

ผลการศึกษาพบว่า ขวญัและกาํลงัใจมีอิทธิพลกบัผลผลิตในลกัษณะใกลเ้คียงเส้นตรงผลกระทบ

ของขวญัและกาํลงัใจต่อผลผลิตจากการทาํงานจะแสดงออกชดัเจน เมื-อการจดัการเกี-ยวกบัคุณภาพ

เป็นสิ-งสําคญั นอกจากนั.นขวญัและกาํลงัใจมีความเกี-ยวเนื-องกบัความพยายามในการทาํงานที-มากขึ.น

และความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามในการทาํงานและผลผลิตจากการปฎิบติังานจะอยูใ่นระดบั

ที-แข็งแกร่งขึ.นเมื-อขวญัและกาํลงัใจอยู่ในระดบัสูง ดงันั.นกล่าวไดว้่าอิทธิพลของขวญัและกาํลงัใจ

ต่อผลผลิตเป็นเรื-องของการเพิ-มประสิทธิภาพของการทาํงานนั-นเอง 

 จากงานวิจยัต่างประเทศพอสรุปได้ว่าผลการวิจยัเกี-ยวข้องกับขวญัและกาํลังใจของ

บุคลากรในหน่วยงานต่าง ๆ มีทั.งความพึงพอใจในระดบัมากและระดบัปานกลางบุคลากรปฎิบติังาน

ในสถานที-ต่างกันส่วนใหญ่จะมีขวญัและกําลังใจที-แตกต่างกันโดยเฉพาะปัจจยัด้านเพศขวญั      
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และกําลังใจเป็นองค์ประกอบสําคญัที-ช่วยส่งเสริมให้บุคคลปฎิบติัภารกิจบรรลุวตัถุประสงค ์      

ตามเป้าหมายที-หน่วยงานและองคก์รกาํหนดไว ้

  งานวจัิยในประเทศ 

  แสงอุทยั  สุวรรณโชติ (2544 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาขวญัของขา้ราชการสํานกังานป่าไม ้   

เขตเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการสํานักงานป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ ที-มีปัจจยัส่วนบุคคล     

ดา้นเงินเดือนต่างกนั มีระดบัขวญัที-แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที- .05  ส่วนขา้ราชการ   

สํานกังานป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ ที-มีอายุ อายุราชการ และตาํแหน่งต่างกนั  มีระดบัขวญัที-แตกต่างกนั

อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน การบงัคบับญัชา  

ความสัมพันธ์ต่อเพื-อนร่วมงาน และความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับขวญัของข้าราชการ        

สํานักงานป่าไม้เขตเชียงใหม่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที-  .05 ปัจจัยส่วนบุคคล            

ดา้นอายรุาชการ และปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื-อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ 

และสภาพการทํางานมีอํานาจร่วมกันในการทํานายขวัญของข้าราชการสํานักงานป่าไม ้               

เขตเชียงใหม่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที- .05 
 สุวณี  ตีรถะ (2545 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฎิบติังานของครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนในจงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฎิบติังาน
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในจงัหวดันครปฐม ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื-อ     
แยกพิจารณาองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดบัสูง 3 ด้าน คือ ด้านภาวะความกดดนัของชุมชน       
ดา้นความพอใจในหน้าที-การงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื-อนครูตามลาํดบัขวญัและกาํลงัใจ
ในการปฎิบติังานของครูจาํแนกตามเพศ พบว่า ไม่แตกต่างกนั ทั.งภาพรวมและรายองค์ประกอบ
ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของครู จาํแนกตาม ตาํแหน่งหน้าที-การงาน พบว่า ภาพรวม    
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที- .05 และรายองคป์ระกอบพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ครูกบัผูบ้ริหาร และดา้นเงินเดือนมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที- .05 ส่วนดา้นอื-น ๆ 
แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูจาํแนกตามอาย ุ
พบว่า ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที-  .05 และรายองค์ประกอบพบว่า                 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร และดา้นเงินเดือนมีความแตกต่างกนัตามระดบัการศึกษา 
พบว่า ภาพรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ และในรายองค์ประกอบพบว่า ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร และดา้นเงินเดือนมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที-.05 ส่วนดา้นอื-น ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติขวญัและกาํลงัใจในการปฎิบติังานของ
ครูจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบว่า ในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ     



 
 

65

และในรายองค์ประกอบพบว่า ด้านเงินเดือนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที- .05      
ส่วนดา้นอื-น ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 ชุมพล  พงษากลาง (2548 : 53) ไดศึ้กษาขวญักาํลงัใจของบุคลากรที-ปฎิบติังานในสํานกังาน
เขตพื.นที-การศึกษาของจงัหวดัหนองคาย โดยภาพรวมและรายดา้นขวญัและกาํลงัใจในการปฎิบติังาน
ของบุคลากรที-ปฎิบติังานในสํานักงานเขตพื.นที-การศึกษาจงัหวดัหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า   
ส่วนมากมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบขวญักาํลงัใจ
ของบุคลากรที-ปฎิบติังานในเขตพื.นที-การศึกษาจงัหวดัหนองคายเขต 1 เขต 2 และเขต 3 ที-มี      
ความคิดเห็นที-แตกต่างกันในด้านสภาพการปฎิบัติงานด้านความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน        
และความคิดเห็นไม่แตกต่างในด้านรายได้และสวสัดิการ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นความมั-นคงและโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์และการยอมรับในหน่วยงาน 
 วิสา  โรจน์รุ่งสัตย ์(2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาสภาพขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของ
บุคลากรในสังกดัสํานกังานสภาสถาบนัราชภฏั ผลการศึกษาพบวา่ ขวญักาํลงัใจในการทาํงานของ
บุคลากรมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั คือ ในดา้นความเพียงพอของรายไดโ้อกาสกา้วหน้า    
ในหน้าที-การงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความเหมาะสมและความสามารถในการปฎิบติังาน
และความพอใจในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัระหว่าง     
ชายกับหญิง ในขณะที-ความพอใจในด้านความสัมพนัธ์กับเพื-อนร่วมงานมีความแตกต่างกัน            
อยา่งมีนยัสําคญัระหวา่งชายกบัหญิงและในระหวา่งกลุ่มบุคลากร ต่างช่วงอายุ ต่างระดบัการศึกษา
และที-มีสถานภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ปรากฏความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
 สายฝน  บูชา (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังาน
ของบุคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในการปรับเปลี-ยนโครงสร้างองค์กร       
ผลการศึกษาพบวา่ ทั.ง 3 ดา้น คือ ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร ดา้นเจตคติในการปฏิบติังาน และดา้น
ความสามคัคี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และมีความคิดเห็นต่อการปรับเปลี-ยนโครงสร้างองค์กร 
ปัจจยัในการปฏิบติังาน ด้านความสําเร็จในการปฏิบติังาน ด้านลกัษณะของงานที-ทาํ ด้านความ     
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที-การงาน ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า โดยรวม             
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 เตือนใจ  กาํแพงศิริชยั (2550 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาสภาพขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังาน
ของพนกังานองคก์รบริหารส่วนตาํบล กรณีศึกษาในเขตอาํเภอเสาไห้จงัหวดัสระบุรี ผลการศึกษา 
พบวา่ ความคิดเห็นดา้นที-ทาํให้เกิดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานมากที-สุด ไดแ้ก่ ดา้นความมั-นคง 
ในงานรองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และความคิดเห็นดา้นที-ทาํให้เกิดขวญักาํลงัใจ
ในการปฎิบติังานนอ้ยที-สุด คือ ดา้นสิทธิประโยชน์ส่วนขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของพนกังาน
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องค์กรบริหารส่วนตําบลด้านที-มากที- สุด ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ           
ดา้นความสาํเร็จในงานและขวญักาํลงัใจดา้นที-นอ้ยที-สุด คือ ดา้นลกัษณะงานที-ทาํ 
 ทองดี  กูลศิริ (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาสภาพขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของ

พนกังานองค์กรบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานองคก์รบริหาร
ส่วนจงัหวดัสมุทรปราการ มีความคิดเห็นเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้สึกมั-นคง

ในหน้าที-การงานอยู่ในระดบัมาก สําหรับขวญักาํลงัใจที-อยู่ในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึกว่า    

มีความสัมพนัธ์ที-ดีในหน่วยงานดา้นความรู้สึกประสบผลสําเร็จในการทาํงานดา้นความรู้สึกพอใจ
ในงานและสภาพแวดล้อมในการทํางานและด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ- งของหน่วยงาน                 

2) พนกังานองค์กรบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการมีความคิดเห็นเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจในดา้น  

ทางสังคมอยู่ในระดบัมาก สําหรับขวญักาํลงัใจในด้านการบริหารและด้านหน้าที-การงานอยู่ใน
ระดบันอ้ย  3) พนกังานองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัสมุทรปราการที-เป็นลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้ง

มีความคิดเห็นเกี-ยวกบัขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบันอ้ยกวา่ขา้ราชการ 

  อาวุธ  จุมปา (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาขวญัของขา้ราชการของบุคลากรวิทยาลยั
เกษตรและเทคโนโลยีพะเยา จังหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรวิทยาลัยเกษตรและ
เทคโนโลยพีะเยา จงัหวดัพะเยา มีระดบัขวญัและกาํลงัใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื-อ
จาํแนกตาม เพศ อายุราชการ หรืออายุการทาํงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส สถานภาพ      
การทาํงานและเงินเดือน มีระดบัขวญัและกาํลงัใจอยู่ในระดบัปานกลางส่วนบุคลากรที-มีรายได้
พิเศษ มีระดบัขวญัและกาํลงัใจอยู่ในระดบัดีมาก เมื-อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบที-มีผลต่อระดบั
ขวญัและกาํลงัใจของบุคลากร พบวา่ ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที-ปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ในการทาํงาน และ
ดา้นสภาพการทาํงาน มีผลระดบัขวญัและกาํลงัใจอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความกา้วหน้า    
ในหน้าที-การงาน ดา้นค่าตอบแทน ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัขวญัและกาํลงัใจ
ของบุคลากรวทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยพีะเยา จงัหวดัพะเยา พบวา่ บุคลากรที-มีเพศ อายุราชการ 
หรืออายุการทาํงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส สถานภาพการทาํงาน และเงินเดือนต่างกนั    
มีระดับขวญัและกาํลังใจแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติส่วนบุคลากรที-มีรายได้พิเศษ      
กบัไม่มีรายได้พิเศษ มีระดับขวญัและกาํลงัใจแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิตที-ระดบั 0.1    
และยงัพบว่า บุคลากรที-มีระดับรายได้พิเศษแตกต่างกัน มีระดับขวญัและกาํลังใจแตกต่างกัน      
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตที-ระดบั .05 
 บดินทร์  สามหมอ (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาสภาพขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน     
ของครูในโรงเรียนสังกดัสํานกังานเขตพื.นที-การศึกษาชยัภูมิเขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ ขวญักาํลงัใจ
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ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัสํานกังานเขตพื.นที-การศึกษาชยัภูมิเขต 2 โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก เมื-อจาํแนกตามขนดโรงเรียนพบวา่ การศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของครู
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที-ระดบั .05 โดยภาพรวมครูที-ปฎิบติังานในโรงเรียน
ขนาดใหญ่มีขวญักาํลงัใจมากกวา่ครูที-ปฎิบติังานในโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 สุธีรัตน์  ปัจจยัคา (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฎิบติังานของครู
สังกดัวิทยาลยัอาชีวศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัขวญัและกาํลงัใจ    
ในการปฏิบติังานของครู ดา้นระบบตาํแหน่ง ดา้นระบบบาํเหน็จความชอบ ดา้นระบบความกา้วหน้า
ดา้นระบบเงินเดือน ดา้นระบบสวสัดิการ ดา้นระบบจูงใจอื-น ๆ และดา้นระบบความมั-นคงมีระดบัขวญั
และกาํลงัใจในระดบัมาก  2) เมื-อเปรียบเทียบระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจาํแนกตาม
เพศ พบว่าทุกด้านแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ  จาํแนกตามสถานที-ปฏิบติังาน พบว่า 
ดา้นระบบเงินเดือน ระบบตาํแหน่ง ระบบความกา้วหน้า ระบบความมั-นคงและระบบจูงใจอื-น ๆ    
มีระดับขวญัและกําลังใจแตกต่างกันอย่างนัยสําคัญทางสถิติ  ส่วนด้านระบบสวสัดิการและ        
ดา้นระบบบาํเหน็จความชอบมีระดบัขวญัและกาํลงัใจแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ    
 กญัชลิกา  ทองอยู่ (2554 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาขวญักาํลงัใจในการทาํงานของลูกจา้ง      
ปฏิบติังานชั-วคราวมหาวิทยาลยัรามคาํแหง ผลการวิจยัพบวา่ ลูกจา้งปฎิบติังานชั-วคราวมีขวญักาํลงัใจ
ในการทาํงานค่าเฉลี-ยจากมากไปนอ้ย ผลการศึกษาพบวา่ ลูกจา้งปฏิบติังานชั-วคราวมีขวญักาํลงัใจ  
ในการทาํงานในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน
ด้านสภาพการทํางาน และด้านนโยบายและการบริหารส่วน ด้านความมั-นคงในการทาํงาน         
ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพการงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน
อยูใ่นระดบัปานกลางในภาพรวมทั.ง 7 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ขวญัใจ  ไลนอก (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาการศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของ
ครูการศึกษานอกโรงเรียนสังกดัสํานกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัชยัภูมิ ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานของครูการศึกษา
นอกโรงเรียนสังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัชยัภูมิ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื-อพิจารณารายดา้น ผลการศึกษาพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 6 ดา้น มีค่าเฉลี-ย
เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื-อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้า และด้านความมั-นคงในการทาํงาน 
ดา้นที-มีระดบัขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 จกัรกฤษ  ชยัเสนา (2556 : บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ    
ขา้ราชการทหารชั.นประทวนสังกดักองพนัทหารราบที- 2 กรมทหารราบที- 8 จงัหวดัขอนแก่น       
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ผลการวิจัยพบว่า ระดับขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั. นประทวน         
อยู่ในระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ รวมถึงปัจจยั   
ดา้นองค์กร ได้แก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานความมั-นคงและความกา้วหน้าเงินเดือนและ 
สวสัดิการความสัมพนัธ์ระหว่างเพื-อนร่วมงานและการบริหารและการปกครองบงัคับบัญชา            
มีความสัมพนัธ์กับระดับขวญัและกาํลังใจในการปฎิบติังานของข้าราชการทหารชั.นประทวน   
สังกดักองพนัทหารราบที- 2  กรมทหารราบที- 8 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 
 จากแนวคิดทฤษฎีเอกสารงานวจิยัที-เกี-ยวขอ้งทั.งในประเทศและต่างประเทศพอสรุปไดว้า่
ขวญักาํลงัใจในการปฎิบติังานเป็นส่วนสําคญัและมีความสัมพนัธ์กบัสภาพจิตใจความรู้สึกนึกคิด
และอารมณ์ของผูป้ฎิบติังานทุกคนขวญักาํลงัใจเป็นส่วนเสริมที-จะทาํให้ผูป้ฎิบติังานมีความตั.งใจ
เตม็ใจที-อยากจะปฎิบติังานให้เกิดผลสําเร็จต่อองคก์รที-ตนปฎิบติังานอยูแ่ละปัจจยัที-จะช่วยส่งเสริม
ให้เกิดขวญักาํลงัใจที-ดีนั.น ประกอบดว้ย สภาพการปฏิบติังานค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความมั-นคง
ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กับเพื-อนร่วมงาน โอกาสก้าวหน้า     
และความสาํเร็จในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 




