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ขวญัและกาํลงัใจ 
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1. ความหมายของขวญั 

 มีผู ้ให้ความหมายคาํว่า  ขวญั ไวห้ลายท่าน  เพื1อให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจน  ผูว้ิจยัจึง
รวบรวมไว ้ ณ  ที1นี9ดงันี9  

  ภิญโญ  สาธร (�>�?) กล่าววา่ ขวญัเป็นนํ9าใจที1อยากจะทาํงานให้ไดดี้  โดยความสมคัรใจและมี
ความสุขกบังาน เป็นเรื1องสําคญัที1ผูบ้ริหารจะละเลยเสียมิได ้ ผูบ้ริหารที1ดีก็เหมือนกบัแม่ทพัที1ดี   ถึงเวลาจะ
ออกรบ  ขวญัของทหารจะเป็นเรื1 องใหญ่ แม่ทพัทุกคนต้องใช้เทคนิคนานาประการ  เพื1อทาํให้ทหารมี
กาํลงัใจและขวญัที1ดีเสียก่อนจึงจะออกรบได ้
  บุญมั1น  ธนาศุภวฒัน์  (2537)  กล่าวว่า  ขวญัหมายถึง  สภาวะทางดา้นจิตใจ  ความรู้สึกและ
อารมณ์ของบุคคลที1ก่อใหเ้กิดกาํลงัใจ  เจตคติ  และความพอใจในงาน  ซึ1 งจะเป็นผลให้มีความร่วมมือในการ
ปฏิบติังาน  มีความกระตือรือร้น  มีความคิดริเริ1มและประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 
  เสนาะ  ติเยาว ์ (2539)  กล่าววา่  ขวญั  คือ  สภาพทางใจที1สะทอ้นให้เห็นถึงการทาํงานของคน
หรือเป็นความรู้สึกที1มีต่อพฤติกรรมของคนต่อการทาํงาน เช่น อารมณ์ความกระตือรือร้น  ความหวงัและ
ความตั9งใจ  ขวญั  จึงเป็นสภาพอยา่งหนึ1งของจิตใจที1เกิดขึ9นจากภายในตวับุคคลหรือกลุ่มคน  แต่มีอิทธิพล
ภายนอก  ระดบัสภาพจิตใจนี9   จะเป็นสิ1งกาํหนดกาํลงัใจในการทาํงานที1มีผลโดยตรง เป้าหมายในการทาํงาน
ของคน และกระทบงานขององค์การ กล่าวอีกนัยหนึ1 งว่า  ขวญัเป็นอาการที1เกิดขึ9 นในจิตใจของคนซึ1 ง
แสดงออกทางอารมณ์  อนัจะก่อให้เกิดกาํลงัใจ  ที1จะให้ความร่วมมือในการปฏิบติังาน  ผลของขวญัจะมีต่อ
ความกระตือรือร้น ความคิดริเริ1ม  ความสาํเร็จของงาน  ค่าใชจ่้ายและระเบียบวนิยัขององคก์าร 
  กาญจนา  วสุสิริกุล  (2540)  กล่าวถึงความหมายของขวญัวา่  ขวญัในการปฏิบติังาน  หมายถึง  
สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกนึกคิด  ที1มีต่อพฤติกรรมของคน  ที1มีต่อการทาํงาน  ที1มีต่อสภาพแวดลอ้มของ
งาน  ซึ1 งสะทอ้นให้เห็นสภาพของการทาํงาน เช่น ความกระตือรือร้น  ความคิดริเริ1มสร้างสรรค ์ ความหวงั  
ความตั9งใจทาํงาน  เป็นตน้ 
  อุดม  สาระรัตน์ (�>ST) กล่าวว่า ขวญัเป็นสถานการณ์ทางจิตใจที1แสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความกระตือรือร้น  ความหวงั  ความกลา้  ความเชื1อมั1น  ขวญัจึงเป็นความรู้สึก
ของบุคคลที1มีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
  กรกช  ไชยเขตต ์ (2542)  ไดก้ล่าววา่  ขวญัเป็นสิ1งที1ไม่มีตวัตน  เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที1
มีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ  ในการปฏิบติังาน  เปรียบเสมือนความพร้อมหรือปัจจยัที1สําคญัอย่างหนึ1 ง  ที1
สาํคญัต่อการปฏิบติังานเพื1อใหบ้รรลุเป้าหมายของหน่วยงานที1ไดต้ั9งไว ้



  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน  (�>S�)  ให้ความหมายของคาํวา่ขวญัคือ  สิ1งที1ไม่มีตวัตน  
นิยมกนัว่ามีอยู่ประจาํชีวิตของคนตั9งแต่เกิดมา  ซึ1 งเชื1อกนัวา่ถา้ขวญัอยูก่บัตวัก็เป็นศิริมงคล  เป็นสุขสบาย  
จิตใจมั1นคง  ถา้คนตกใจหรือเสียขวญั ขวญัก็ออกจากร่างไปเสีย  ซึ1 งเรียกว่า  ขวญัหาย  ขวญัหนี  ขวญับิน  
เป็นตน้ 
  อมัพร  อิ1มทรัพย ์ (2544)  ให้ความหมายวา่  ขวญัเป็นนามธรรมที1บ่งบอกถึงความจริงใจของ
การทาํงาน ที1จะอุทิศเวลาและแรงงานของตนเพื1อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  นูเฟล  (Neufeldt.  1993)  ให้คาํนิยามวา่  ขวญั  หมายถึง  สภาวะที1เกิดขึ9น  และสะทอ้นให้เห็น
ส ภ า พ ข อ ง ก า ร ทํ า ง า น   เ ช่ น   ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร้ น   อ า ร ม ณ์   ค ว า ม ห วั ง   ค ว า ม ก ล้ า   
ความมั1นใจ  และอื1น ๆ  ในทางตรงกนัขา้มก็อาจแสดงออกมาในรูปของความเฉื1อยชา  ความเฉยเมย  ความ
หวาดระแวง  และการขาดความเชื1อมั1น 
  จ า ก ค ว า ม ห ม า ย ต่ า ง  ๆ  เ ห ล่ า นี9 พ อ จ ะ ส รุ ป ไ ด้ว่ า  ข ว ัญ  ห ม า ย ถึ ง  ส ภ า พ ท า ง จิ ต ใ จ  
 ค ว า ม รู้ สึ ก นึ ก คิ ด   อ า ร ม ณ์ ข อ ง บุ ค ค ล ห รื อ ก ลุ่ ม บุ ค ค ล ที1 มี ต่ อ ง า น ที1 ท ํา   ซึ1 ง แ ส ด ง ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง 
ความกระตือรือร้น  ความตั9งใจที1จะปฏิบติังาน 

2. ความหมายของขวญักาํลงัใจ 

  ส ม พ ง ษ์   เ ก ษ ม สิ น   ( � > � )  ใ ห้ ค ํ า นิ ย า ม ว่ า  ข ว ัญ กํา ลั ง ใ จ เ ป็ น น า ม ธ ร ร ม  ไ ม่ มี 
รูปร่างและขวญัที1ดีเกี1ยวกบัการทาํงานนั9น ก็คือ ความตั9งใจของคนทาํงานที1จะอุทิศเวลาและแรงกาย เพื1อ
สนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  เส ถีย ร  เหลือง อร่าม   (� >�)  ได้ให้ความ หมาย ของข วัญกํา ลังใจไว้ว่ า 
 ขวญักาํลงัใจโดยทั1วไปเป็นการแสดงอาการทางจิตใจของตนต่อสิ1งที1ได้พบเห็นรอบ ๆ ตวั โดยรวมถึง
ครอบครัว  เพื1อนร่วมงาน  เพื1อนบา้นและท้องถิ1นซึ1 งตนอาศยัอยู่  ขวญักาํลงัใจของบุคคลใดบุคคลหนึ1 ง
อาจจะไม่เหมือนกบับุคคลอื1น ๆ ในกลุ่มเดียวกนั  ทั9งนี9 เพราะความเชื1อของแต่ละบุคคลไม่เหมือนกนั 
  ศิ ริพร  พงษ์ศรีโรจน์  (2538)  ให้ความหมายของขวัญกําลังใจ  หมายถึง  
ความตั9งใจของคนงานที1จะอุทิศเวลาและแรงกายและแรงความคิดของตนเอง  เพื1อให้เกิดผลงานตาม 
เป้าหมายขององคก์าร 
  อุ ด ม   เ ย็ น ส บ า ย   (2539)  ไ ด้ ก ล่ า ว ว่ า   ข ว ัญ กํ า ลั ง ใ จ ก็ คื อ ส ภ า พ ท า ง จิ ต ใ จ ห รื อ 
ความรู้สึกหรืออารมณ์ของบุคคล  หรือกลุ่มบุคคลที1 มี ต่องานที1ท ํา   ซึ1 งแสดงออกมาในรูปของ 
พฤติกรรมที1แสดงออกใหเ้ห็นถึงความกระตือรือร้น หรือความตั9งใจที1จะปฏิบติังาน 
  อุดม  สาระรัตน์  (2540)  กล่าวว่า  ขว ัญกําลังใจ เป็นสถานการณ์ทางจิตใจที1 
แส ดง ออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ  ไม่ ว่ าจะเป็ นความกระตือรือร้น  ความหวัง  ความกลัว 
 ความเชื1อมั1น  ขวญัจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลที1มีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
  อรนุช  เกษสัญชยั  (2544)  สรุปวา่  ขวญักาํลงัใจเป็นสภาวะความรู้สึกและปฏิกิริยาทางอารมณ์  
ที1คนในองค์การมีต่องานที1มีจุดมุ่งหมายที1แน่นอนและเห็นไดช้ดั  เป็นจิตใจของบุคคลที1ก่อให้เกิดทศันคติ  



แ ล ะ ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น   ซึ1 ง เ ป็ น ไ ป ใ น ลั ก ษ ณ ะ ที1 ช่ ว ย เ ห ลื อ เ กื9 อ กู ล 
ซึ1 งกนัและกนัอยูต่ลอดเวลา  กล่าวคือ  แต่ละคนพร้อมที1จะเสียสละเพื1อแต่ละคนไดเ้ช่นกนั 
 จากความหมายของขวญักาํลงัใจดงักล่าวมาแลว้ พอสรุปไดว้่า ขวญักาํลงัใจ หมายถึง สภาพจิตใจ
ข อ ง ม นุ ษ ย์ ที1 มี พ ลัง ส า ม า ร ถ ผ ลัก ดัน ใ ห้ บุ ค ค ล มี ค ว า ม รู้ สึ ก  แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม อัน พึ ง ป ร ะ ส ง ค ์  
แสดงออกให้เห็นไดใ้นรูปของพฤติกรรม  เช่น  ความกระตือรือร้น  ความมุ่งหวงั  ความมั1นใจ  ความกลา้
หาญ  ขวญักาํลงัใจจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลที1มีต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ  

3. ความสําคัญของขวญักาํลงัใจ 
ขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน  มีความสําคญัมาก  ถ้าผูป้ฏิบัติงานมีขวญักําลังใจในการ

ปฏิบติังาน  ก็จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนั  ทาํให้งานบรรลุเป้าหมายที1วางไว ้ สร้างเสริมความเขา้ใจ
อั น ดี ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล ใ น อ ง ค์ ก ร   ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม จ ง รั ก ภั ก ดี ต่ อ อ ง ค์ ก ร   ส่ ง ผ ล ใ ห้ เ กิ ด 
ความคิดริเริ1 มสร้างสรรค์  และเสริมสร้างระเบียบวินัย  ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความมั1นใจในองค์กรและ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รไดน้าน 
  เดวสิ (Davis. 1951) ไดก้ล่าวถึงความสําคญัที1คนในหน่วยงานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน
สู ง   จ ะ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ผ ล ดี ต่ อ ห น่ ว ย ง า น ดั ง นี9   คื อ   เ กิ ด ค ว า ม ร่ ว ม มื อ กั น ทํ า ใ ห้ ง า น บ ร ร ลุ 
วตัถุประสงค์  มีความซื1อสัตยต่์อองคก์าร  เสริมสร้างระเบียบวินยัทาํให้องค์กรเขม้แข็ง  ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจ
องคก์รมากขึ9น  มีความคิดริเริ1มในกิจกรรมต่าง ๆ  และเชื1อมั1นในองคก์าร         
  ภิ ญ โ ญ   ส า ธ ร   (� > � ? )   ก ล่ า ว ว่ า  ข ว ัญ กํา ลัง ใ จ ข อ ง ผู ้ป ฏิ บัติ ง า น เ ป็ น สิ1 ง สํ า คัญ ที1 
ผู ้บ ริหารจะมองข้ามหรือละเลยไม่ได้  ก ล่าวคือถ้าผู ้ปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจดี  ย่อมส่งผลให ้
ผูป้ฏิบัติงานมีความกระตือรือร้น มีความสนใจ มีความขยนัหมั1นเพียร ในการทํางาน เพื1อให้บรรลุ 
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  สมพงษ์  เกษมสิน  (�>�?)  กล่าวถึง ความสําคญัของขวญักําลังใจไวว้่า  ถ้าบุคลากรใน
ห น่ ว ย ง า น มี ข วัญ กํ า ลั ง ใ จ ดี  ก็ จ ะ ทํา ง า น ด้ ว ย ค ว า ม เ ต็ ม ใ จ   แ ล ะ พ ย า ย า ม ที1 จ ะ ธํ า ร ง ไ ว้ ซึ1 ง 
สัมพนัธภาพระหว่างหมู่สมาชิก  ทั9งนี9 ก็โดยมุ่งหวงัที1จะให้ภาระหนา้ที1การทาํงานของหมู่คณะหรือองคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคที์1กาํหนดไว ้
  สุเมธ  เดียวอิศเรศ  (�>�b)  กล่าวถึงความสําคญัของขวญักาํลงัใจไวว้่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ย่ อ ม ไ ด้ รั บ ผ ล สํ า เ ร็ จ ใ น ก า ร บ ริ ห า ร ง า น   ถ้ า ส า ม า ร ถ ทํ า ใ ห้ ค รู มี ข ว ัญ แ ล ะ กํ า ลั ง ใ จ ใ น 
การทาํงาน  จะทาํใหเ้กิดผลที1ตามมา  คือ 

1. ทาํใหค้รูเกิดความร่วมมือร่วมใจทาํงาน  เพื1อใหบ้รรลุถึงเป้าหมาย 
2. สร้างความจงรักภกัดีของครูต่อเพื1อนครูและสถานศึกษา 
3. เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งคณะครูกบันโยบายและวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา 
4. ครูเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ  ของสถานศึกษา 



5. ทาํใหเ้กิดพลงัสามคัคีร่วมกนัในหมู่คณะ  เพื1อช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
  อุดม  สาระรัตน์  (2540)  ไดก้ล่าวสรุปความสําคญัของขวญักาํลงัใจไวว้า่  ขวญักาํลงัใจเป็นสิ1ง
สําคัญยิ1งยวด  และเวลาเดียวกันเป็นสิ1 งที1 เห็นได้ยากหรือเข้าใจได้ยากที1สุด  สิ1 งหนึ1 งที1 เกี1 ยวข้องใน
สั ม พัน ธ ภ า พ ร ะ ห ว่ า ง ห น้ า ที1 ก า ร ง า น   ร ะ ห ว่ า ง บุ ค ค ล กั บ อ ง ค์ ก า ร แ ล ะ ฝ่ า ย จั ด ก า ร ห รื อ 
องคก์าร  หากปราศจากบุคลากรที1มีความพอใจใหค้วามร่วมมือ  และมีสิ1งจูงใจในตวัเองอยา่งสูงเสียแลว้  แม้
จะมีการจดัรูปงานอย่างดีที1สุดในโลก  มีวสัดุอุปกรณ์มากมายเพียงใด  องค์การนั9น ๆ  ก็ไม่สามารถที1จะ
ดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ฉะนั9น  ขวญักาํลงัใจเป็นสิ1งที1สาํคญัในองคก์าร  ซึ1 งทุกหน่วยงานตอ้งการ
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานดี  จะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน  ความ
ส า มั ค คี   ค ว า ม ซื1 อ สั ต ย์ ต่ อ อ ง ค์ ก า ร   ทํ า ใ ห้ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น มี 
ประสิทธิภาพ  และบรรลุถึงประสิทธิผลอยา่งแทจ้ริง 
  อมัพร  อิ1มทรัพย ์ (2544)  กล่าววา่  การบริหารงานไม่วา่จะเป็นงานของรัฐหรือธุรกิจเอกชน  มี
ลกัษณะเป็นการระดมทรัพยากรการบริหาร  เพื1อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหนึ1ง  โดยเฉพาะอยา่งยิ1ง
การจดัการใหค้นร่วมมือกนัทาํงาน  และทาํงานดว้ยความพึงพอใจ  โดยแต่ละคนมุ่งมั1นถึงวตัถุประสงคอ์ยา่ง
แรงกลา้  หากเจา้หนา้ที1มีกาํลงัขวญักาํลงัใจที1ดี  จะเพิ1มพลงัการทาํงานใหสู้งขึ9น  ผลที1ตามมาจะทาํให้ผลผลิต
สูงไปดว้ย  จึงเป็นหนา้ที1ของผูบ้ริหารงานบุคคลที1จะใหค้วามสาํคญัของขวญักาํลงัใจ  ซึ1 งจาํแนกไวด้งันี9  

1. ทาํใหเ้กิดความร่วมมือ 
2. สร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
3. เจา้หนา้ที1จะอยูใ่นระเบียบวนิยั 
4. สร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ 
5. สร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
6. จูงใจให้เจา้หน้าที1ในองค์การมีทศันคติที1ดีและมีความคิดสร้างสรรค์ที1เป็นประโยชน์ต่อ

องคก์าร 
7. ทาํใหเ้จา้หนา้ที1มีความมั1นคงทางใจและทาํงานอยูก่บัองคก์ารนานเท่านาน 

ขวญักาํลังใจเป็นสิ1งที1มีความสําคญัยิ1งต่อบุคคลและองค์การ กล่าวคือ ขวญักาํลงัใจมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับความสุข  ความพอใจ  ความกล้าหาญ  ความมุ่งหวงั  ความมั1นใจ  ความ
กระตือรือร้น  และความรับผิดชอบของบุคคล  ซึ1 งจะก่อให้เกิดผลดีแก่องค์การคือ  ก่อให้เกิดความร่วมมือ
ร่ ว ม ใ จ ใ น ก า ร ทํา ง า น ภ า ย ใ ต้ก ร อ บ แ ห่ ง ค ว า ม รั ก  ค ว า ม ส า มัค คี ด้ว ย ค ว า ม ซื1 อ สั ต ย์ สุ จ ริ ต ต่ อ 
องคก์าร  และนอกจากนี9 ยงัมีผลสัมพนัธ์โดยตรงต่อคุณภาพ  และประสิทธิผลของงานดว้ย  ขวญักาํลงัใจใน
การทาํงานนั9นเปรียบไปแล้วก็คล้ายกับสุขภาพร่างกายของคนเราที1อาจเป็นได้ ทั9 งอ่อนแอ และแข็งแรง  
เพื1อให้ชีวิตดาํรงอยู่ได้อย่างเป็นสุข  คนเราก็ตอ้งหมั1นออกกาํลงักาย และตรวจสุขภาพอยู่เสมอ  ทาํนอง
เดียวกนั  ถา้ตอ้งการให้องค์การดาํเนินงานไปดว้ยความเรียบร้อย  มีประสิทธิภาพและก่อเกิดประสิทธิผล 



ฝ่ายบริหารจดัการจะตอ้งหมั1นตรวจตราขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การอยู่เสมอ ๆ  
ดว้ย 

4. องค์ประกอบของขวญักาํลงัใจ 
องคป์ระกอบของขวญักาํลงัใจ  ประกอบดว้ย (อุดม  สาระรัตน์.  2540)   

1. ลักษณะบทบาทและท่าทีของผูร่้วมงานหรือหัวหน้าที1มีต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชา  และ
ผูร่้วมงาน 

2. ความพึงพอใจในหนา้ที1การงานที1ปฏิบติัอยู ่
3. ความพึงพอใจต่อนโยบายและจุดประสงค์หลกั  และนโยบายดาํเนินงานขององคก์าร  

พนกังาน  เจา้หนา้ที1ผูร่้วมงาน  ตลอดจนการจดัองคก์ารและระบบงานที1มีประสิทธิภาพขององคก์าร 
4. การใหบ้าํเหน็จรางวลั  การเลื1อนขั9น  เลื1อนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี 
5. สภาพการทาํงาน  ควรใหถู้กสุขลกัษณะ 
6. สุขภาพของผูป้ฏิบติังานในที1นี9 มีรวมทั9งสภาพทางกายและจิตใจ 

  อรนุช  เกษสัญชยั  (2544)  กล่าวถึง  องคป์ระกอบที1มีผลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  
ไดแ้ก่สิ1งต่าง ๆ  ดงัต่อไปนี9   คือ 

1. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
2. ความสัมพนัธ์ที1ดีและไดรั้บการยอมรับทั9งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน 
3. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
4. การประเมินผลการปฏิบติังานมีมาตรฐาน 
5. วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
6. การนิเทศงานที1มีประเด็นที1เหมาะสมและต่อเนื1อง 
7. มีสภาพการทาํงานที1ดีและมีความสะดวก 
8. มีนโยบายและการบริหารของหน่วยงานที1เหมาะสม 
9. การจดัองคก์ารที1เหมาะสม 
10. มีรายไดแ้ละสวสัดิการที1เหมาะสม 
11. มีโอกาสที1จะกา้วหนา้ในหน่วยงาน 
ดงันั9น องค์ประกอบที1ก่อให้เกิดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของครูสายปฏิบติั      การ

สอนไดแ้ก่ การบริหารจดัการในโรงเรียน  ประกอบดว้ย  บทบาทของผูบ้ริหาร นโยบาย  ลกัษณะงานที1
ปฏิบติั สภาพแวดลอ้ม รวมถึงค่าตอบแทนที1เหมาะสม 

5. ลกัษณะของขวญักาํลงัใจ 

5.1 ลกัษณะของบุคคลในหน่วยงานที)มีขวญักาํลงัใจดี 



วฒันา  สูตรสุวรรณ  (25�f)  ไดใ้หข้อ้สังเกตเกี1ยวกบัลกัษณะที1แสดงถึงการมีขวญักาํลงัใจดี  
มีดงันี9 คือ 

1. ลกัษณะบรรยากาศในการทาํงานแจ่มใส 
2. ลกัษณะการทาํงานราบรื1น  ไม่ขดัแยง้  งานมีประสิทธิภาพ 
3. ลกัษณะที1ทุกคนมีความสุข  และมีความเพลิดเพลินในการทาํงาน 
4. ลกัษณะที1สมาชิกในองค์การมีความรู้สึกรัก  อบอุ่น  และมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ

หน่วยงานร่วมกนั 
5. ลักษณะการวิพากษ์วิจารณ์  การติชม  และการแสดงความคิดเห็นด้วยความ

บริสุทธิg ใจ  ในเชิงสร้างสรรคแ์ละพฒันา 
6. ลัก ษ ณ ะ ส ม า ชิ ก ใ น ห น่ ว ย ง า น   มี ค ว า ม รั ก   ค ว า ม ส า มัค คี   ย อ ม รั บ   

การมอบหมายหนา้ที1 
นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์(�>�b) ไดใ้หท้รรศนะเกี1ยวกบัหน่วยงานที1บุคคลมีขวญักาํลงัใจดีวา่ 

สามารถสังเกตไดจ้ากสิ1งต่อไปนี9  คือ 
1. ความเชื1อมั1นและยอมรับของสมาชิกในกลุ่มที1มีต่อจุดมุ่งหมาย 
2. ความผกูพนัของคนในกลุ่ม  มีมนุษยส์ัมพนัธ์ที1ดีต่อกนั 
3. การมีทศันคติที1ดีต่อผูน้าํ หนา้ที1การงาน  และสภาวะแวดลอ้ม 
4. ความกระตือรือร้น  ร่วมมือร่วมใจใช้กาํลงัความสามารถที1จะทาํประโยชน์ให้กบั

หน่วยงาน 
5. ความมีสุขภาพทางจิตและอารมณ์  และสุขภาพทางกายที1 ดีของสมาชิกใน

หน่วยงาน  แต่ทั9งหมดนี9จะตอ้งผกูพนัอยูก่บัเป้าหมายที1กระทาํไดส้าํเร็จ 
ธีรฉตัร  กินบุญ  (2542)  กล่าวถึง  ลกัษณะขวญักาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะดีขึ9น  ถา้เขา

มีความรู้สึกต่อไปนี9  
1. ไดท้าํงานที1เหมาะสมกบัเขา 
2. มีความมั1นคงในตาํแหน่งหนา้ที1 
3. มีความมั1นคงทางเศรษฐกิจ 
4. ไดท้าํงานในสภาพและสิ1งแวดลอ้มที1เหมาะสม 
5. รู้สึกวา่เขามีโอกาสกา้วหนา้ 
6. มี ค ว า ม รู้ สึ ก ว่ า เ ข า ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นับ ถื อ ว่ า เ ป็ น พ ว ก เ ช่ น เ ดี ย ว กับ 

ผูร่้วมงานอื1น ๆ  ในหน่วยงานนั9น 
7. ไดรั้บความยติุธรรมจากหวัหนา้ 
8. ไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยเมื1อทาํดี 



9. ไดมี้ส่วนทราบถึงนโยบาย  แผนงาน  การเปลี1ยนแปลงและการเคลื1อนไหวต่าง ๆ  
ของหน่วยงานของเขา 

10. ผูบ้งัคบับญัชาของเขารักษาระเบียบวนิยัในหน่วยงานเป็นอยา่งดี 
11. ได้มีโอกาสระบายความเดือดร้อนและความกังวลหรือความกลุ้มใจต่อ 

ผูบ้งัคบับญัชา  เพราะความรู้สึกที1จดัเก็บไวน้านยอ่มมีผลร้าย 
12. ไดมี้โอกาสเสนอแนะเพื1อแกไ้ขสภาพการณ์หรือปรับปรุงใหดี้ขึ9น 
13. ไดมี้โอกาสแสดงขอ้เสนอแนะเพื1อแกไ้ขหรือปรับปรุงงานใหดี้ขึ9น 
14. ไดเ้ห็นผูบ้งัคบับญัชาสนใจติดตามงานที1ไดม้อบหมายใหแ้ก่เขา 

กิตติพงษ ์ รณหงษา  (2544)  ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของกลุ่มหรือบุคคลที1มีกาํลงัขวญัสูง  ไว้
ดงันี9  

1. เป็นกลุ่มบุคคลที1อยูใ่นกลุ่มที1รวมตวักนัเหนียวแน่น 
2. เมื1อมีปัญหาขดัแยง้เกิดขึ9นในกลุ่มสมาชิกภายในกลุ่มก็พยายามที1จะขจดัปัญหา

ร่วมกนัและเผชิญกบัปัญหาร่วมกนัได ้
3. กลุ่มพยายามที1จะปรับปรุงและเปลี1ยนแปลงเพื1อจะทําให้กลุ่มมีการพัฒนา  

เจริญกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4. สมาชิกในกลุ่มทุกคนจะมีความปรารถนาดีและมีนํ9าใจไมตรีที1ดีต่อกนั 
5. สมาชิกในกลุ่มทุกคนยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม 
6. ส ม า ชิ ก ข อง ก ลุ่ ม จ ะ เ ห็ นพ้อง ต้อ ง กัน เ กี1 ย วกับ ว ัต ถุ ป ระ ส ง ค์ข อง ก ลุ่ ม มี 

การติดต่อ  สังสรรคเ์พื1อใหเ้ป้าหมายของกลุ่มบรรลุความสาํเร็จ 
สรุปได้ว่า  บุคคลในหน่วยงานมีขวญักาํลังใจดีจะมีลักษณะที1จะทาํให้หน่วยงานมีการ

พฒันาเจริญกา้วหนา้และประสบความสําเร็จ  ซึ1 งมีลกัษณะเหล่านี9  ไดแ้ก่ สมาชิกในหน่วยงานมีความสนใจ
สนุกกบัการทาํงาน  ใหข้อ้เสนอแนะในการปรับปรุงใหดี้ขึ9น  ร่วมกนัทาํงาน  ช่วยขจดัปัญหาร่วมกนั มีความ
ป ร า ร ถ น า ดี แ ล ะ มี นํ9 า ใ จ ต่ อ กั น  แ ล ะ จ ะ ช่ ว ย กั น ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ บ ร ร ลุ เ ป้ า ห ม า ย 
ร่วมกนั 

5.2 ลกัษณะของบุคคลในหน่วยงานที)ขวญักาํลงัใจไม่ดี 
พนสั  หันนาคินทร์  (�>�?) ให้ไดข้อ้สังเกตเกี1ยวกบัลกัษณะของบุคลากรในองค์การที1มี

ขวญักาํลงัใจตํ1า  วา่มีขอ้สังเกตอยู ่> ประการ คือ 

1. ไม่มีความสามคัคีในหมู่คณะ 
2. เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัมากกวา่ประโยชน์ส่วนรวม 
3. ไม่เอาใจใส่หนา้ที1การงาน เฉื1อยชาต่องาน 
4. ขาดงานโดยไม่จาํเป็น 



5. มีการฟ้องร้องกนัในระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยกนัเอง 
สมคิด  บางโม (�>hi) กล่าวว่า ปรากฏการณ์ที1บอกให้ทราบว่า ขว ัญกําลังใจของ

ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารตกตํ1าดูไดจ้ากลกัษณะ ดงันี9  คือ 

1. ลกัษณะของบุคลากรมาทาํงานสาย  หรือขาดงานเป็นประจาํ 
2. ลกัษณะการทาํงานเฉื1อยชาลงไม่กระตือรือร้นเหมือนเดิม 
3. ลกัษณะผลการปฏิบติังานตกตํ1าเรื1อย ๆ 
4. ลกัษณะที1มีบตัรสนเท่ห์หรือมีการร้องทุกขบ์่อย ๆ 
5. ลกัษณะที1มกัมีผูข้าดประชุมจาํนวนมาก  เกิดขึ9นบ่อย  แมเ้ขา้ประชุมมากก็มกัไม่

แสดงความคิดเห็นใด ๆ 
อุดม  สาระรัตน์  (2540)  กล่าวว่า  ขวญักาํลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเลวลง  ถา้เขามี

ความรู้สึกดงัต่อไปนี9  

1. เห็นการทาํดีแล้วไม่ดีหรือทาํผิดแล้วไม่ได้รับโทษ  ในหน่วยงานของเขาหรือ
หน่วยงานอื1น ๆ  ในสาํนกังานของเขา 

2. ถูกดุเมื1อกระทาํผดิ  ทาํดีแลว้ไม่ไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย 
3. เห็นเรื1องไม่ถูกตอ้งเกิดขึ9นแพร่หลายในหน่วยงานของเขา 

ธีรฉัตร  กินบุญ  (2542)  กล่าวถึงลกัษณะขององค์การที1บุคคลในองค์การมีขวญัในการ
ทาํงานตํ1าหรือขวญักาํลงัใจไม่มี  ดงัต่อไปนี9  

1. บุคคลในองคก์ารลาออกจากงาน  หรือขอยา้ยโอนไปอยูที่1อื1น  ดว้ยความสมคัรใจ
ในอตัราที1เพิ1มมากกวา่ปกติ 

2. บุคคลในองคก์ารมีการขาดงานและลางานมากขึ9นผิดปกติ  โดยเฉพาะอยา่งยิ1งใน
ขณะที1มีปริมาณงานตอ้งทาํมากกวา่ปกติ 

3. การปฏิบติังานของบุคคลในองค์การมีอาการเฉื1อยชา  มีการเกี1ยงงานเพิ1มสูงขึ9น
เรื1อย ๆ   

4. การปฏิบติังานของบุคคลในองค์การมีความผิดพลาด  และความไม่ถูกต้องและ
เชื1อถือไม่ไดม้ากขึ9น 

5. สมาชิกในองคก์ารมีความคิดเห็นขดัแยง้กนั  มีอาการแสดงอารมณ์ต่อกนั  มีการ
ทะเลาะเบาะแวง้กนัมากขึ9น 

6. ผู ้ใ ต้บัง คับบัญช ามี ค วา ม เย็นช าต่อผู ้บัง คับ บัญชา   โดยจะ เ ห็นจาก ก า ร 
พดูจาโตต้อบระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่เชื1อฟัง  ไม่อ่อนนอ้มและไม่สุภาพต่อผูบ้งัคบับญัชา 
8. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการขดัแยง้หรือขดัคาํสั1งของผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 



9. สมาชิกในองค์การไม่สนใจหรือไม่เอาใจใส่ต่อเพื1อนร่วมงาน  การติดต่อกนัใน
เพื1อนร่วมงานเป็นไปในลกัษณะทางการมากขึ9น 

10. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่พอใจเมื1อไดรั้บคาํตกัเตือน  หรือวิพากษ์วิจารณ์ในเรื1องการ
ทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา 

11. สมาชิกในองคก์ารขาดความกระตือรือร้น และไม่ตั9งใจทาํงาน 
12. มีการร้องเรียนหรือบัตรสนเท่ห์มากเป็นพิ เศษ  สมาชิกในองค์การมีการ

วพิากษว์จิารณ์ในเรื1องเล็ก ๆ  นอ้ย ๆ  มากผดิปกติ 
สรุปได้ว่า   บุคคลในหน่วยงานที1 มีขว ัญกําลังใจไม่ ดีจะมีพฤติกรรมดังนี9   มีการ 

ลาออก ขอโอนยา้ย ขาดงาน และลาหยดุงาน มากกวา่ปกติ  การปฏิบติังานมีการเฉื1อยชาผิดพลาด  และมีการ
ร้องเรียนเพิ1มมากขึ9น  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเยน็ชา  ไม่เชื1อฟังและไม่สนใจผูบ้งัคบับญัชา  มีความคิดเห็นขดัแยง้ 
ไม่มีความสามคัคี และไม่มีนํ9าใจต่อกนักบัสมาชิกในหน่วยงาน 

6. ทฤษฎทีี)เกี)ยวข้องกบัขวญักาํลงัใจ 
ในวจิยัครั9 งนี9   ผูว้จิยัเห็นวา่  มีทฤษฎีที1สาํคญัซึ1 งเกี1ยวขอ้งกบัขวญักาํลงัใจที1น่าจะกล่าวไว ้ ณ  ที1นี9   

ไดแ้ก่ 

6.1 ทฤษฎีลาํดบัขั9นความตอ้งการของ  มาสโลว ์ (Maslow’s  Hierarchy  of  Needs)  ทฤษฎี
นี9   มาสโลว ์ (Maslow.  1970 )  ไดส้รุปสมมติฐานเกี1ยวกบัพฤติกรรมของมนุษยไ์วด้งันี9  

1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ  และความตอ้งการนี9จะมีตลอดเวลา  ไม่มีที1สิ9นสุด 
2. ความต้องการที1ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ1 งจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั9น

ต่อไป 
3. ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั9น  จากตํ1าไปหาสูงตามลาํดบัความ

ตอ้งการของมนุษย ์ คือ 
3.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  (Physiological  needs)  เป็นความตอ้งการ

พื9นฐานเพื1อการอยูร่อด  ไดแ้ก่  ความตอ้งการอาหาร  อากาศ  นํ9 า  เครื1องนุ่งห่ม  ที1อยูอ่าศยั  การขบัถ่าย  และ
ความตอ้งการทางเพศ 

3.2 ความตอ้งการความมั1นคงปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการใน
ระดบัสูงขึ9น  ซึ1 งเมื1อพิจารณาตามทศันคติของการบริหารงานบุคคลแลว้  ความตอ้งการดา้นนี9ก็จะหมายถึง
ตอ้งการหลกัประกนัในการปฏิบติังานวา่มีความมั1นคงปลอดภยั จะไม่ถูกยา้ยหรือไล่ออก  โดยไม่มีความผิด  
ยามเจบ็ไขไ้ดป่้วยก็ไดรั้บการดูแลรักษาพยาบาล เมื1อยามชรา  ก็ไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญเป็นการตอบแทน  เป็น
ตน้  ความมั1นคงปลอดภยัเป็นสิ1งที1สาํคญัที1มีต่อขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานทุกคน  ถา้คนมาทาํงานดว้ย
ความรู้สึกหวั1นไหวอยูต่ลอดเวลาถึงความมั1นคงของตาํแหน่ง  งานที1ทาํไปก็ยอ่มจะไม่เป็นผลดีแก่หน่วยงาน 



3.3 ความตอ้งการความรัก  และตอ้งการเป็นส่วนหนึ1 งของสังคม  (Love  and  
belonging  needs)  คือมีความตอ้งการที1จะอยูร่่วมกนั  ทาํงานร่วมกนั  และไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอื1น  มี
ความรู้สึกวา่ตนเองนั9นเป็นส่วนหนึ1งของกลุ่ม 

3.4 ความตอ้งการภาคภูมิใจในตนเอง  (Self  esteem  needs)  เป็นความตอ้งการ
ที1จะให้บุคคลอื1นชื1นชมยกย่อง  ตอ้งการมีเกียรติยศชื1อเสียงในหมู่คนทั1วไป  แต่ถา้ความตอ้งการนี9 ไม่ไดรั้บ
การตอบสนองก็จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกตํ1าตอ้ย  ไร้ค่า  อ่อนแอ  หมดหวงั  และหดหู่ใจ 

3.5 ความตอ้งการที1จะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง  (Self  actualization  needs)  
เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดที1บุคลากรทุกคนปรารถนา  จะใหค้วามสาํเร็จในทุกสิ1งตามความนึกคิดของ
ตน ตอ้งการที1จะทาํงานดว้ยความสามารถสูง แสดงความสามารถของตนเองใหเ้ป็นที1ประจกัษ ์

  เมื1อพิจารณาแลว้จะเห็นวา่  ความตอ้งการในขั9นที1 3 – 5 เป็นความตอ้งการดา้น
จิตใจซึ1 งเป็นส่วนที1เกี1ยวข้องอย่างแน่นแฟ้นกบัคาํว่า “ขวญั” เพราะคนเรานั9นย่อมต้องการความมั1นคง
ปลอดภยั  ทั9 งในด้านการดาํรงชีวิตและด้านการงาน นอกจากนั9นยงัต้องการได้รับการยกย่อง  รวมทั9งมี
ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ1งของหน่วยงาน เมื1อมีสิ1งเหล่านี9แลว้ก็จะมีความกา้วหนา้ในงาน  จึงจะเรียกไดว้า่
ไดรั้บความสําเร็จในชีวิต  (ธีรฉตัร  กินบุญ.  2542 : 9)  ความตอ้งการเหล่านี9หากไดรั้บการตอบสนองสภาพ
ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานก็จะดีขึ9น  และนาํมาซึ1 งผลผลิตในการทาํงานให้สูงขึ9นไดใ้นที1สุด  ดงัแสดงใน
ภาพประกอบ � 

 

         ขั9นที1  5 

     ความตอ้งการที1จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง 

    ขั9นที1  4 

     ความตอ้งการความภาคภูมิใจในตนเอง 

   ขั9นที1  3  

   ความตอ้งการความรัก ตอ้งการเป็นส่วนหนึ1งของสังคม 

                   ขั9นที1  2 

  ความตอ้งการความมั1นคงปลอดภยั 

   ขั9นที1  1 

                ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 

 



ภาพประกอบ  2  แผนภูมิลาํดบัขั9นความตอ้งการของมาสโลว ์ (ธีรฉตัร  กินบุญ.  2542) 

  จากภาพประกอบ  2  เราพอสรุปเป็นสํานวนคาํคลอ้งจองให้จาํไดง่้าย ๆ  คือ  ชีพ
รอด  ปลอดภยั  ใฝ่รัก  ภกัดีนิยม  อุดมการณ์ 

6.2 ทฤษฎีการจูงใจและคํ9าจุน  (The  Motivation  Hygiene  Theory)   
เฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจและการคํ9 าจุน (The  Motivation  

Hygiene Theory) หรือบางที1เรียกวา่ ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่  (Dual  Factor  Theory)  ออกเผยแพร่ใน  ค.ศ. 
1959  อุดม  สาระรัตน์  (2540)  ไดส้รุปสาระสําคญัของทฤษฎีการจูงใจและคํ9าจุน  ความวา่มีปัจจยัสําคญั 2 
ประการที1สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล  ซึ1 งปัจจยัดงักล่าวคือ  ปัจจยั
จูงใจ  (Motivation  factors)  และปัจจยัคํ9าจุน  (Hygiene factors)  ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที1นาํไปสู่ทศันคติใน
ทางบวก  เพราะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  ซึ1 งมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเรื1องของงานโดยตรง  นั9น
คือ  ความตอ้งการที1จะไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง  (Self  actualization  or  self  realization)  
คือ  เป้าหมายสูงสุดของมนุษย ์ ซึ1 งกล่าวตรงกนัในหลายทฤษฎี 

1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้  หมายถึง  ตวัที1ทาํให้เกิดความพอใจ  (Satisfiers)  มี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในที1เกิดจากงานที1ทาํไดแ้ก่ 

1.1 ความสําเร็จในการทาํงานของบุคคล  (Working  achievement)  ความรู้สึกพอใจ
และปลาบปลื9มใจในผลสาํเร็จของงานเมื1อเขาไดท้าํงานหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ  ไดเ้ป็นผลสําเร็จปัจจยันี9นบัวา่มี
ความสาํคญัมากที1สุด 

1.2 การยอมรับนบัถือ  (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย  ยอมรับ
นบัถือ  หรือไดรั้บการแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูร่้วมงานหรือบุคคลอื1น ๆ  ทาํให้เกิดความภูมิใจ  
ปัจจยันี9มกัจะเกิดขึ9นควบคู่กบัความสาํเร็จในงาน 

1.3 ลกัษณะของงาน  (Working  itself)  หมายถึง  ลกัษณะงานที1สนใจและทา้ทาย
ความสามารถ  งานที1ตอ้งใชค้วามคิดประดิษฐคิ์ดคน้สิ1งใหม่ ๆ  แบบใหม่  ทาํใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจ 

1.4 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การที1ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสแก่
ผู ้ท ํ า ง า น ไ ด้ รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ ก า ร ทํา ง า น ข อ ง ต น อ ย่ า ง เ ต็ ม ที1   ไ ม่ จ ํ า เ ป็ น ต้ อ ง ต ร ว จ ต ร า ห รื อ 
ควบคุมมากจนเกินไป  

1.5 ความกา้วหนา้  (Working  advancement)  หมายถึง  การไดรั้บการเลื1อนเงินเดือน
หรือตําแหน่งให้สูงขึ9 น  รวมถึงโอกาสที1จะได้เพิ1มพูนความรู้ความสามารถในการทํางานเพื1อความ
เจริญกา้วหนา้ในการทาํงานดว้ย 

2. ปัจจยัคํ9าจุน  ปัจจยันี9 เป็นตวัทาํให้ไม่พอใจ  (Dissatisfiers)  มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
สิ1งแวดลอ้มภายนอก เป็นแรงจูงใจภายนอกที1เกิดจากภาวะการทาํงาน  ไดแ้ก่ 



2.1 เงินเดือน  (Salary)  เงินเดือนและการเลื1อนขั9นเงินเดือนในหน่วยงานนั9นเป็นที1
พอใจของบุคลากรที1ทาํงาน 

2.2 โอกาสที1จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth)  หมายถึง  
สถานการณ์ที1บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ  (Skill)  วชิาชีพ 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื1อนร่วมงาน (Relationship with  supervisior  
and  peers)  หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา  หรือวาจาที1แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  มีความ
เขา้ใจกนัและกนัอยา่งดี 

2.4 สถานะของอาชีพ  (Job  status)  หมายถึง  อาชีพนั9นเป็นที1ยอมรับนับถือของ
สังคมมีเกียรติและศกัดิg ศรี  

2.5 นโยบายและการบริหารงาน  (Policy  and  administration)  หมายถึง  การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์ารการติดต่อสื1อสารภายในองคก์าร  

2.6 สภาพการทาํงาน  (working  condition)  ไดแ้ก่  สภาพทางกายภาพของงาน  เช่น  
แสง  เสียง  อากาศ  ชั1วโมงการทาํงาน  รวมทั9งลกัษณะสิ1งแวดลอ้มอื1น ๆ  เช่น  อุปกรณ์หรือเครื1องมือต่าง ๆ   

2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั  (Personal  life)  หมายถึง  ความรู้สึกที1ดีหรือไม่ดี  อนัเป็น
ผลที1ไดรั้บจากงานในหนา้ที1  เช่น  การที1บุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในที1แห่งใหม่  ซึ1 งห่างไกลจากครอบครัว  ทาํ
ใหไ้ม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในที1แห่งใหม่ 

2.8 ความมั1นคงในงาน  (Security)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลที1มีต่อความมั1นคง
ในการทาํงาน  ความย ั1งยนืของอาชีพหรือความมั1นคงขององคก์าร 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision  technique) หมายถึง   
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 



ตาราง  0 การเปรียบเทียบองคป์ระกอบที1เป็นสิ1งจูงใจและองคป์ระกอบที1เป็นสิ1งคํ9าจุน 

 

องคป์ระกอบที1เป็นสิ1งจูงใจ องคป์ระกอบที1เป็นสิ1งคํ9าจุน 

1. ความสาํเร็จในงาน   1. เงินเดือน  
2. การยอมรับนบัถือ   2. โอกาสที1จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต   
3. ลกัษณะของงาน   3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื1อนร่วมงาน  
4. ความรับผดิชอบ   4. สถานะของอาชีพ  
5. ความกา้วหนา้   5. นโยบายและการบริหารงาน  

6. สภาพการทาํงาน   
7. ความเป็นอยูส่่วนตวั   
8. ความมั1นคงในงาน   
9. วธีิการปกครองบงัคบับญัชา  

 

ปัจจัยคํ9 า จุนไม่ใ ช่ เ ป็นสิ1 ง จูงใจที1 จะทําให้ผลผลิตเพิ1ม ขึ9 น   แต่จะเป็นข้อกําหนด 
เบื9องตน้เพื1อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานที1ทาํอยู่  การคน้พบที1สําคญัจากการศึกษาของเฮอร์ซ
เบอร์กคือ  ปัจจยัคํ9 าจุนนี9 จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานที1ทาํ  กล่าวคือ  ปัจจยัคํ9 าจุนย่อมจะเป็น
สาเหตุทาํให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที1ทาํถา้หากว่าปัจจยัคํ9าจุนไม่มีอยู่  แต่ถ้าหากว่าปัจจยัคํ9 าจุนมีอยู่
ไ ม่ ไ ด้ ห ม า ย ค ว า ม ว่ า ค น จ ะ มี ค ว า ม พ อ ใ จ ใ น ง า น ที1 ท ํ า  ทั9 ง นี9 ปั จ จั ย คํ9 า จุ น เ ป็ น เ พี ย ง 
ขอ้กาํหนดเบื9องตน้เพื1อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานที1ทาํเท่านั9นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัที1
เป็นสาเหตุทาํให้คนเกิดความไม่พอใจในงานที1ทาํ แต่จะเป็นปัจจยัที1กระตุน้หรือจูงใจให้คนเกิดความพอใจ
ในงานที1ทาํเท่านั9น  ดงันั9น  ขอ้สมมติฐานที1สาํคญัของเฮอร์ชเบอร์ก  ก็คือ  ความพอใจในงานที1ทาํจะเป็นสิ1งจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 

6.3 ทฤษฎีเอกซ์  (X)  และทฤษฎีวาย  (Y) 
แมคเกรเกอร์  (McGregor.  1967)  ไดต้ั9งขอ้สมมติฐานเกี1ยวกบัแบบแผนพฤติกรรมของคน

ในองคก์ารไวใ้นรูป  ทฤษฎีเอกซ์ และทฤษฎีวาย  

ทฤษฎีเอกซ์  มีสมมติฐานเกี1ยวกบัธรรมชาติของคนในแง่ร้ายคือ 

1. คนส่วนใหญ่มีสัญชาติญาณเกียจคร้าน ไม่ชอบทาํงานจะพยายามหลีกเลี1ยงการ
ทาํงานทุกอยา่งเท่าที1จะทาํได ้

2. คนส่วนใหญ่ไม่ชอบทาํงาน  จึงตอ้งมีการใช้อาํนาจบงัคบั  ควบคุม  แนะนาํหรือขู่
วา่จะลงโทษ  เพื1อใหง้านสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์



3. คนส่วนใหญ่ชอบให้มีผูค้นแนะนาํชี9 แนวในการทาํงาน  พยายามหลีกเลี1ยงความ
รับผดิชอบ  มีความทะเยอทะยานนอ้ย  ตอ้งการความปลอดภยัมากกวา่สิ1งใด 

โดยสาระสาํคญัแลว้  ทฤษฎีเอกซ์  ชี9 ใหเ้ห็นวา่  โดยธรรมชาติแลว้มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน  
พยายามหลีกเลี1ยงงานเมื1อมีโอกาส  ในขณะเดียวกนัมนุษยส์นใจประโยชน์ส่วนตวัเป็นที1ตั9ง  ดงันั9นในการจูง
ใจเพื1อใหค้นปฏิบติังานตอ้งใชก้ารบงัคบัใหเ้กิดความเกรงกลวั  และใหผ้ลตอบแทนทางกายภาพ  ทฤษฎีนี9แม้
มิไดก้ล่าวอยา่งชดัเจนวา่ใชว้ิธีลงโทษหรือขู่ดว้ยวธีิใดก็ตาม  แต่ก็แสดงออกถึงการบงัคบับญัชาโดยทางออ้ม
ดว้ยวธีิการจ่ายผลตอบแทนโดยตรงเท่านั9น 

ทฤษฎีวาย  มีสมมติฐานเกี1ยวกบัธรรมชาติของคนในแง่บวกหรือในแง่ดีคือ 

1. คนมักจะทุ่ม เทแรงกายและแรงใจให้กับงานตามปกติ   ราวกับว่า เ ป็น 
การเล่นหรือการพกัผอ่นทั9งนี9 ยอ่มขึ9นอยูก่บัลกัษณะงาน  และลกัษณะของการควบคุมงาน 

2. การควบคุมจากบุคคลอื1น  และการบงัคบัข่มขู่ไม่ใช่วิธีเดียวที1จะให้คนทาํงาน
บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ  ทุกคนปรารถนาที1จะเป็นตวัของตวัเอง  และควบคุมตวัเองในการทาํงาน
เพื1อสัมฤทธิg ผลตามวตัถุประสงคที์1เขามีส่วนผกูพนั 

3. การที1คนมีความผกูพนัต่อวตัถุประสงคจ์ะเป็นแรงจูงใจอยา่งหนึ1งที1จะผลกัดนัให้
เกิดสัมฤทธิg ผลตามวตัถุประสงคที์1คนมีส่วนผกูพนั 

4. คนเราไม่เพียงแต่ตอ้งการมีความรับผิดชอบด้วยตนเองเท่านั9น  แต่ยงัแสวงหา
ความรับผดิชอบเพิ1มขึ9นอีกดว้ย 

5. คนส่วนมากมีความสามารถค่อนขา้งสูงในการใชจิ้นตนาการ  ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาองคก์าร 

ทฤษฎีวาย เ ป็นแนวความคิดที1ค ํา นึงถึง จิตวิทยาของมนุษย์อย่างลึกซึ9 งและเป็น 
การมองพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การจากสภาพความเป็นจริง  การดาํเนินงานในองค์การจะสําเร็จโดย
ไดรั้บความร่วมมืออย่างจริงใจและมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล  และโดยให้ตั9งอยู่ใน
ความพอใจดว้ย 

นักวิชาการต่าง ๆ  ได้มีความเชื1อว่า  ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กมีพื9นฐานความต้องการ
คล้ายคลึงกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ และทฤษฎีเอกซ์  ทฤษฎีวาย  ของแมคเกรเกอร์  โดยพิจารณาส่วนที1มี
ลกัษณะสอดคล้องสัมพนัธ์กนัของทั9ง  3  ทฤษฎี  จะเห็นได้ว่าความตอ้งการระดบัตํ1าทั9งสามประเภทของ
ทฤษฎีการจูงใจของ  มาสโลว ์ คือ  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความ
มั1นคงและความตอ้งการทางดา้นสังคมนั9น  อาจเปรียบเทียบได้กบัปัจจยัที1เรียกว่าปัจจยัคํ9าจุน  ของเฮอร์ซ
เบอร์ก  และเทียบไดก้บัทฤษฎีเอกซ์ของแมคเกรเกอร์ 

ความตอ้งการระดบัสูงคือ  ความตอ้งการที1จะมีฐานะโดยมีปัจจยัจูงใจ  ที1เกี1ยวกบัการยก
ย่องนับถือ  ความก้าวหน้า  ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จของงาน  ทฤษฎีตั9งข้อสมมติฐานเกี1ยวกับการ



ตอบสนองความตอ้งการของคนไวว้า่  คนมีความปรารถนาที1จะตอบสนองความตอ้งการของเขาจากความ
ตอ้งการระดบัสูง  มีความตอ้งการในเรื1องความรับผิดชอบ  การควบคุมและการสั1งการดว้ยตนเอง  และคนมี
ความคิดริเริ1มในการทาํงาน  ดงันั9นจึงตอ้งการระดบัสูงตามทฤษฎีของ  มาสโลว ์ และปัจจยัจูงใจของเฮอร์ซ
เบอร์ก  จึงใชข้อ้สมมติฐานอยา่งเดียวกบัทางทฤษฎีวาย 

จากพื9นฐานความต้องการที1คล้ายกันระหว่างทฤษฎีของมาสโลว์ เฮอร์ซเบอร์ก  และ
นกัวชิาการบางท่านไดน้าํแนวความคิดดงักล่าวมาเปรียบเทียบใหเ้ห็นชดัเจนยิ1งขึ9นดงัตาราง � 

ตาราง  1   การเปรียบเทียบแนวคิดของมาสโลว ์ เฮอร์ซเบอร์กและแมคเกรเกอร์ 

มาสโลว ์

(1970) 

เฮอร์ซเบอร์ก 

(1959) 

แมคเกรเกอร์ 

(1967) 

ความต้องการในระดับสูง องค์ประกอบที)ก่อให้เกดิความ

พงึพอใจในงาน 

ทฤษฎวีาย 

1. ความตอ้งการที1จะเขา้ใจ
ตนเองอยา่งแทจ้ริง 

1. ความสาํเร็จในงาน 
2. การยอมรับนบัถือใน

ความสามารถจากผูอื้1น 

1. ความพึงพอใจในความ
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับ
จากสังคม  ความตอ้งการที1
จะบรรลุความสาํเร็จตาม
ความนึกคิดของตนเอง 

2. ความตอ้งการความ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

3. ลกัษณะงานที1ทาํ 
4. ความรับผดิชอบในงาน 

2. ความรับผดิชอบในงาน 
3. การสร้างสรรค ์  และความ

ใฝ่ฝัน 
4. การความควบคุมตนเอง 

3.  ความตอ้งการที1จะเป็น
ส่วนหนึ1งของสังคม 

5. ค่าจา้ง 
6. ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคล 

5. การควบคุมการบงัคบั สั1ง
การหรือการข่มขู่ดว้ยการ
ลงโทษ 

4. ความตอ้งการความปลอดภยั
5. ความตอ้งการทางดา้น 

ร่างกาย 

7. โอกาสกา้วหนา้ 
8. การปกครองบงัคบับญัชา 
9. นโยบายและการบริหาร 
10. สภาพการทาํงาน 
11. ชีวติส่วนตวั 
12. ความมั1นคงในงาน 
13. ฐานะทางสังคม 

 



  

6.4 ทฤษฎีอีอาร์จีของเอลเดอร์เฟอร์  (Alderfer’s  ERG  Theory) 
ทฤษฎีอีอาร์จี เป็นทฤษฎีที1กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษย ์ ซึ1 งมีส่วนวิเคราะห์และศึกษา

โดยขยายจากทฤษฎีของ  มาสโลว ์ อีกทีหนึ1ง  เอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer.  1972 )  ไดส้รุปทฤษฎีความตอ้งการ
ไวเ้ป็น  3  ประการคือ 

1. ความตอ้งการดาํรงชีวติ (Existence  needs)  คือความตอ้งการเพื1อคงอยูห่รือมีชีวิต
อยูร่อด  ซึ1 งสิ1งที1สามารถจะสนองความตอ้งการนี9 ไดคื้อ  วตัถุหรือเงื1อนไขบางประการ  และมีส่วนคลา้ยคลึง  
และสัมพนัธ์กบัขั9นความตอ้งการทางกายและความตอ้งการความปลอดภยัของ  มาสโลว ์ ซึ1 งไดแ้ก่  อาหาร  
ค่าจา้ง  ความปลอดภยัในการทาํงาน  ฯลฯ 

2. ความตอ้งการติดต่อสัมพนัธ์กบัเพื1อนมนุษย ์(Relatedness  needs)  คือความ
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอื้1น  การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากผูอื้1น  ซึ1 งตรงกบัความตอ้งการทางสังคม  
ตอ้งการความรัก  และความตอ้งการมีชื1อเสียงเกียรติยศของ  มาสโลว ์ นั1นเอง  ความตอ้งการขอ้นี9   เอลเดอร์
เฟอร์  ไดก้ล่าวไวว้า่จะบรรลุไดน้ั9นคนจะตอ้งมีความรู้สึกที1จริงใจต่อกนั  ให้เกียรติกนั  มีการติดต่อสื1อสารที1
เขา้ใจกนัและแลกเปลี1ยนความคิดเห็นความรู้แก่กนัดว้ยการเปิดเผยและบรรยากาศเป็นกนัเอง 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth  needs)  คือ มีความตั9งอกตั9งใจขยนั
ทาํงานและอุทิศเวลาใหแ้ก่งานจนสุดความสามารถ  เสียสละอยา่งเต็มที1  ซึ1 งตรงกบัทฤษฎีของ  มาสโลว ์ ใน
ขอ้ที1  5  หรือความตอ้งการที1จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงนั1นเอง 

คาํวา่  อีอาร์จี  ก็คือ  อกัษรหนา้ของคาํวา่  Existence  Relatedness  และ  Growth  นั1นเอง 

ขอ้สังเกตเกี1ยวกบัทฤษฎี  อีอาร์จี   

1. ทฤษฎีนี9 มิไดก้ล่าวไวว้า่  ความตอ้งการของคนเรานั9นจะไต่เป็นลาํดบัขั9นตามแบบ
ของ  มาสโลว ์ กล่าวคือ  ไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บในขั9นแรกเตม็อิ1มแลว้จึงจะมีความตอ้งการขั9นต่อไป 

2. ท ฤ ษ ฎี นี9 ไ ม่ ไ ด้ เ น้น เ รื1 อ ง ลํา ดับ ขั9 น ม า ก นัก   เ พี ย ง แ ต่ นํา ลํา ดับ ขั9 น ข อ ง  
มาสโลว ์ มากล่าวเปรียบเทียบเท่านั9นเอง 

3. ทฤษฎีนี9 ไดก้ล่าวถึงประเด็นสําคญัไวป้ระการหนึ1 งว่า  เมื1อความตอ้งการขั9นสูง
ไม่ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นที1พอใจแลว้  คนเรานั9นมีแนวโนม้ที1จะมีความตอ้งการขั9นตํ1าลงมามากขึ9นอีก   

กล่าวโดยสรุป แนวคิดทฤษฎีลาํดบัขั9นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีการจูงใจและคํ9า
จุ น ข อ ง เ ฮ อ ร์ ซ เ บ อ ร์ ก   ท ฤ ษ ฎี เ อ ก ซ์ แ ล ะ ท ฤ ษ ฎี ว า ย ข อ ง แ ม ร ค เ ก ร เ ก อ ร์  ท ฤ ษ ฎี  อี อ า ร์ จี  ข อ ง 
เอลเดอร์เฟอร์ที1กล่าวมาลว้นเป็นแนวคิดทฤษฎีที1เกี1ยวขอ้งกบัความตอ้งการและมีผลต่อขวญักาํลงัใจของ
บุคคลทั9งสิ9น ดงันั9น การบริหารงานให้ประสบความสําเร็จจึงตอ้งรู้วา่มีปัจจยัใดบา้งที1ส่งผล กระทบต่อขวญั
กาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร เพื1อจะไดเ้ป็นไปตามจุดประสงคข์ององคก์าร  โดยส่วนหนึ1ง
ตอ้งอาศยัแนวคิดทฤษฎี  โดยเฉพาะทฤษฎีที1กล่าวมาเพื1อเป็นหลกัการและวธีิการในการปฏิบติังาน 



7. ปัจจัยที)มีอทิธิพลต่อขวัญกาํลงัใจ 
ขวญักาํลงัใจในการทาํงานนั9นเปรียบไปแลว้คลา้ยกบัสุขภาพของร่างกายมนุษยที์1อาจเป็นไดท้ั9ง

อ่อนแอและแขง็แรง  ซึ1 งเป็นเครื1องชี9 ให้เห็นสภาพโดยทั1วไปของร่างกาย  เพื1อใหชี้วติดาํรงอยูไ่ด ้ และมีพลงั
เขม้แขง็อยูเ่สมอ คนเราจึงตอ้งหมั1นออกกาํลงักายและตรวจสุขภาพในทาํนองเดียวกนั ถา้ตอ้งการให้องคก์าร
ดาํเนินงานไปอยา่งมีประสิทธิภาพก็ตอ้งหมั1นตรวจตราขวญัในการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร  เพื1อ
ประโยชน์ในการพิจารณาขวญัของกลุ่มและขวญัขององคก์ารวา่สูงหรือตํ1า 

อุทยั  หิรัญโต (�>hf) กล่าวถึง ปัจจยัที1มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจไวด้งันี9  คือ 
1. บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาที1มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์

อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีความเขา้ใจซึ1 งกนัและกนั ยอ่มจะทาํให้บรรยากาศการทาํงานร่วมกนัมีชีวิตชีวา
และมีความสุข 

2. การมอบหมายงาน การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั9 น หาก
มอบหมายงานไม่เหมาะสมกบับุคคล  ซึ1 งอาจเป็นในรูปของความไม่เหมาะกบัความถนัด  ไม่เหมาะกบั
บุคลิกหรือความรู้ความสามารถของเขา จะทาํให้ผูป้ฏิบติัเกิดความคบัขอ้งใจ  เกิดความไม่พึงพอใจ  ซึ1 งเป็น
การทาํลายขวญักาํลงัใจของเขาดว้ย แต่ถา้การมอบหมายงานเป็นที1ถูกใจ ถูกกบัความถนดั ถูกกบันิสัยใจคอ 
เขายอ่มจะพึงพอใจและทาํงานดว้ยความสุขขวญักาํลงัใจก็เกิดขึ9นตามมา 

3. การจดัสภาพการทาํงานที1ดีถูกหลกัอนามยั เช่น สถานที1สะอาดเรียบร้อย มีแสงสวา่ง
เพียงพอ ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอา้ว เป็นตน้ จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสบายใจไม่รู้สึกรําคาญ หรือมี
อารมณ์ขุ่นมวั  ขวญักาํลงัใจของเขาก็จะดี แต่ถา้การจดัสภาพการทาํงานไร้ระเบียบ  ขาดความสะอาดและ
ความสวยงาม ก็จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไม่ความตั9งใจทาํงาน  และเป็นการทาํลายขวญักาํลงัใจใหห้มดสิ9นไป
ดว้ย 

4. ระบบการวดัผลความสําเร็จในการทาํงาน เช่น ระบบการเลื1อนตาํแหน่ง  การเลื1อน
เงินเดือน  การโยกยา้ย  สิ1งเหล่านี9ถา้ปฏิบติัอยา่งไม่มีระเบียบ ไม่มีกฎเกณฑ์ก็จะมีผลกระทบต่อขวญักาํลงัใจ
มากที1สุด 

5. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟังความคิดเห็น  ตามปกติทุก
หน่วยงานมกัจะมีเหตุอนัก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในระหวา่งผูร่้วมงาน  หรือระหวา่งคนงานกบัฝ่ายบริหาร  
หากผูป้ฏิบติังานไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาไม่ยอมรับฟังก็จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน  
เกิดความคบัขอ้งใจก็จะเป็นการทาํลายขวญักาํลงัใจของเขาดว้ย 

6. การใหบ้าํเหน็จรางวลัและการลงโทษ เจา้หนา้ที1ที1ปฏิบติังานดีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งรับรู้
ในความดีของเขา โดยการเลื1อนตาํแหน่งหรือเพิ1มเงินเดือนใหสู้งขึ9น ตลอดจนการชมเชยใหร้างวลัเป็นพิเศษ 
จะเป็นการทาํให้เขามีขวญักาํลงัใจดีขึ9น  ส่วนเจา้หนา้ที1ทาํผดิวนิยั หรือปฏิบติังานบกพร่องประการใดก็ตาม  
ก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณีโดยเคร่งครัดเสมอหนา้กนัและเป็นธรรม  ทั9งนี9  เพื1อรักษาวนิยัของกลุ่ม



และความเป็นอนัหนึ1งอนัเดียวกนั  และเป็นวถีิทางหนึ1งที1จะสร้างขวญักาํลงัใจใหเ้กิดขึ9นและดาํรงอยูอ่ยา่ง
มั1นคง 

อุดม  สาระรัตน์  (2540)  ไดก้าํหนดปัจจยัที1มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ซึ1 ง
สามารถครอบคลุมในทุกประเด็นและเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั ดงันี9  

1. ดา้นหนี9 สิน 
2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
3. ดา้นความยติุธรรมในหน่วยงาน 
4. ดา้นเพื1อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
5. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 
6. ดา้นสวสัดิการในหน่วยงาน 
7. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

เดวิส (ธีรฉตัร  กินบุญ.  2542 ; อา้งอิงจาก  Davis.  1967.  Human  Relations  at  Work.  
Unpaged)  ไดพ้ิจารณาถึงปัจจยัที1มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจ  ดงันี9  

1. ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู ้นําหรือหัวหน้างาน  ที1 มีต่อผู ้ใต้บังคับบัญชา  
สัมพนัธภาพระหวา่งกนัของผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานมีความสาํคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและความสําเร็จ
ของงาน 

2. ความพึงพอใจในงานที1ปฏิบติัอยู ่
3. ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมาย  และนโยบายการดาํเนินงานขององค์การทั9งของเพื1อน

ร่วมงานและหวัหนา้งาน 
4. การใหบ้าํเหน็จรางวลั  การเลื1อนขั9นเลื1อนตาํแหน่งแก่ผูป้ฏิบติังานดี  ยอ่มเป็นแรงจูงใจ

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความขยนัขนัแขง็ในการทาํงานและมีขวญัดี 
5. สภาพของการทํางาน  ควรให้ ถูกต้องตามสุขลักษณะ  มีอากาศถ่าย เท   มี 

แสงสวา่งเพียงพอ  มีเครื1องมือเครื1องใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
6. สุขภาพกายและสุขภาพจิตของผูป้ฏิบติังาน เมื1อใดก็ตามที1ผูป้ฏิบติังานมีปัญหาเกี1ยวกบั

สุขภาพแลว้ยอ่มจะไม่สามารถทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้
กิตติพงษ ์ รณหงษา  (2544)  ไดว้ิเคราะห์ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  โดยกล่าวถึงปัจจยัที1มี

อิทธิพลต่อขวญัไวด้งันี9  

1. สภาพการปฏิบติังาน 
2. ความเพียงพอของรายได ้
3. ความร่วมมือร่วมใจ 
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 



5. การติดต่อสื1อสาร 
6. การยอมรับนบัถือ 
7. ความมั1นคงปลอดภยั 
8. การเป็นส่วนหนึ1งของหน่วยงาน 
9. โอกาสกา้วหนา้ 
10. ความสามารถของผูร่้วมงาน 
11. ความสาํเร็จของการทาํงาน 
12. ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นกลุ่ม 
13. การช่วยเหลือซึ1งกนัและกนั 
14. การอุทิศตนเพื1อส่วนรวม 
15. ความพึงพอใจในหน่วยงาน 
16. ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 
17. ความพอใจในงาน 
18. ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
19. ความยติุธรรม 
20. เงินเดือนและสวสัดิการ 

 อมัพร  อิ1มทรัพย ์ (2544 )  กล่าวถึง  ปัจจยัที1มีผลต่อขวญัของครู ดงันี9  

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลสาํคญัในการเสริมสร้างใหค้รูมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  
วธีิการในการสร้างขวญัและกาํลงัใจไม่ใช่เป็นเรื1องที1ยากลาํบากนกั เพียงแต่ผูบ้ริหารสถานศึกษา  เขา้ใจใน
ความตอ้งการของครู  และทราบถึงปัจจยัอนัทาํใหค้รูมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการทาํงาน ก็สามารถหาวธีิใน
การที1จะมาช่วยสร้างบรรยากาศใหค้รูมีขวญักาํลงัใจในการทาํงานได ้

ปัจจัยที1มีผลต่อขวญักําลังใจหลายประการ เช่น การบริหารงานนโยบายทั1วไป  วสัดุ
อุปกรณ์การสอน  การเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ภาระในการสอน  นโยบายเกี1ยวกบัการลาป่วย  การ
จดัครูเขา้สอนแทน  การวางแผน  ตลอดจนปัจจยัเรื1องการเลื1อนขั9นเงินเดือน  และการไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญ  
นอกจากนี9 ยงัมีปัจจยัอื1น ๆ ที1ก่อให้เกิดผลต่อขวญัของครู  ไดแ้ก่ ลกัษณะท่าทางและบทบาทของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที1มีต่อครู  ความพึงพอใจในหนา้ที1การงานที1ครูปฏิบติัอยูส่ภาพของหอ้งทาํงาน เป็นตน้ 

จึงอาจกล่าวไดว้า่ปัจจยัที1มีอิทธิพลต่อขวญักาํลงัใจของครู ดูไดจ้ากสิ1งเหล่านี9   คือ 

1. เงินเดือน 
2. ความมั1นคง 
3. สภาพในการทาํงาน 
4. ความเชื1อมั1นที1จะปฏิบติังานใหลุ้ล่วง 



5. ลกัษณะและรูปแบบของการปกครองบงัคบับญัชา 
6. โอกาสกา้วหนา้ 
7. การเขา้กนัไดก้บัเพื1อนร่วมงาน 
8. ผลประโยชน์ตอบแทนอื1น ๆ 
9. ลกัษณะทางสังคม 
10. การมีโอกาสประกอบกิจกรรมที1มีคุณค่า 

ไวลส์  (สุจินดา  รัศมาวี.  2545 ; อา้งอิงจาก Wiles. 1995. Supervision for better schools.  
unpaged) กล่าวถึงขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานวา่เป็นปฏิกิริยาทางอารมณ์และจิตใจของคนที1มีต่องานของ
เขา  โดยที1ไวลส์ไดห้ยิบยกปัจจยัที1ผูน้าํจะสามารถช่วยให้ครูไดรั้บความพึงพอใจในงานอนัเป็นการสร้าง
ขวญัในการปฏิบติังานรวม 8 ประการ คือ 

1. ความมั1นคงและการดาํเนินชีวติอยา่งผาสุก 
2. ความพึงพอใจในสภาพงาน 
3. ความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
4. การปฏิบติัอยา่งยติุธรรม 
5. ความรู้สึกในความสาํเร็จ 
6. ความรู้สึกถึงความสาํคญัของตนเอง 
7. การไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 
8. การนบัถือตนเอง 

จากแนวคิดดัง กล่าวข้างต้น  ผู ้วิจ ัยไ ด้กําหนดตัวแป รต้นที1 มี ผลต่อข วัญกําลังใจใ น 
การปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนสังกัดสํานักงานเขตพื9นที1การศึกษาจันทบุรี เขต �  ดังนี9 คือ 
ปัจจยัพื9นฐาน ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  รายไดต่้อเดือน  ตาํแหน่ง  ประสบการณ์การทาํงาน  ขนาด     ของโรงเรียน  
ปัจจัยที1มีผลต่อขวญักําลังใจ ได้แก่  โครงสร้างของหน่วยงานและการบริหารงาน  ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา  ความสัมพนัธ์กบัเพื1อนร่วมงาน โอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังาน  ความมั1นคงในการทาํงาน   
รายไดแ้ละสวสัดิการ 

 8.    การวดัและประเมินขวญักาํลงัใจ 
ขวญักาํลงัใจเป็นนามธรรม  เป็นสิ1งที1มองไม่เห็นดว้ยตา  สัมผสัไม่ได ้ แต่เป็นความรู้สึกที1ซ่อน

เร้นอยูภ่ายในจิตใจของแต่ละบุคคล  การที1จะวดัระดบัขวญัดว้ยเครื1องมือธรรมดาจึงไม่สามารถทาํได ้ อาจทาํ
ไดเ้พียงเพื1อรู้วา่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีพฤติกรรมอยา่งไรไม่อาจวดัปริมาณเป็นหน่วยหรือเครื1องชั1งตวงใด ๆ 
ทั9งสิ9น  (อุดม  สาระรัตน์.  2540)  การวดัและประเมินระดบัขวญั ไดมี้ความคิดเห็นแตกต่างกนัออกไป  
ส่วนมากจะขึ9นกบัเรื1องนั9น ๆ ที1จะศึกษาและขึ9นอยูก่บักลุ่มคน  และสภาพแวดลอ้มที1จะวดัเป็นสาํคญั 



สมพงษ ์ เกษมสิน  (25�h)  ไดก้ล่าวถึงมาตรการที1สามารถจะใชเ้ป็นเครื1องมือวดัและตรวจสอบ
ขวญักาํลงัใจในการทาํงานของบุคคลในองคก์าร ไดแ้ก่ 

1. ระ ดับ ค วา ม ส มํ1 า เส ม อข อง ผ ล ง า น  ก า ร ที1 ผ ล ง า นใ นค วา ม รับ ผิดช อ บ ข อ ง 
หน่วยงานหรือองค์การลดลงอย่างรวดเร็ว  หรือลดแลว้ไม่ยอมขึ9นสู่ระดบัปกติอีกเป็นเวลานาน  ย่อมเป็น
เค รื1 อ ง ชี9 ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง ค ว า ม บ ก พ ร่ อง ข อ ง ก า ร ทํา ง า น   ซึ1 ง อ า จ จ ะ เ นื1 อ ง ม า จ า ก ข วัญ กํา ลัง ใ จ ข อ ง 
ผู ้ปฏิบัติงานก็ได้  ในกรณีที1ไม่มีสถานการณ์ร้ายแรงพิเศษ  แต่ระดับการผลิตตกลงไป ฝ่ายบริหาร 
น่าจะไดท้าํการสาํรวจวา่ การลดลงของผลผลิตนี9 เนื1องมาจากขวญักาํลงัใจคนงานตํ1าไปใช่หรือไม่  การตรวจ
ระดบัผลผลิตจะเป็นวธีิหนึ1งที1ช่วยใหท้ราบถึงสภาพของขวญัในการทาํงานได ้

2. การขาดงานหรือความเฉื1อยชา ขวญัดีแสดงออกโดยความกระตือรือร้นในการทาํงาน 
และความตั9งใจในการทาํงาน การขาดงานหรือลางานบ่อย ๆ ของคนในองคก์าร ยอ่มกระทบกระเทือนต่อ
ผลผลิตและประสิทธิภาพของการทาํงาน  การขาดงานหรือลาดว้ยเหตุผลต่าง ๆ ควรไดรั้บความสนใจ  และ
นาํมาสู่การวเิคราะห์ของฝ่ายบริหาร  ทั9งนี9 เพราะวา่เหตุผลในการลาหรือพฤติกรรมในการหยดุ  อาจชี9 ใหเ้ห็น
ภาพอนัแทจ้ริงของขวญักาํลงัใจของคนงานไดดี้วา่ มีอะไรกระทบกระเทือนขวญักาํลงัใจบา้ง  และความ
เฉื1อยชาก็เช่นกนั  จะตอ้งมีเหตุทาํใหเ้ป็นเช่นนั9น  หรือสภาพจิตใจของเขาอาจไดรั้บความกระทบกระเทือน 
จึงทาํใหข้าดความกระตือรือร้นทาํงานอยา่งกระฉบักระเฉง  ซึ1 งสภาพเหล่านี9จะเป็นเครื1องชี9 ใหเ้ห็นสภาพ
ขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

3. การลาออกจากงานหรือขอโยกย้ายงาน  แม้ว่าองค์การจะได้จัดสวัส ดิการ 
ต่าง ๆ ไวใ้ห ้และ/หรือไดจ้ดัระบบเงินเดือนค่าจา้งให้อยา่งเป็นธรรม  รวมทั9งมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที1ดี
แ ล้ ว ก็ ต า ม  แ ต่ ย ัง มี ค น ง า น ล า อ อ ก ห รื อ ข อ โ ย ก ย้า ย ม า ก  ๆ  ก็ พ อ จ ะ ชี9 ใ ห้ เ ห็ น ว่ า ร ะ ดั บ ข วัญ 
กาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานผดิปกติ  เพราะถา้ปัจจยัเกี1ยวกบัขวญักาํลงัใจดงักล่าวไม่มีอะไรบกพร่อง  ก็เป็นที1น่า
สังเกต  และควรนาํมาวิเคราะห์ว่า  อะไรเป็นสาเหตุทาํให้ขวญักาํลงัใจไม่ดี  และจะหาทางแกไ้ขปรับปรุง
ขวญักาํลงัใจไดอ้ยา่งไร 

4. คาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์  การร้องทุกขข์องคนงานก็ดี  หรือบตัรสนเท่ห์กล่าวโทษ
การทาํงานของคนในองคก์ารก็ดี  หากมีบ่อย ๆ เสมอ ๆ ก็น่าจะเป็นเครื1องชี9 ใหเ้ห็นวา่เกิดความบกพร่องใน
การทาํงานขึ9นแลว้  การร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์จะมีขึ9นยาก  หากการปฏิบติังานไดเ้ป็นไปตามปกติ  
คนงานทุกคนไดรั้บความดูแลเอาใจใส่โดยเสมอภาค  ดงันั9นคาํร้องทุกขห์รือบตัรสนเท่ห์จึงใชเ้ป็นเครื1องชี9
สภาพขวญักาํลงัใจในการทาํงานของผูท้าํงานได ้

5. การกรอกแบบสอบถาม  การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอนัเหมาะสม เช่น 4 
เดือนครั9 ง หรือ 6 เดือนครั9 ง นบัวา่เป็นเครื1องมือที1ดีในการตรวจสอบสภาพขวญักาํลงัใจของการทาํงาน 
โดยทั1วไปได ้ ทั9งนี9 ขึ9นอยูก่บัลกัษณะของคาํถามและวธีิการที1จะสอบถาม  แมว้า่วธีิการนี9อาจจะสิ9นเปลือง
ค่าใชจ่้ายอยูบ่า้งก็ตามแต่ก็คุม้ค่า 



6. การสัมภาษณ์  วิธีที1จะทราบถึงสภาพขวญักาํลงัใจวิธีหนึ1 งก็คือ  การสอบถามโดยวิธี
สัมภาษณ์  การสนทนา  โดยตรงจะทาํให้ไดค้าํตอบตรงไปตรงมา  ซึ1 งวิธีนี9 อาจไดค้าํตอบที1แปลความไดช้ดั
กว่าแบบสอบถาม  แมจ้ะเป็นวิธีการที1สิ9นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายมากเช่นกนั            แต่ถา้ผูถ้ามมีความรู้
ความสามารถในเทคนิคการถาม และสัมภาษณ์อยา่งดีแลว้ วธีินี9ก็นบัวา่ใหป้ระโยชน์คุม้ค่า 

สมยศ  เกียรตินนัท ์(2539)  กล่าวถึงวธีิการวดัขวญักาํลงัใจวา่ เนื1องจากขวญักาํลงัใจเป็น
นามธรรม  จึงไม่อาจวดัไดง่้าย ๆ นกั แต่เราอาจวดัไดด้ว้ยวิธีการดงัต่อไปนี9  คือ 

1. การสังเกต (Observation)  การทาํงาน  การลาออก  โอนยา้ย ความผดิพลาด ความ
ตั9งใจในการทาํงาน 

2. การสัมภาษณ์  (Interview)  ใหเ้ขาแสดงความในใจออกมา 
3. การออกแบบสอบถาม (Questionnaire)  การออกแบบสอบถามใหต้อบ 
4. การบนัทึก (Record  keeping)  ความเปลี1ยนแปลงต่าง ๆ 

สุจินดา  รัศมาว ี(2545)  กล่าววา่ ไดมี้การตรวจสอบหรือวดัขวญัของผูป้ฏิบติังานกนัมานาน
แลว้ในวงการธุรกิจ  ทั9งนี9 เพราะนกับริหารมองเห็นถึงความสาํคญัของขวญั  ที1มีต่อผลผลิตขององคก์าร จึง
จาํเป็นตอ้งมีการสาํรวจขวญัของผูป้ฏิบติัอยูเ่สมอ  โดยใชว้ธีิและมาตรการต่าง ๆ ตามแต่นกับริหารจะ
เห็นสมควร  บางบริษทัก็ใชว้ิธีการต่าง ๆ ดว้ยการเปิดโอกาสใหทุ้กคนเขียนระบายความรู้สึกออกมาอยา่งเสรี  
โดยไม่ตอ้งลงชื1อใส่ลงไปในตูรั้บความคิดเห็น(Complain box) โดยอาศยัหลกัจิตวทิยาง่าย ๆ ที1วา่ ถา้คนงาน
หรือพนกังานมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานดี  มีความสุข  สบายใจ  มีความพอใจกบัการบริหารงานของ
บริษทั คงไม่มีใครมานั1งเสียเวลาเขียนขอ้ความระบายอารมณ์เป็นแน่  ดงันั9นการประเมินขวญัของพนกังาน
จึงขึ9นกบัจาํนวนบตัรสนเท่ห์ในตูรั้บความคิดเห็น  และสิ1งที1จะเสริมสร้างขวญัใหดี้ขึ9นไดก้็ คือ ความคิดเห็น
ส่วนใหญ่ที1ไดจ้ากการระบายอารมณ์ของพนกังานนั1นเอง 

นอกจากนั9น  การตรวจสอบหรือวดัขวญักาํลงัใจของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารธุรกิจ 
เอกชนยงัมีวธีิปฏิบติัอื1น ๆ อีก เช่น ใชว้ธีิการสังเกต (Observation) การสัมภาษณ์ (Interview) และการส่ง
แบบสอบถาม  (Questionnaire) เป็นตน้  นอกจากการตรวจสอบหรือวดัขวญักาํลงัใจของพนกังานตามวธีิ
ต่าง ๆ อนัเป็นที1รู้จกักนัดงักล่าวแลว้ ยงัมีอยูว่ธีิหนึ1ง ซึ1 งจะนบัวา่เป็นการวดัขวญักาํลงัใจของพนกังานดว้ย
หรือไม่ก็ได ้ กล่าวคือ ในบางองคก์ารธุรกิจใหม่ ๆ ในต่างประเทศไดจ้ดัตั9งแผนกใหค้าํปรึกษา (Counselling) 
ขึ9น ผูท้าํงานในแผนกนี9 ส่วนใหญ่จะเป็นนกัจิตวทิยาหรือจิตแพทย ์ ซึ1 งการปฏิบติัเช่นนี9นอกจากจะเป็นการ
ใหค้าํปรึกษาเกี1ยวกบัปัญหาทางจิต  หรือปัญหาความคบัขอ้งใจต่าง ๆ อนัเป็นการบาํรุงรักษาสุขภาพจิตของ
พนกังานตามธรรมดาแลว้  ยงัจะเป็นการสาํรวจสภาพขวญักาํลงัใจพนกังานอีกอยา่งหนึ1งดว้ย  เพราะถา้
จาํนวนผูม้าขอคาํปรึกษามากยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่สภาพแวดลอ้มในองคก์ารนั9นไม่ดี  เป็นเหตุใหพ้นกังานเกิด
ปัญหาทางจิตใจขึ9น และนั1นยอ่มแสดงวา่ขวญักาํลงัใจของพนกังานตํ1าดว้ย เพราะขวญักาํลงัใจเป็นสภาวะ
ทางจิตอยา่งหนึ1งเช่นเดียวกนั 
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