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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การวิจัย เร่ือง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามพรีซีช่ัน 
โปรดักส จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 
 คําวา ขวัญและกําลังใจ มาจากภาษาอังกฤษวา Morale ตามพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย  
A Comcise English – Thai Dictionary (2540, อางใน จรัสศรี ล้ิมทอง, 2550, หนา 23) ไดให 
ความหมายของ Morale วาหมายถึง “ขวัญและกําลังใจ” โดยคําทั้งสองนี้ตามพจนานุกรมไทยแลว  
“ขวัญและกําลังใจ” สามารถแยกไดเปนสองคํา คือ “ขวัญ” และ “กําลังใจ” (ราชบัณฑิตยสถาน, 
2525, หนา 130) ไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 ขวัญ หมายถึง “ส่ิงที่ไมมีตัวตน นิยมกันวามีอยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา เช่ือกัน
วาถาขวัญอยูกับตัวก็เปนสิริมงคลเปนสุขสบาย จิตใจมั่นคง ถาคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็ 
ออกจากรางไปเสียซ่ึงเรียกวา ขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน เปนตน” 
 กําลังใจ หมายถึง “สภาพจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือรน พรอมที่จะเผชิญกับ
เหตุการณทุกอยาง” สอดคลองกับพจนานุกรมไทยฉบับอธิบาย 2 ภาษา (2540, อางใน จรัสศรี ล้ิมทอง, 
2550 หนา 13) ไดใหคําจํากัดความวา “ขวัญ” หมายถึง กําลังใจในการตอสู สวน “กําลังใจ” หมายถึง 
ขวัญ ความฮึกเหิม 
 ดังนั้น เมื่อรวมคําวา “ขวัญและกําลังใจ” เขาดวยกันในแงของการปฏิบัติงานแลว  
“ขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ สภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึก หรือความนึกคิด 
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ที่ไดรับอิทธิพลแรงกดดันหรือส่ิงเราจากปจจัยสภาพแวดลอมในองคการที่อยูรอบตัวเขา และจะมี
ปฏิกิริยาโตกลับ คือ พฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลโดยตรงตอผลงานของบุคคลนั้น” 
 สรุปไดวา คําทั้งสองมีความหมายใกลเคียงกัน และขอใชคําวาขวัญและกําลังใจแทน 
คําวา Morale ในงานวิจัยนี้ 
 1.  ท่ีมาของขวัญและกําลังใจ  
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 134) กลาวถึงความเปนมาของขวัญและกําลังใจ
ในแนวทางเดียวกันวา คําวา “ขวัญและกําลังใจ” (morale) เปนคําที่ใชกับประชาชนทั่วไป รวมถึง
ทหารในเวลาสงครามซึ่งการมี “ขวัญ” หรือ “เสียขวัญ” เปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งตอผลของสงคราม 
นอกจากนี้ยังนํามาใชในวงการกีฬา วงการศึกษาดวย ตอมาจึงไดเขามาสูวงการอุตสาหกรรมและ 
ไดรับการยอมรับเปนอยางดีจากผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารตระหนักดีวาทรัพยากรการบริหาร 
ที่สําคัญที่สุด คือ คน เพราะคนเปนผูทําใหงานสําเร็จหรือลมเหลว มีประสิทธิภาพสูงหรือต่ํา 
 2.  ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
  มีผูใหคํานิยามของคําวา ขวัญและกําลังใจไวหลายความหมาย ดังนี้ 
  Davis และ Newstrom (1989, p.133) ใหคํานิยามไววา ขวัญและกําลังใจ หมายถึง 
สภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน 
อารมณ ความหวัง ความเชื่อมั่น และทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมใน 
การปฏิบัติงาน และตอความรวมมือกันอยางเต็มความสามารถของบุคคลในหนวยงาน 
  Yoder (1959, p.145) ใหคํานิยามไววา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง องคประกอบ
แหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรูสึก ซ่ึงเมื่อรวมกันแลวจะแสดงให
ทราบถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานนั้น ๆ เชน ความสัมพันธของการทํางานของ 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานอื่น 
  Flippo (1970, p.116) ใหคํานิยามไววา ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรูสึก
ของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่บงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือกันประสานงานกัน 
  Milton (1981, p.151 อางใน ดํารง วัฒนา, 2544, หนา 34) ใหคํานิยามไววา ขวัญและ
กําลังใจ คือ ทัศนคติ ความพอใจ โดยปรารถนาที่จะทําตอไป และมีความตั้งใจจะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
  ธีรนันท ทีทา (2539, อางใน อาคม ฉันทเจริญโชค, 2545, หนา 12) ใหคํานิยามไววา 
ขวัญและกําลังใจเปนพฤติกรรมตาง ๆ ที่บุคคลหรือกลุมบุคคลแสดงออก ซ่ึงสงผลถึงการปฏิบัติงาน
และสรางสรรคงานใหเกิดประโยชนแกหนวยงานนั้น ๆ 
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  สุเมธ แสงนิ่มนวล (2539, อางใน สังคม อวมศรี, 2546, หนา 9) ใหคํานิยามไววา 
ขวัญและกําลังใจ คือ สภาวะความรูสึก อารมณ จิตใจของบุคคลที่กอใหเกิดทัศนคติและความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
  อุดม สาระรัตน (2540, อางใน ลัดดา แสงเมือง, 2547, หนา 17) ใหคํานิยามไววา 
ขวัญและกําลังใจเปนสภาพการณทางจิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ ไมวาจะเปน
ความกระตือรือรน ความหวัง ความกลา ความเชื่อมั่น ขวัญจึงเปนความรูสึกของบุคคลที่มีผลตอ
สภาพแวดลอมตาง ๆ 
  ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2542, อางใน เกริกชัย เกิดเสม, 2546, หนา 12) ใหคํานิยามไว
วา ขวัญและกําลังใจเปนรากฐานของสภาวะจิตใจของบุคคลที่แสดงออกดวยความสนใจ หรือ
กระตือรือรนในการทํางาน ขวัญและกําลังใจเปนเสมือนแกนแทของความรูสึกที่จะอุทิศกาย และ
กําลังใจการทํางานใหแกองคการ ถาสมาชิกในองคกรใดมีขวัญและกําลังใจต่ํา ผลการทํางานของ
องคการนั้นก็มักจะลมเหลวหรือไมประสบผลสําเร็จ 
  จากการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ขวัญและกําลังใจ คือ สภาพจิตใจ ความรูสึกนึกคิด 
และภาวะทางอารมณของพนักงาน ที่มีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยแสดงออกเปน 
ความตั้งใจ กําลังใจ ความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มุงทํางานดวยความพยายามและ
ความรับผิดชอบ เพื่อใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 
 3.  ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
  ขวัญและกําลังใจมีความสําคัญและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
ปจจุบัน ซ่ึงความสําคัญของขวัญและกําลังใจ ไดมีนักวิชาการกลาวไวในแนวทางคลาย ๆ กัน ดังนี้ 
  ศรี อนันตนพคุณ (2542, อางใน จรัสศรี ล้ิมทอง, 2550, หนา 16) ไดกลาววา  
ขวัญและกําลังใจเปนสิ่งสําคัญตอความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่การงานของแตละคน
เปนอยางมาก คนมีความรูความสามารถสูง รวมทั้งมีอุปกรณเครื่องใชอยางดีและเพียงพอก็ยงัไมเปน
หลักประกันไดวา ผลงานที่ไดรับจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่คาดหวังไว แตก็ยังขึ้นอยูกับวา
คน ๆ นั้น มีความกระตือรือรน มีความพึงพอใจในงานที่ทํา และขึ้นอยูกับความตั้งใจที่จะรวมกับ 
หมูคณะไดมากนอยเพียงใดอีกดวย นั่นแสดงวาขวัญของบุคลากรหรือกลุมบุคคลมีความสําคัญตอ
การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  พรนพ พุกกะรัตน (2544, อางใน สังคม อวมศรี, 2546, หนา 14) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของขวัญและกําลังใจในการบริหารงาน ดังนี้ 
  1.  ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพื่อบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
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  2.  สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
  3.  เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ
โดยที่คนปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบวินัยและศีลธรรม 
  4.  สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม อันสามารถจะฝาฟน
อุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
  5 .   เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและ 
วัตถุประสงคขององคการ 
  6.  จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการและมีความคิดสรางสรรคที่
เปนประโยชนตอองคการ 
  7.  ทําใหเกิดความเชื่อมั่น มั่นคงทางใจและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูและ
ทํางานอยูกับองคการนานแสนนาน 
  วัฒนา มหิพันธ (2544, อางใน เกริกชัย เกิดเสม, 2546, หนา 15) ไดกลาวไววา ขวัญ
และกําลังใจนั้นมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบัติงาน 
ในองคการที่เปนพนักงาน ถามีขวัญและกําลังใจไมดีแลว จะนํามาซึ่งความเสื่อมและหยอนสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติหนาที่และสงผลกระทบตอประชาชนเปนอยางมาก 
  สรุปไดวา ขวัญและกําลังใจเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานใน 
องคการ ซ่ึงทุกองคการตองการใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง กอใหเกิด
ความรวมมือในการทํางาน เกิดความจงรักภักดีและซ่ือสัตยตอองคการ เกิดความสามัคคีและพลัง
กลุมเสริมสรางมนุษยสัมพันธในองคการของตน ผลที่ตามมา คือ ความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4.  แนวคิดในการสรางขวัญและกําลังใจ 
  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนความเต็มใจและความเชื่อมั่น
ของพนักงานในการปฏิบัติงาน ขวัญและกําลังใจเปนคุณลักษณะทางจิตวิทยาที่ซับซอน ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความตองการทั้งหมดของแตละบุคคล บุคคลที่มีขวัญและกําลังใจดี
จะเปนคนที่มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางเต็มใตที่จะทําตามกฎขอบังคับของบริษัท 
พยายามปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่มีผลดีตอองคการ แมองคการจะมีปญหา
อยางไรก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกไขปญหานั้นใหลุลวง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคมี
แรงจูงใจในการทํางาน รวมถึงมีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล ผูมีขวัญและกําลังใจดี ซ่ึงเปนไป
ตามจุดมุงหมายของการจัดการ (บรรยงค โตจินดา, 2541, หนา 111) 
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  วิธีสรางขวัญและกําลังใจ มีดังนี้ (บรรยงค โตจินดา, 2541, หนา 112) 
  1.  การใหคาตอบแทนที่เปนแรงจูงใจ รางวัลอาจเปนลักษณะโบนัส หรือหุนสวนที่
บริษัทจายใหกับพนักงาน โดยใหพนักงานซื้อหุนในราคาถูก หรือใหเปนคาตอบแทนความสามารถ 
ความตั้งใจในการทํางาน 
  2.  ผูบริหารและบุคลากรมีความสัมพันธที่ดีตอกัน เมื่อผูบริหารเขาใจพนักงานเปน
อยางดีแลวความขัดแยงตาง ๆ ก็จะลดนอยลง 
  3.  บุคลากรมีความรูสึกมั่นคงและพอใจในการทํางาน พนักงานสามารถอยูไดโดย
ไมกังวลเรื่องการไลออก ใหออก แตมีรางวัลใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี 
  4.  ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาไดมี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน เขาถึงปญหาทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องการทํางาน 
  5.  มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในการทํางานใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีมี 
ประสิทธิภาพ ขวัญและกําลังใจของพนักงานจะเพิ่มขึ้น มั่นคง และยั่งยืนตลอดไป ดวยความรัก 
พวกพองที่สามารถทํางานรวมกันไดเปนทีมงาน ซ่ึงจะชวยลดความอวดดี อวดเดน เกงคนเดียว 
ไปหมด 
 5.  วิธีวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  ไดกลาวมาแลววา ขวัญและกําลังใจในนามธรรมเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับความรูสึกและ
ทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอส่ิงตาง ๆ ไมสามารถมองเห็นหรือวัดไดโดยตรงเหมือน
การวัดขนาดหรือปริมาณสิ่งของ ฉะนั้น การที่จะวัดระดับขวัญและกําลังใจไดจึงตองอาศัยวิธีการ
ทางออม โดยการวัดเกี่ยวกับความรูสึก ทัศนคติของบุคคลที่มีตองานหรืององคการ เชน สภาพ 
การปฏิบัติงาน โอกาสความกาวหนา ความเพียงพอของรายได สวัสดิการของบริษัท ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในงาน เปนตน ดังที่ เสนาะ ติเยาว (2539, หนา 300) ไดเสนอวิธีการวัดขวัญและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงานมีวิธีที่สําคัญอยู 4 วิธี คือ 
  1.  การสังเกตการณ (observation) เปนวิธีการที่งายและใชไดผลมากที่สุด ซ่ึง 
ผูบริหารสามารถปฏิบัติการไดอยางกวางขวาง เพราะผูบังคับบัญชามีอํานาจปกครอง บังคับบัญชา 
และควบคุมงานอยูแลว การสังเกตอาจจะโดยอาศัยการรวมสนทนาหรือสังเกตการณจากการปฏิบัติงาน 
ดูพฤติกรรมที่แสดงออกแลวนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห จะทําใหทราบถึงภาวะของขวัญและกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงานไดอยางแนนอน แตขอความระวังก็คือ การแสดงออกหรือพฤตกรรมของคนบางคน
อาจไมแสดงออกมาจากใจจริงแตเปนการแสรงทํา 
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  2.  การสัมภาษณ (interviewing) เปนอีกวิธีหนึ่งที่ชวยใหฝายบริหารสามารถ 
วัดระดับขวัญและกําลังใจของคนงานและเปนเครื่องมือของผูบริหารที่จะกอใหเกิดประโยชนแก 
ตัวเองไดมาก การสัมภาษณอาจจะทําเปนมาตรฐาน โดยมีแบบสอบถามหรือคําถามเพื่อใชใน 
การสัมภาษณที่ไมตองมีแบบฟอรม แตทั้งนี้ทั้งนั้นขึ้นอยูกับสถานการณและความเหมาะสม 
  3.  การออกแบบสอบถาม (questionnaire) วิธีนี้อาจเรียกวาเปนการสํารวจทัศนคติ 
(attitude survey) ของผูปฏิบัติงานโดยอาศัยแบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา เพื่อใหรูถึงทาที
ของขวัญและกําลังใจของคนงาน อาจมีทางเลือกทําได 2 ทาง คือ อาจจางผูเชี่ยวชาญภายนอกมาทํา
การสํารวจหรืออาจทําเองโดยพนักงานในหนวยงานเปนผูรับผิดชอบ และระยะเวลาที่นิยมทํากัน
ควรมีการสํารวจปละครั้ง องคกรประมาณ 2 ใน 3 จะจางผูเชี่ยวชาญจากภายนอกมาทําการสํารวจ 
เพราะผูตอบแบบสอบถามจะเกิดความเชื่อถือและไมเกรงใจที่จะตอบคําถามตามความเปนจริง  
เนื่องจากจะรูสึกปลอดภัยวาคําตอบของตนจะถูกเก็บเปนความลับ แตความยุงยากก็คือ การสราง
แบบสอบถามจะตองใหครอบคลุมอยางทั่วถึง และมีความประสงคจะใหผูตอบตอบอยางไร อยางไร
ก็ตามวิธีนี้ไดรับความนิยมอยางกวางขวางวิธีหนึ่ง 
  4.  การเก็บบันทึก (record keeping) การเก็บบันทึกจะอํานวยผลเปนอยางมาก ถามี
การเก็บที่เปนระเบียบ เพราะการเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ 
คนงานเกี่ยวกับผลผลิต ตนทุน บันทึกการขาดงาน การมาทํางานสาย การรองทุกข หรืออ่ืน ๆ เพื่อ
ใชเปนหลักฐานในการวัดขวัญและกําลังใจของงานเพราะการบันทึกตาง ๆ จะแสดงใหเห็นถึงทาที
และความคิดเห็นที่มีตองานและองคการ 
 6.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญกําลังใจ 
  กฤษณเนตร พันธุมโพธิ (2528, อางใน พงศ หรดาล, 2546, หนา 85-86) กลาววา 
ขวัญและกําลังใจเปรียบเสมือนสุขภาพของคนที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา อาจจะดีหรือไม
ดีไดเสมอ ถาผูบริหารมีความระมัดระวังหรือใหความสนใจกับอาการที่เกิดขึ้นในองคการ ตลอดจน
ระมัดระวังส่ิงที่จะเกิดขึ้นในองคการอยูตลอดเวลา ก็จะทําใหองคการเปนองคการที่เขมแข็ง 
เพราะฉะนั้น องคการจะมีบุคลากรที่มีขวัญและกําลังใจดีหรือไมนั้น ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญ
และกําลังใจของบุคลากรในองคการจะมีปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
  1.  ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา ในแตละองคการมีความแตกตางกันตาม 
ความเชื่อของแตละบุคคล โดยเฉพาะองคการขนาดเล็ก ผูบริหารองคการจะเปนผูกําหนดลักษณะ
การปกครองบังคับบัญชาโดยเด็ดขาดดวยตนเอง หากมีความเชื่อวาคนไมชอบทํางานและไมรับผิดชอบ
ตามทฤษฎีเอ็กซของแมคเกรเกอร ผูบริหารจะวางกฎขอบังคับที่ละเอียดรัดกุม การติดตอส่ือสาร
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ระหวางผูบริหารกับบุคลากรจะมีลักษณะเปนการบังคับ ลักษณะเชนนี้บุคลากรในองคการจะมี 
ขวัญและกําลังใจไมดี 
  2.  ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร หากมีลักษณะและทาทีกอใหเกิด
ความเขาใจอันดีตอกัน และมีความเชื่อถือไววางใจตอกันประดุจคนในครอบครัวเดียวกัน หรือเปน
เพื่อนรวมงานที่มีความรูสึกรวมทุกขรวมสุข ก็จะทําใหบุคลากรในองคการเกิดขวัญและกําลังใจดี 
  3.  วัตถุประสงค เปาหมาย นโยบายในการบริหารงานตลอดจนระบบงานของ 
องคการ 
  4.  ความพึงพอใจในงาน หากเขาไดรับมอบหมายใหทํางานที่เหมาะสมกับความรู
ความสามารถและความสนใจ  เขาก็จะทํางานดวยความรูสึกสนุกและมีความภาคภูมิใจใน 
ความสําเร็จที่เขาไดสราง 
  5.  ระบบคาตอบแทนการทํางาน คนทํางานยอมหวังที่จะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม
และเปนธรรม 
  6.  ความเจริญกาวหนาในอาชีพ คนงานยอมจะมีความทะเยอทะยานอยากจะ
เจริญกาวหนาไดรับการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ไดรับการยอมรับในความสามารถ 
  7.  สภาพแวดลอมในการทํางาน ถาหากพนักงานทํางานในสภาพการทํางานที่ดี เชน 
แสง เสียง อุณหภูมิ ฝุน การถายเทอากาศ เครื่องปองกันอันตราย ฯลฯ ยอมมีผลตอขวัญและกําลังใจ
ของพนักงาน 
  8.  สุขภาพของพนักงาน พนักงานที่มีสุขภาพทั้งทางกายและสุขภาพจิตที่ดี ยอมจะมี
ความมุมานะที่จะอุทิศแรงกายและกําลังความคิดใหแกองคการ 
  David (1972, อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548, หนา 160-161) กลาววา เพื่อ
ประโยชนในการที่จะพิจารณาขวัญและกําลังใจของกลุม ขององคการวามีสูงหรือต่ํา ควรพิจารณา
ถึงองคประกอบที่สําคัญของขวัญและกําลังใจ ดังตอไปนี้ 
  1.  ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีผลตอผูใตบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพ ระหวางกันของผูบังคับบัญชาและพนักงานมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและ
ความสําเร็จขององคการ 
  2.  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานถาไดทํางาน
ที่ตนพึงพอใจยอมไดผลวาการปฏิบัติงานที่ตนไมพึงพอใจ 
  3.  ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงานขององคการ  
ทั้งของเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบการบริหารงานที่มี 
ประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 
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  4.  การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงแกผูที่ปฏิบัติงานดี ยอมเปน
แรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางาน มั่นใจและมีขวัญกําลังใจดี 
  5.  สภาพของการทํางาน ควรใหถูกตองตามสุขลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานเพียงพอในการทํางาน 
  6.  สุขภาพของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพทางกายและจิตใจมีผลอยางมากใน 
การทํางาน เมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพแลว ยอมจะไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 
  ดวยเหตุนี้องคประกอบที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีดังนี้ 
  1.  การติดตอส่ือสาร 
  2.  ช่ัวโมงในการทํางาน 
  3.  การแขงขันที่ผูอ่ืนไมสามารถเอาชนะได 
  4.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
  5.  ฐานะและการอบรมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
  6.  สภาพการทํางาน 
  7.  ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
  8.  วิธีการบริหารงานของหัวหนา 
  9.  ความพึงพอใจในงาน 
  Roach (1980, อางใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2545, หนา 399) ได
ทําการศึกษาสํารวจความคิดเห็นของคนงาน  ตลอดจนเจาหนาที่ทางการบริหาร ไดสรุปผล 
การวิเคราะหปจจัยที่เปนสวนประกอบของขวัญและกําลังใจ มี 12 ประการ ดังนี้ 
  1.  ทัศนคติโดยทั่วไปที่มีตอองคการ 
  2.  ทัศนคติโดยทั่วไปที่มีตอการควบคุมบังคับบัญชา 
  3.  ความภาคภูมิใจในองคการ 
  4.  ความพึงพอใจในตัวงานเอง 
  5.  ความพึงพอใจที่มีตอมาตรฐานของงาน 
  6.  การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
  7.  ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน 
  8.  การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคการ 
  9.  ความพอใจในอัตราคาจาง 
  10.  ทัศนคติที่มีตอระบบการติดตอส่ือสารที่เปนทางการขององคการ 
  11.  ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
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  12.  ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน 
  สรุป ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจหรือองคประกอบของขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายในการบริหารงาน สัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงานดวยกันและผูบังคับบัญชา ทัศนคติที่มีตองาน ความพึงพอใจในลักษณะงานและ
คาตอบแทน ความเจริญกาวหนาในอาชีพ รวมถึงสุขภาพของผูปฏิบัติงาน 
 7.  ลักษณะพนักงานที่มีขวัญและกําลังใจดี 
  กฤษณเนตร พันธุมโพธิ และวิจิตร อาวะกุล (2528, อางใน พงศ หรดาล, 2546,  
หนา 94-95) กลาววา โดยทั่วไปสามารถสังเกตอาการของขวัญและกําลังใจของพนักงานไดจากทั้งที่
อยูในตัวพนักงานแตละคน หรืออาการที่แตละบุคคลแสดงออกมารวม ๆ กันก็ได ลักษณะที่แสดง
ขวัญและกําลังใจดี มีดังนี้ 
  1.  พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ ช่ืนชม และมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 
  2.  พนักงานมีความราเริงแจมใสในการปฏิบัติงาน   
  3.  พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคการ ปกปองผลประโยชนขององคการ 
  4.  พนักงานทุมเทความสามารถ กําลังกาย กําลังความคิดเพื่อความเจริญกาวหนาของ
องคการ 
  5.  พนักงานรักษาระเบียบโดยเครงครัด และพยายามชักจูงใจผูอ่ืนใหชวยกันดูแลให
อยูในกรอบของระเบียบขอบังคับขององคการ 
  6.  พนักงานมีความรูสึกกระตือรือรนและเต็มใจในการเขามามีสวนรวมแกไขปญหา
และอุปสรรคที่เกิดขึ้นแกองคการ 
  7.  พนักงานมีความคิดริเ ร่ิมและสนับสนุนใหคนในองคการมีความคิดริเ ร่ิม 
สรางสรรค 
  8.  พนักงานมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 
  9.  พนักงานวิพากษวิจารณคําติชม ตลอดจนความคิดเห็นตาง ๆ เปนไปดวย 
ความบริสุทธิ์ใจ 
  10.  พนักงานมีความเสียสละเอื้อเฟอพรอมที่จะใหความชวยเหลือหนวยงานเปน
กรณีพิเศษนอกเหนือจากงานประจําหรือในยามฉุกเฉิน เรงดวน ฯลฯ 
  11.  พนักงานยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงานใน
หนาที่ดวยความภาคภูมิใจ เต็มใจ และดวยความยิ้มแยมแจมใส 
  12.  แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกิดขึ้นก็ตาม พนักงานยังคงดํารงสภาพความ
เปนปกติสุขดีอยูตามเดิม 
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  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548, หนา 134-135) ไดกลาวถึงบุคคลที่มีขวัญและกําลังใจดี
วาจะมีพฤติกรรม ดังตอไปนี้ 
  1.  มีความกระตือรือรนที่จะรวมทํางาน เพื่อใหจุดมุงหมายของบริษัทบรรลุผล 
  2.  มีความผูกพันตอองคการ 
  3.  อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับตาง ๆ 
  4.  แมองคการจะมีปญหาอยางไรก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกไขปญหา
นั้น ๆ ใหลุลวงไป 
  5.  มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมาก 
  6.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  7.  มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 
  อารี เพชรผุด (2530, หนา 118-119) กลาวถึง พนักงานที่มีขวัญและกําลังใจดีใน 
การทํางานวา สังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางานมีลักษณะ ดังตอไปนี้ 
  1.  มีความรวมมือในการทํางาน พนักงานมีความรวมมือในการทํางานเปนทีม มีสปริต
ในการทํางาน แสดงออกโดยการมีความรักและมีความผูกพันธกันในกลุมพนักงาน เชน ยินดี เต็มใจ 
พรอมที่จะรวมมือรวมใจในการทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายใน 
การทํางาน 
  2.  มีความสุขในการทํางาน  เนื่องจากมีสภาพการทํางานและบรรยากาศใน 
การทํางานที่มีสภาพความพรอมที่จะทํางาน จะสังเกตไดจากตัวพนักงาน เชน มีใบหนายิ้มแยม 
อารมณดี มีความตั้งใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน มีผลผลิตเพิ่มขึ้น มีประสิทธิภาพ
การทํางานสูงขึ้น มีรายไดเพิ่มขึ้น มีสวัสดิการดีขึ้น มีหลักประกันในอาชีพ 
  3 .   มีความศรัทธาและมีความเชื่ อมั่นตอทีม ผูบ ริหาร  ในทางด านความรู 
ความสามารถ ประสบการณสูงพอที่จะสามารถดําเนินกิจการใหเจริญกาวหนาได ทําใหพนักงาน 
ทุกคนสามารถรวมพลังทั้งทางรางกายและทางจิตใจของพนักงานใหมีความเขมแข็ง สามารถทํางาน
จนไดรับความสําเร็จ 
  4.  มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สังเกตจากความพรอม ความเต็มใจของพนักงานที่จะ
ทํางานเปนรายบุคคล หรือทํางานเปนทีมงานก็ไดในทันทีทันใด โดยไมมีการรีรอใหเสียเวลาโดย
เปลาประโยชน 
  5.  มีความมั่นคงในอาชีพ พนักงานมีหลักประกันความมั่นคงในการทํางาน เชน  
มีประกันภัยอุบัติเหตุจากการทํางาน มีการประกันสังคม เจ็บปวยมีการรักษาพยาบาลฟรี เมื่อ
เกษียณอายุการทํางาน มีการจายเงินบําเหน็จบํานาญทดแทนใหตามอัตราที่กําหนดไว ไมมีการเลิก
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จางพนักงานโดยไมมีเหตุจําเปน ถึงแมวาองคการจะตองเลิกกิจการก็จะตองหาแนวทางชวยเหลือ
พนักงาน โดยการฝากใหเขาทํางานในองคการอื่นที่อยูในเครือขายเดียวกัน 
  6.  มีการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่องตลอดป พนักงานไดรับโอกาสใหเขารับ 
การฝกอบรมทั้งทางดานความรู ทักษะ และประสบการณในการทํางานจากสถาบันการศึกษา  
ศูนยฝกอบรม และสถานประกอบการตาง ๆ ในสาขาวิชาชีพที่เกี่ยวของกัน 
  7.  มีความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีโอกาสไดรับการพิจารณาคัดเลือกใหดํารง
ตําแหนงหัวหนางาน เมื่อถึงคราวที่นายจางมีการขยายงานหรือมีการเลื่อนตําแหนงพนักงาน 
ใหสูงขึ้น เมื่อไมมีพนักงานคนใดมีคุณสมบัติและความรูความสามารถเหมาะสม นายจางจึงจะ
พิจารณารับสมัครและคัดเลือกบุคคลภายนอกเขามาดํารงตําแหนงหัวหนางานได 
  สรุปไดวา การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดียอมสงผลใหเกิดพฤติกรรม
ทางดานบวกของพนักงาน นั่นคือ การมีความตั้งใจ กระตือรือรน การใหความรวมมือ มีความสุขใน 
การทํางาน มีความผูกพันกับองคการ มีความภาคภูมิใจในงาน มีความจงรักภักดีตอองคการ และ 
มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพนักงานดวยกัน 
 8.  ลักษณะพนักงานที่มีขวัญและกําลังใจเสีย 
  กฤษณเนตร พันธุมโพธิ และวิจิตร อาวะกุล (2528, อางใน พงศ หรดาล, 2546,  
หนา 96-97) กลาววา ถาองคการมีพนักงานที่มีอาการเสียขวัญและกําลังใจ จะมีพฤติกรรมแสดงออก
ในลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
  1.  พนักงานทํางานดวยความรูสึกเบื่อหนาย รูสึกวาจําใจตองทําหรือถูกบังคับ  
ไมช่ืนชมตอผลงานที่ตนเองทํา 
  2.  มีความรูสึกเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือรนที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปในเวลา
อันสมควรและมีความทอใจ 
  3.  ไมสนใจที่จะปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการ ทําตัวอยูอยางสบาย 
  4.  อัตราการทํางานสาย ขาดงาน หยุดงาน ลา อยูในเกณฑสูง หรือพนักงานมี 
ความรูสึกไมอยากทํางาน 
  5.  ปลีกตัวจากพวกพอง ตางคนตางอยู ไมสนใจตอบุคคลอื่นในองคการ หรือมี 
การแตกแยกแบงเปนกลุมที่มีความขัดแยงตอกัน 
  6.  ไมสนใจตอความเคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ 
  7.  มองโลกในแงรายหรือมีทัศนคติตอบุคคลอื่นและองคการไปในทางลบ 
  8.  อัตราการสูญเสียและความสิ้นเปลืองในการผลิตอยูในเกณฑสูง 
  9.  มีอาการหวาดผวา ตื่นเตน ตื่นตระหนกตกใจตอขาวและเหตุการณตาง ๆ ไดงาย 
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  10.  บรรยากาศในการทํางานซบเซา บุคคลตาง ๆ ไมคอยร่ืนเริงแจมใส เฉื่อยชาใน
การปฏิบัติงาน 
  11.  ผูใตบังคับบัญชาแสดงความเฉยเมยตอผูบริหาร พยายามหลีกเลี่ยงไมอยากมอง
หนากัน 
  12.  พนักงานแสดงอาการแข็งกราว กระดางกระเดื่อง ไมสุภาพหรือไมเชื่อฟง 
  13.  พนักงานแสดงความไมสนใจในงานหรือไมเอาใจใสเพื่อรวมงาน 
  14.  แสดงวามีงานยุงแตงานไมเคยเสร็จหรือเสร็จชา ทําทีเปนเดินไปเดินมาไมตั้งใจ
ทํางานอยางจริงจัง 
  15.  มีการรองทุกข บัตรสนเทมากผิดปกติ 
  อารี เพชรผุด (2530, หนา 121) กลาวถึง พนักงานที่มีลักษณะขวัญและกําลังใจไมดี
ในการทํางานวา สามารถสังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางานและบรรยากาศการทํางาน ดังตอไปนี้ 
  1.  มีความขัดแยงในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกแยก ขาดความสามัคคี 
แบงเปนกลุมเปนพวก ขาดความรวมมือในการทํางาน หลบหลีกหรือหลีกเลี่ยงในการทํางาน 
  2.  ไมมีความสุขในการทํางาน พนักงานจะมีความวิตกกังวล มีความเครียด มีเสียง
ซุบซิบนินทา มีความระแวงสงสัย ไมมีความไววางใจกัน มีการปลอยขาวลือ มีความรูสึกไมมี 
ความสุขในการทํางาน  
  3.  ขาดความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานไมมีความศรัทธาและ 
เชื่อถือในตัวผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารไมยึดมั่นในการทํางานที่ดี ไมเปนที่พึ่งของพนักงาน ไมเอา
ใจใสดูแลพนักงานอยางทั่วถึง 
  4.  มีความไมมั่นคงในอาชีพ พนักงานไมมีหลักประกันในการจางงาน เมื่อนายจาง
ดําเนินกิจการขาดทุนก็จะหาแนวทางลดคาใชจายของนายจาง โดยการเลิกจางพนักงานเกาที่มีอายุ
มากแตเงินเดือนสูง หรือเลิกจางพนักงานเปนจํานวนมากในคราวเดียวกัน ในแผนกงานใดแผนก
งานหนึ่งที่นายจางเห็นวามีรายไดไมคุมกับคาใชจายในการจางพนักงาน 
  5.  โอกาสความกาวหนามีนอย เมื่อมีการเลื่อนตําแหนงพนักงานในระดับหัวหนา
งาน นายจางจะไมคอยใหโอกาสพนักงานในบริษัท แตจะคัดเลือกมาจากบุคคลภายนอกบริษัท  
เปนการปดกั้นโอกาสความกาวหนาของพนักงาน ทําใหพนักงานขวัญและกําลังใจเสียในการทํางาน 
  6.  มีพนักงานลาออกจากงานบอย ในแตละหนวยงานที่พนักงานมีขวัญและกําลังใจ
ไมดีในการทํางาน จะปรากฏวามีพนักงานลาออกบอย ๆ และก็จะมีการประกาศรับสมัครพนักงาน
ใหมอยูตลอดป เพื่อทดแทนพนักงานเกาที่ลาออกไป  แตพนักงานใหมที่ เขามาทํางานก็จะ 
จึงตองลาออกไป เนื่องจากพนักงานมีขวัญและกําลังใจไมดีในการทํางานไมสามารถอยูทํางานได
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เปนเวลานาน เพระวาเมื่อเขาทํางานแลวก็จะพบความจริงวา ทําไมพนักงานเกาจึงลาออกไป เนื่องจาก
พนักงานมีขวัญและกําลังใจไมดีในการทํางาน 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545, หนา 396) กลาววา ถามนุษยสัมพันธ
ภายในองคการมีระดับต่ํา หรือเกิดปรากฏการณที่เรียกวาขวัญต่ํา (low morale) หรือขวัญเสียจะ
สังเกตเห็นไดวา เกิดมีความรูสึกหรือปรากฏการณในทางลบเพิ่มขึ้น เชน สัมพันธภาพของบุคคลใน
องคการจะหางเหิน เย็นชา การติดตอส่ือสารจะมีในเฉพาะกลุมเล็ก ๆ การพูดจาเยยหยันจะเกิดขึ้น
เนือง ๆ นอกจากนี้ยังมีความรูสึกที่ของใจสงสัยกันอยูเสมอ และเหตุการณเพียงเล็ก ๆ นอย ๆ เหลานี้
อาจนําไปสูความรูสึกไมพอใจอยางรุนแรงไดดวย บุคคลจะเกิดความทอถอย รูสึกเบื่องาน  
ไมชอบงาน เปนตน 
  สรุป ถาพนักงานมีขวัญเสียหรือมีขวัญในการปฏิบัติงานต่ํา ยอมสงผลใหเกิดความ
เฉื่อยชา เบื่อหนาย ขาดความสามัคคี ไมมีความสุขและไมอยากทํางานในองคการนั้น ๆ 
 9.  วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2548, หนา 164-166) กลาววา เพื่อจะไดสรางขวัญและ
เพิ่มกําลังใจแกพนักงาน ผูบริหารสามารถดําเนินการได ดังนี้ 
  1.  การแบงผลประโยชน เปนการใหพนักงานมีผลประโยชนตอบแทนจากสิ่งที่ตน
ปฏิบัติ โดยการตอบแทนในดานเศรษฐกิจ การแบงผลกําไรให นอกจากไดคาตอบแทนในดานวัตถุ
ก็ไดรับผลในแงจิตใจดวย คือ พนักงานจะรูสึกถึงความสําคัญที่หนวยงานนั้นปฏิบัติตอตนอยางมี 
น้ําใจ ใหโอกาสในการแสดงความสามารถ ใหคาตอบแทนเปนรางวัล อาจเปนลักษณะที่เปนโบนัส
หรือหุนที่บริษัทจายใหกับพนักงาน โดยใหพนักงานซื้อหุนไดในราคาถูก หรือใหเปนคาตอบแทน
ความสามารถความตั้งใจในการทํางาน 
  2.  การจัดแหลงนันทนาการ เปนการจัดใหพนักงานมีโอกาสพักผอนหยอนใจ เชน มี
สโมสรเปนที่เลนกีฬา ดนตรี มีงานสังสรรคตามโอกาส เพื่อลดความซ้ําซากจําเจจากงานประจํา เปด
โอกาสใหพนักงานไดพักผอน  ทําความรู จัก  สร างความคุน เตย  สนิทสนม  และสร าง 
ความสัมพันธระหวางกลุม 
  3.  การพบผูเชี่ยวชาญ หนวยงานตาง ๆ จัดหาผูเชี่ยวชาญใหเขาไดมาเยี่ยมเยือน
พนักงาน โดยใหคําแนะนํา จัดรายการอภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค จัดทําโปสเตอรคําขวัญตาง ๆ 
ขึ้น เพื่อใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรม ผูเชี่ยวชาญจะเปลี่ยนเปนครั้งคราว วิธีการเชนนี้แมจะ
เปนการสรางขวัญชั่วครั้งชั่วคราว แตขอเสนอแนะใด ๆ ก็ตามที่สามารถกอใหเกิดความรวมมือกัน
ภายในกลุม ก็จะทําใหเกิดการสรางเปาหมายรวมกัน ชวยใหเกิดความกาวหนาของพนักงาน  
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เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดเขาไปมีสวนรวมอยางแทจริง และอยางมีความหมายตอการที่จะ
ประสบความสําเร็จ ขอเสนอแนะนั้น ๆ ก็สามารถจะชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจได 
  4.  การจัดผูแนะนําปรึกษาทางดานการทํางาน เปนลักษณะการนําการแนะแนว 
มาใชในโรงงาน เพื่อทําหนาที่ใหคําปรึกษาปญหาดานตาง ๆ แกคนงานและฝายบริหาร โดยเฉพาะ
อยางยิ่งปญหาทางจิตวิทยา จากการศึกษาที่โรงงานฮอรธอรน (Horthorn Study) ไดใหขอเสนอแนะ
วา  ที่ปรึกษาทางดานอุตสาหกรรมมีประโยชนตอการสรางขวัญสูงขึ้น  ดวยการปรับปรุง
ความสัมพันธระหวางบุคคลและทําหนาที่เปนสื่อกลางในการติดตอส่ือสาร เพื่อสรางความสัมพันธ
ระหวางพนักงานและฝายบริหาร จากการศึกษานี้ พบวา พนักงานมีความเต็มใจที่จะพบนักจิตวิทยา 
เพื่อปรึกษาหารือปญหาตางๆ ของพวกเขาอยางอิสระ นอกจากผูใหคําปรึกษาจะมีประโยชนใน
ฐานะผูชวยดานความสัมพันธระหวางพนักงานและฝายบริหารแลว โครงการใหคําปรึกษาทาง 
อุตสาหกรรมก็ยังมีคามากตอการปรับตัวสวนบุคคลของพนักงานแตละคนดวย 
  5.  การเขาถึงปญหาของคนงาน วิธีนี้ใชกันมากโดยใชวิธีการพัฒนากลุมสัมพันธ
ภายในวงการอุตสาหกรรม ผลสรุปจากปญหาตาง ๆ ทางอุตสาหกรรมอันเกี่ยวของกับพนักงานและ
ฝายบริหารยอมขึ้นอยูกับเรื่องกลุมสัมพันธ และความขัดแยงของพนักงานในองคการก็เกิดขึ้นจาก
ปญหาทางจิตวิทยา อันมีสวนเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธ (interrelationship) กันในระหวางบุคคล 
ตาง ๆ ในระหวางที่ทํางานอยู 
  ในวงกรธุรกิจและอุตสาหกรรมใด ๆ ก็ตาม ไมวาจะเปนองคการขนาดใหญหรือเล็ก
มักจะตองใหพนักงานรวมกันทํางานเปนทีม มีอยูบอยครั้งที่พนักงานที่มีบุคลิกภาพแตกตางกัน 
ทํางานรับผิดชอบตางกัน มักมองคนอื่นอยางไมเขาใจและคิดวาผูอ่ืนเปนอุปสรรคของเขา ทําใหเขา
ไมกาวหนาหรือเปนสาเหตุใหเขาประสบความลมเหลว ซ่ึงความจริงอาจเนื่องจากตัวเอง วิธีการ 
กลุมสัมพันธจะชวยแกปญหานี้ดวยการสรางบรรยากาศของกลุม ที่จะชวยใหพนักงานเขาใจกัน  
เขาใจปญหาและความตองการของผู อ่ืน ซ่ึงจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประสบ 
ความสําเร็จที่จะกอใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีมขึ้นมาได 
  ลีลา สินานุเคราะห (2550, อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548, หนา 167-168) 
ไดกลาวถึงวิธีการสรางขวัญในการทํางานใหแกพนักงานในประเทศญี่ปุน เพื่อใหไดผลผลิตเพิ่มขึ้น
และสรุปวา การมีขวัญและกําลังใจในการทํางานใหแกนายจางดวยเหตุผล 10 ประการ คือ 
  1.  ไดรับคาจางและสวัสดิการที่ดี มีที่เลนกีฬาและที่พักให มิฉะนั้นก็ใหหรือชวยดาน
การใหยืมเงินไปเชาหรือผอนบานใหลูกจาง 
  2.  ไดรับการดูแลอยางมีชีวิตชีวา มีความไวใจในนายจาง แมบริษัทจะขาดทุนก็ยัง
จายโบนัสให เมื่อเวลานายจางมีโครงการใหม ๆ ก็ไดรับการสนับสนุนจากพนักงาน 
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  3.  พนักงานและฝายจัดการตางก็รูถึงปญหาการบริหารงานในอดีต และเชื่อวาการ
เพิ่มผลผลิตเทานั้นที่จะทําใหทุกฝายมีความเปนอยูดีขึ้น 
  4.  มีความรูสึกมั่นคงและคุมคาในการทํางาน นายจางไมไลคนออกงาย ๆ แมยุบ
แผนกก็หางานแผนกอื่นใหทํา อีกทั้งใหรางวัลแกคนที่มีผลงานดีเดนเปนพิเศษอีกดวย 
  5.  มีสหภาพแรงงานที่แข็งแกรงคอยชวยเหลือแนะนํา เปนสหภาพแรงงานเดียวที่ทุก
คนเปนสมาชิก มีเจาหนาที่ทํางานเต็มเวลา 
  6.  ทุกคนพยายามตั้งหนาตั้งตาทํางานโดยถือระบบอาวุโสเปนหลัก ในระยะเวลา 10 
ปแรกของการทํางานจะมีการสับเปลี่ยนงานอยูเสมอ หลังจากนั้นจึงเริ่มเขาสูระบบงานเฉพาะ
ตําแหนง 
  7.  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นสวนตัวในโอกาสที่มีการพบปะสังสรรค 
  8.  ฝายบริหารรับฟงและพิจารณาขอเสนอแนะของฝายลูกจางดวยความเปนธรรม 
ไมพยายามจับผิดและถือวาลูกจางหัวหมอ 
  9.  นายจางเปดโอกาสใหลูกจางไดศึกษาตอและจัดฝกอบรมใหอยูเสมอ การฝกอบรมทาํ
เปนโปรแกรมไวตลอดทั้งป แมแตประธานบริษัทยังตองเขารับการฝกอบรมดวย 
  10.  ลูกจางทุกคนมีโอกาสไตเตาเปนประธานกรรมการบริษัทได 
  อารี เพชรผุด (2530, หนา 123-125) กลาวถึง การเพิ่มขวัญและกําลังใจพนักงานวา 
เปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสํารวจและทําการประเมินขวัญและกําลังใจพนักงาน และดําเนินการ
ปรับปรุงใหพนักงานไดรับขวัญและกําลังใจในการทํางานเพิ่มขึ้น การเพิ่มขวัญและกําลังใจสามารถ
กระทําได 8 วิธี ดังนี้ 
  1.  จัดสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีบรรยากาศที่นาทํางาน 
เชน สถานที่ทํางานสะอาดเปนระเบียบเรียบรอย มีโตะ เกาอี้  อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสมบูรณ  
มีแสงสวางเพียงพอ มีการระบายอากาศ ถายเทอากาศไดดี มีการติดตั้งระบบเครื่องปรับอากาศ  
มีการทํางานตามระบบ ผานงานตามสายงานการบังคับบัญชา มีความคลองตัวสะดวกรวดเร็ว และ
ไดรับการสนับสนุนสงเสริมในการทํางานจากผูบริหารทุกระดับชั้น 
  2.  มีการจัดสรรผลประโยชนตอบแทนใหเปนพิเศษ นอกเหนือจากการจัดสวัสดิการ 
ที่ดีและเงินผลกําไรโบนัสประจําป เชน ใหเปนเงินรางวัล คาใชจายสําหรับการเดินทางไปดูงาน 
รอบโลก  ทวีปยุโรปหรืออเมริกา  เปนตน  การจัดสรรผลประโยชนตอบแทนดังกลาวนี้  
เปนการสงเสริมพนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น และเปนการบํารุงขวัญและกําลังใจใน
การทํางานไปในตัวพนักงานในขณะเดียวกัน 
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  3.  มีการจัดการฝกอบรมอยางตอเนื่องใหแกพนักงานทุกคนทุกระดับ เปนการสราง
เสริมความรู ความเขาใจ และเพิ่มทักษะพรอมทั้งประสบการณในการทํางานสมัยใหมใหแก
พนักงาน การฝกอบรมจัดเปนการพัฒนาทั้งตัวพนักงานและระบบวิธีการทํางาน นอกจากจะไดผลดี
แกตัวพนักงานในดานศักยภาพ ประสิทธิภาพการทํางานแลว องคการหรือบริษัทก็จะไดรับผลดี คือ 
ความสําเร็จในการดําเนินงานที่มีคุณภาพ พรอมทั้งปริมาณงานและความมีช่ือเสียงเปนที่แพรหลาย 
รูจักกันทั่วไป 
  4.  จัดใหมีหลักประกันความมั่นคงในการทํางาน พนักงานที่ทํางานดีองคการหรือ
บริษัทจะใหหลักประกันในการจางงานจนเกษียณอายุการทํางาน และมีการสงเสริมสนับสนุน
พนักงานที่ทํางานดี มีความสามารถและประสบการณในการทํางานไดมีโอกาสเจริญกาวหนา 
ในอาชีพมากกวาบุคคลที่มาจากภายนอกองคการหรือบริษัท เมื่อองคการหรือบริษัทมีการขยาย
หนวยงานหรือสาขาเพิ่มขึ้น พนักงานดังกลาวมานี้จะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูบริหาร 
ในหนวยงานหรือสาขาที่จัดตั้งขึ้นใหม กรณีที่องคการหรือบริษัทมีความจําเปนตองยุบเลิกกิจการ 
องคการหรือบริษัทก็จะจัดการฝากพนักงานเหลานี้ใหทํางานกับองคการหรือบริษัทอื่นตอไปได 
  5.  ใชผูเชี่ยวชาญ (expert approach) ผูเชี่ยวชาญ หมายถึง บุคคลที่มีความรู 
ความสามารถมีประสบการณสูง เคยผานการทํางานในอาชีพนั้นมาแลวเปนอยางดี มีความรอบรู
เทคนิคการทํางาน มีผลงานเปนที่ปรากฏแพรหลาย และเปนที่ยอมรับกันของบุคคลผูประกอบอาชีพ
ในสาขาเดียวกัน การเพิ่มขวัญและกําลังใจโดยวิธีการใชผูเชี่ยวชาญนี้ เปนลักษณะการใหผูเชี่ยวชาญ
เขาไปพบปะพนักงานหรือจัดใหมีการอภิปราย การประชุม และการสัมมนา เพื่อแกไขปญหาใน 
การทํางานรวมกัน ตั้งแตผูบริหาร หัวหนางาน และพนักงาน เพื่อรับทราบปญหาที่ เกิดจาก 
การทํางานจากตัวบุคคล จากระบบการบริหารงาน จากเทคนิคการทํางาน ถาเปนปญหาการทํางานที่
เกิดจากเทคนิคการทํางาน ผูเชี่ยวชาญสามารถใหคําแนะนําปรึกษาและทําการแกไขปรับปรุง  
ชวยใหพนักงานทํางานอยางไดผลดี 
  6.  การใชสายลับอุตสาหกรรม (industrial spy approach) ผูบริหารจะสงบุคคลเขามา
เปนพนักงานใหมรวมทํางานกับพนักงาน โดยใหพนักงานที่เปนสายลับปกปดความลับในการทํา
หนาที่เปนสายลับ พนักงานสายลับนอกเหนือจากมีหนาที่การทํางานตามปกติแลว ก็จะตองมีหนาที่
พิเศษ กลาวคือ ตองคอยสังเกตและสอดสองพฤติกรรมเกี่ยวกับปญหาในการทํางาน ปญหาตัวบุคคล 
ปญหากลุมบุคคล เพื่อรายงานขอมูลที่แทจริงใหผูบริหารงานทราบ เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไข
การทํางาน ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานเปนรายบุคคลและกลุมพนักงาน ใหมีความรวมมือ 
รวมใจในการทํางาน แตการใชสายลับก็อาจจะมีผลเสียได ถาหากพนักงานทราบความจริงวา 
ผูบริหารมีการใชสายลับจะทําใหพนักงานเกิดเสียขวัญและกําลังใจ หวาดระแวงหรือหวาดกลัวการ
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กล่ันแกลงจากการรายงานขอมูลของสายลับ เนื่องจากการไมชอบกันเปนสวนตัว จึงเปนเรื่องที่
ผูบริหารตองระมัดระวังและจะตองมีการพิจารณาขอมูลท่ีสายลับแจงวามีความนาเชื่อถือไดหรือไม 
มิฉะนั้นจะเปนการทําลายขวัญและกําลังใจพนักงานที่ทํางานดี ทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลงได 
  7.  การใชผูแนะแนวปรึกษาทางดานอุตสาหกรรม (industrial counselor approach) 
เปนนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมหรือนักจิตวิทยาที่ผานการฝกอบรมแลว มาเปนผูแนะแนวปรึกษา
ทางดานอุตสาหกรรม ใหคําแนะนําปรึกษาทางดานจิตวิทยาใหแกผูบริหารและพนักงานโดยทํา
หนาที่เปนสื่อกลาง เพื่อปรับปรุงความสัมพันธระหวางพนักงาน และผูบริหารใหเกิดการยอมรับซ่ึง
กันและกัน และรวมมือรวมแรงในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนี้จะพบวา
พนักงานในระดับลางเปนจํานวนมากมีความศรัทธาและมีความพอใจที่จะพบผูแนะแนวปรึกษา 
ทางดานอุตสาหกรรม เนื่องจากมีความอิสระในการขอเขาพบ ขอคําแนะนําปรึกษาปญหา 
การทํางาน และปญหาสวนบุคคล ซ่ึงจะชวยขจัดและลดปญหาทางดานจิตวิทยาเกี่ยวกับปญหา 
การทํางาน ปญหาสวนบุคคลใหหมดไป และกอใหเกิดการสรางขวัญและกําลังใจไดสูงใหแก
พนักงานอีกดวย 
  8.  การเขาแกปญหาของพนักงาน (employer problem approach) เปนหนาที่โดยตรง
ของผูบริหารหรือฝายจัดการ ซ่ึงจะตองเปนผูที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับสภาพสิ่งแวดลอมการ
ทํางาน  การศึกษา  บุคลิกภาพ  จิตใจ  รวมทั้งขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน 
นอกจากนั้นจะตองมีขอมูลเกี่ยวกับปญหาของพนักงานที่ชัดเจนแนนอนเกี่ยวกับปญหาของ
พนักงาน ที่มีในการทํางานโดยอาศัยขอมูลหลายทาง เชน ผลการรายงานการปฏิบัติงานประจําวัน 
ผลผลิตหรือผลงานบริการต่ํากวาเกณฑ มาตรฐานในการทํางานแตละวัน รายงานจากซูเปอรไวเซอร
หรือผูบริหารเขาไปตรวจเยี่ยมเปนครั้งคราว วิธีการเขาแกปญหาของพนักงาน อาจกระทําไดหลาย
วิธีตามสถานการณ ดังนี้ 
    8.1  ใชกลุมพนักงานสัมพันธ โดยจัดใหมีการประชุมกลุมพนักงานที่มีปญหาใน
การทํางาน  เพื่ออภิปรายสาเหตุ  ปญหา  ขอเสนอแนะ  การแกไขปญหา  ผลดีและผลเสีย  
ถาเปรียบเทียบแลวการแกปญหาพนักงาน ถาไดผลดีมากกวาก็ตองรีบดําเนินการใหรวดเร็วทันเวลา 
    8.2  ใหการแสดงบทบาทสมมติ (role playing) โดยการจัดสรางสภาพการณที่
พนักงานมีปญหาในการทํางาน แลวใหพนักงานคนหนึ่งทําหนาที่เปนผูบริหารของกลุมพนักงาน 
ที่มีปญหาในการทํางาน โดยใชการระดมแนวความคิด (สมอง) ในการชวยกันหาแนวทางที่ดีที่สุด
ในการแกไขปญหาของพนักงานในการทํางาน 
    8.3  ใชผูบริหารงานเขาแกไขปญหาของพนักงานในการทํางานโดยตรง ใหแกที่
สาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น ผูบริหารจะตองมีความรอบคอบในการรูจักรวบรวมขอมูลปญหา 
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ที่เกิดขึ้น และพิจารณาแนวทางเลือกที่ดีที่สุดในการแกปญหาของพนักงานในการทํางาน ผูบริหาร
ตองใชหลักการแกไขปญหาเหลานี้ดวยหลักการและเหตุผลที่มีความถูกตองและชอบธรรม  
โดยคํานึงถึงผลกระทบหรือผลเสียที่จะเกิดขึ้น โดยใหยึดถือระบบการทํางานเปนหลักไวมากกวา 
ที่จะยึดถือตัวบุคคล ผูบริหารจะตองปรับปรุงพัฒนาพนักงานและมีการพัฒนาระบบการทํางานใหมี
ความกาวหนาและมีประสิทธิภาพในการทํางาน ควบคูกันไปในขณะเดียวกันดวย 
  สรุป วิธีการเพิ่มขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน สามารถทําไดหลายลักษณะ ไดแก 
การจัดสวัสดิการ คาตอบแทนพิเศษใหกับพนักงาน การจัดสรางสถานที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะ 
เหมาะแกการทํางาน การใหการศึกษาอบรมอยางตอเนื่อง และการเขาไปแกปญหาใหกับพนักงาน
ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การจัดใหมีผูเชี่ยวชาญ จัดใหมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม คอยใหคําปรึกษา
ตลอดจนการเขาไปแกไขโดยผูบริหารโดยตรง 
 10.  การประเมินขวัญและกําลังใจพนักงาน 
   พงศ หรดาล (2546, หนา 97-98) ไดกลาวถึงการประเมินขวัญและกําลังใจเปนการ
กระทําที่จะทําใหทราบวา ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในองคการนั้นเปนอยางไร การประเมิน
ขวัญและกําลังใจอาจแบงออกได 2 วิธี ดังนี้ 
   1.  การประเมินแบบอัตนัย (subjective survey) เปนการทดสอบกลุมและความสัมพันธ
ภายในกลุมเรียกวา “สังคมมิติ (sociometry)” ผูสรางเทคนิคนี้เพื่อใชในการประเมินขวัญและ
กําลังใจ คือ โมเรโน (Moreno) และเจนกินส (Jenkins) ทั้งสองคนเปนนักจิตวิทยา โดยไดทดลองใช
กับการประเมินขวัญและกําลังใจของกลุมทหารเรือ และประสบผลสําเร็จเปนอยางดี โดยใหแตละ 
คนเขียนชื่อบุคคลในกลุมที่คิดวาผูนั้นเปนพนักงานที่ดีหรือเปนหัวหนาที่ดี หรือเปนคนที่มี 
ความยุติธรรมมากที่สุด แลวนําชื่อมาเขียนเปนผังเชื่อมโยงบุคคลที่ไดรับเลือกหรือเสนอมากที่สุด 
ไดช่ือวาเปนบุคคลที่ไดรับความไววางใจจากสมาชิกกลุมมากที่สุด “เปนดาวของกลุม” 
   ในกลุมสังคมมิติจะมีพนักงานที่ ได รับความนิยมจากเพื่อนพนักงานดวยกัน 
หลายคน จะมีพนักงานที่ไดรับการเลือกหลายคน เรียกวา “เปนดาว” ในกลุมหนึ่ง ๆ  อาจมีพนักงานเปนดาว
หลายคนก็ได  ซ่ึงจะเปนพนักงานที่มีบทบาทและความสําคัญในการทํางานและมีพนักงานให 
การสนับสนุนมาก สวนพนักงานที่ไมมีใครเลือกเลยก็จะตองอยูอยางโดดเดี่ยว จะเปนพนักงาน 
ที่ไมมีบทบาทและความสําคัญในการทํางานและความสัมพันธในกลุม สวนพนักงานที่ตางคนก็
เลือกซึ่งกันและกัน นับวาเปนกลุมยอยที่มีความสัมพันธกันเองจะแยกตัวออกเปนกลุมยอยขนาดเล็ก 
ดังภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 ตวัอยางสังคมมิติ 
ที่มา : ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548, หนา 164 
 
   2.  การประเมินแบบปรนัย (objective survey) เปนการประเมินแบบตั้งคําถาม แลว
มีตัวเลือกใหเลือก ซ่ึงอาจมีหลายตัวเลือกหรือแบบใหตอบถูกหรือผิด หรือแบบประมาณคาของลิ
เคิรท (Likert scale) คือ จากนอยไปหามาก หรือใหลงความคิดเห็นอยางใดอยางหนึ่งตามมาตรที่
กําหนดไว เชน เสมอ บอย ปานกลาง นอยครั้ง หรือไมเคย เปนตน การวัดและเมินขวัญและกําลังใจ
อาจใชการสํารวจควบคูกันไประหวางสังคมมิติกับแบบปรนัย รวมทั้งอาจจะนําเทคนิคการสัมพันธ
มาชวยใหการประเมินขวัญและกําลังใจไดเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้นก็ได 
   นอกจากวิธีประเมินขวัญและกําลังใจดังกลาวแลวยังมีวิธีการประเมินแบบอื่น ๆ 
อีก ไดแก 
   1.  การสัมภาษณ (interview) การประเมินขวัญและกําลังใจของพนักงานทําไดดวย
การสัมภาษณพนักงานทุกคน ในองคการขนาดเล็กมีพนักงานไมมากนัก แตถาเปนองคการขนาด
ใหญมีพนักงานจํานวนมาก ก็มีความจําเปนที่จะตองทําการคัดเลือกพนักงานใหเปนผูแทนของ
พนักงานทั้งหมด ดวยการใชวิธีการสุมตัวอยาง (samplings random) หรืออาจใชวิธีการคัดเลือก
ผูแทนพนักงานก็ได ผูสัมภาษณจะตองเตรียมชุดคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณ รวมทั้งจัดทํา 
แบบพิมพที่ใชบันทึกการสัมภาษณ เพื่อเปนการจัดเก็บขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณอยางเปน 
รูปแบบ และจะไดขอมูลตามแนวทางที่ผูสัมภาษณตองการ 
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ก. กลุมที่มีความสัมพันธ
โดยไมมีผูนํา 

ข. กลุมที่มีความสัมพันธ
โดยมีผูนํา 

ค. กลุมที่ไมมี 
ความสัมพันธกัน 
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   2.  การสังเกต (observation) ผูสังเกตจะตองผานการฝกฝนในการสังเกตมาแลวเปน
อยางดี ผูสังเกตจะตองเขาไปทํางานรวมกับพนักงานในหนวยงานนั้น เพื่อสรางความสัมพันธและ
ความเปนกันเองกับพนักงานทุกคน วิธีการสังเกตจะใชการศึกษาพนักงานในเรื่องกลุมโครงสราง 
ความสัมพันธของสมาชิกในกลุม ความรูสึกทางดานสัมพันธภาพระหวางกลุมพนักงานที่มีตอ 
หัวหนางานหรือผูบริหาร สถานภาพของพนักงานและสถานภาพการทํางาน โดยผูสังเกตทํา 
การวิเคราะหจากขอมูลที่สังเกตไดจากพนักงาน เพื่อนําเสนอตอผูบริหารในการพัฒนาและแกไข
ปรับปรุงตอไป 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 
 1.  ความหมายของการบริหารจัดการ 
  คูนท (Koontz, อางใน สมพงษ  เกษมสินธ, 2541, หนา 13) ใหความหมายของการ
บริหาร คือ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยการอาศัยปจจัยทั้งหลาย ไดแก  
คน เงิน วัตถุส่ิงของ เปนอุปกรณในการปฏิบัติงานนั้น 
  สมพงษ เกษมสินธ (2541, หนา 14) ใหความหมายของการบริหาร คือ การใชศาสตร
และศิลปนําเอาทรัพยากรบริหารมาประกอบกับกระบวนการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวอยางมีประสิทธิภาพ 
  เกษม จันทรแกว (2540, หนา 512) กลาววา การบริหารเปนการดําเนินการใหทุก
โครงการทําหนาที่สัมพันธกัน เปนเรื่องยากที่จะทําใหเกิดการผสมผสานกัน ถาไมมีการวางแผนการ
ดําเนินการที่ดี ซ่ึงขึ้นอยูกับการวางแผนของผูบริหาร ผูบริหารมีหนาที่อํานวยการตามอํานาจหนาที่
จากหนวยงานที่เปนผูรับผิดชอบควบคุมในการวางแผนงานที่ไดกําหนดไวแลวไปดําเนินการ
รวมกับทรัพยากร ทําใหเกิดการผลิตหรือการใชปจจัยการบริหาร กอใหเกิดผลผลิตขั้นสุดทาย  
การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการของกิจกรรมที่ตอเนื่องและประสานกัน ซ่ึงผูบริหารตองเขามา
ชวยเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 
  กลาวโดยสรุปจากความหมายของการบริหารที่ไดกําหนดไวจะเห็นไดวาการบริหาร
มีลักษณะ ดังนี้ 

1.  การบริหารยอมมีวัตถุประสงค 
  2.  การบริหารอาศัยปจจัยบุคคลเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด 
  3.  การบริหารตองใชทรัพยากรการบริหารเปนองคประกอบพื้นฐาน 
  4.  การบริหารมีลักษณะการดําเนินการเปนกระบวนการ 
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  5.  การบริหารเปนการดําเนินงานรวมกันของกลุมบุคคล ฉะนั้น จึงตองอาศัย 
ความรวมมือของกลุมเพื่อใหเกิดพลังรวมของกลุมในอันที่จะทําใหภารกิจบรรลุวัตถุประสงค 
 2.  ทรัพยากรบริหาร (administration resources)  
  ในการบริหารมีความจําเปนตองใชทรัพยากรบริหารที่สําคัญ 4 ประการ คือ  
คน (man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) และการบริหารจัดการ (management) ที่เรียกสั้น ๆ 
วา 4M’s ปจจัยทั้ง 4 ประการเปนปจจัยพื้นฐานของการบริหารทุกประเภท ไมวาจะเปนภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน 
  อยางไรก็ดี ปจจุบันมีนักวิชาการไดพิจารณาทรัพยากรบริหารในลักษณะที่มีขอบเขต
กวางขวางมากยิ่งขึ้น และถือวาเปนทรัพยากรการบริหารเพิ่มขึ้นอีกจาก 4 ประการที่กลาวมาแลว  
ไดแก วิลเลียม กรีนวูด (William T. Greenwood) ไดใหความเห็นวา ทรัพยากรบริหารควรมีอยางนอย  
7 ประการ (7M’s) ไดแก คน (man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) อํานาจหนาที่ (authority) 
เวลา (time) กําลังในการทํางาน (will) และความสะดวกตาง ๆ (facilities) ทั้งนี้ โดยย้ําถึง 
ความสําคัญและความจําเปนของอํานาจหนาที่และเวลาในการบริหารวา ในการบริหารงานนั้น  
ไมวาจะเปนงานภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตาม งานจะไมสามารถดําเนินไปไดดวยดีไดถาหาก
ปราศจากเสียวึ่งอํานาจหนาที่ และเชนกันการบริหารนั้น ๆ ก็จะไมสามารถสัมฤทธิ์ผลดวยดีอยาง 
มีคุณคา หากมิไดกําหนดเวลาใหเหมาะสมเพียงพอกับประเภทและลักษณะของงานนั้น ๆ สวน
ทางการบริหารธุรกิจไดใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยของการบริหารเพิ่มเติมออกไปอีก คือ มีคน 
(man) เงิน (money) วัสดุอุปกรณ (material) วิธีการ (method) และเครื่องจักรเครื่องมือ (machine) ซ่ึง
เรียกวา 5M’s เปนตน 
 3.  กระบวนการบริหาร (process of administration) 
  กูลิค และเออรวิค (Gulick and Urwick อางใน สมพงษ เกษมสิน, 2541, หนา 38-42) 
ไดสรุปกระบวนการบริหารไวในหนังสือช่ือ “Paper on the Science of Administration” ซ่ึงเขียนขึ้น
ในป ค.ศ.1937 วากระบวนการบริหารยอมประกอบดวยขั้นตอนที่สําคัญ 7 ประการหรือท่ีเรียกยอ ๆ 
วา “POSDCoRB Model” ซึ่งอธิบายความหมายได ดังนี้ 
  1.  P = planning หมายถึง การวางแผนซึ่งจะตองคํานึงถึงนโยบาย (policy) ทั้งนี้ 
เพื่อใหแผนงานที่กําหนดขึ้นไวมีความสอดคลองกันในการดําเนินงาน แผนเปนเรื่องที่เกี่ยวกับ 
การใชอยางมีเหตุผล เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปไดโดยถูกตองและสมบูรณ 
  2. O = organizing หมายถึง การจัดสวนราชการหรือองคการ ซ่ึงในการศึกษาบางแหง 
ก็พิจารณารวมไปกับการปฏิบัติงานหรือวิธีการจัดการ (management) ดวย การจัดแบงสวนงานนี้
จะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เชน การจัดแบงงาน (division of work) เปนสวน  
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ฝาย แผนก งาน เปนตน โดยอาศัยปริมาณงาน คุณภาพของงานหรือจัดตามลักษณะของงานเฉพาะ
อยาง (specialization) ก็ได เชน หนวยงานหลัก (line) หนวยงานที่ปรึกษา (staff) และหนวยงาน 
ชวยเหลือหนวยงานอนุกร (auxiliary) เปนตน นอกจากนี้ในการศึกษาเรื่องการจัดองคการยังได
ศึกษาถึงการแกไขอุปสรรค ขอขัดของตลอดจนการปรับปรุงองคการบริหาร (administrative 
reorganization) ใหดีขึ้นดวย 
  3. S = staffing หมายถึง การจัดหาบุคคลหรือเจาหนาที่มาบรรจุเขาปฏิบัติงานให
สอดคลองกับการจัดแบงหนวยงานที่ไดแบงไวหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล (personnel administration) เพื่อใหไดบุคคลที่มีความสามารถมาปฏิบัติงานให
เหมาะสม (put the right man on the right job หรือ competent man for competent job) กับรวมถึง
การที่จะเสริมสรางและธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพในการทํางานของคนงานและพนักงานดวย  
เร่ืองเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลนี้ไดมีผูใหความหมายไวอยางกวาง ๆ วา “การบริหารงานบุคคล
นั้นเปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการวางนโยบาย  การวางแผน โครงการ ระเบียบ และวิธีการ 
ดําเนินงานเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง เพื่อใหไดมาและ
ไดประโยชนตลอดจนการบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย กระบวนการที่วานี้จึงรวมหนาที่ตาง ๆ ทั้งหมด
นับแตการสรรหาและรับคนเขาทํางาน จนกระทั่งพนจากหนาที่การงานขององคการตอไป 
  4. D = directing หมายถึง การศึกษาวิธีการอํานวยการทั้งการควบคุมงานและนิเทศงาน 
ตลอดจนศิลปะในการบริหารงาน เชน ภาวะผูนํา (leadership) มนุษยสัมพันธ (human relations) 
และการจูงใจ (motivation) เปนตน การอํานวยการในที่นี้รวมถึงการวินิจฉัยส่ังการ (decision 
making) ซ่ึงเปนหลักอันสําคัญยิ่งอยางหนึ่งของการบริหารงานและขึ้นอยูกับความสามารถของ 
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานมาก เพราะเหตุวา การที่จะอํานวยการใหภารกิจดําเนินไปดวยดีได  
จําเปนตองมีการตัดสินใจที่ดีและมีการสั่งการที่ถูกตองเหมาะสมกับแตละลักษณะของการตัดสินใจ 
  5. Co = coordinating หมายถึง ความรวมมือประสานงานเพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปดวยความเรียบรอยและราบรื่น ศึกษาหลักเกณฑและวิธีการที่จะชวยใหการประสานงานดี
ขึ้น เพื่อชวยแกปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงาน การรวมมือประสานงานเปนเรื่องที่มีความสําคัญ
มากในการบริหาร เพราะเปนกิจวัตรประจําวันที่จะตองพึงกระทําในการปฏิบัติงานและเปนส่ิงที่มี
อยูในทุกระดับของงาน เพราะเปนปจจัยสําคัญในอันที่จะชวยใหเกิดความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ เมื่อกลาวถึงการประสานงานแลวอีกเรื่องหนึ่งที่ควรจะไดกลาวถึงเพราะมีความสําคัย
และเปนสิ่งคูกันประดุจคนกับเงาก็คือ การติดตอส่ือสาร (communication) เพราะการติดตอส่ือสารที่
ดีจะชวยใหเกิดการประสานงานที่ดีและทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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  6. R = reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน ตลอดถึงการประชาสัมพันธ  
(PR : public relations) ที่จะตองแจงใหประชาชนทราบดวย อันที่จริงการรายงานนี้มีความสัมพันธ
กับการติดตอส่ือสารอยูมาก การรายงานโดยทั่วไป หมายถึง วิธีการของสถาบันในสวนที่เกี่ยวของ
กับการใหขอเท็จจริงหรือขอมูลแกผูสนใจมาติดตอสอบถามผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน ฯลฯ 
ความสําคัญของรายงานนั้นอยูที่จะตองอยูบนรากฐานของความจริง 
  7.  B = budgeting หมายถึง การบริหารงบประมาณโดยศึกษาใหทราบถึงระบบและ
กรรมวิธีในการบริหารเกี่ยวกับงบประมาณและการเงิน ตลอดจนการใชวิธีการงบประมาณและ 
แผนงานเปนเครื่องมือในการควบคุมงาน วิธีการบริหารงบประมาณ โดยทั่วไปมักมีวงจรคลายคลึงกัน
อยางที่เรียกวา “วงจรงบประมาณ (budget cycle) ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 
    7.1 การเตรียมงบประมาณและเสนอขออนุมัติ (executive preparation and 
submission) 
    7.2 การดําเนินการ (execution) 
    7.3 การตรวจสอบ (audit) 
  กระบวนการบริหารนั้นนาจะเพิ่มนโยบาย (policy) และอํานาจหนาที่ (authority)  
เขาไปดวย โดยเรียกยอ ๆ วา PAPOSDCoRB ซ่ึงในกรณีนี้อาจพิจารณาวา แผนงาน (planning)  
ตามแนวเสนอของกูลิคและเออรวิคนั้นนาจะรวมนโยบาย (policy) เขาไวดวยกัน สวนอํานาจหนาที่
นั้นก็นาจะรวมไวในเรื่องการจัดองคการ เพราะการบรรจุ แตงตั้งเจาหนาที่ใหมีตําแหนงหนาที่ใด ๆ 
ยอมจะตองมีอํานาจหนาที่อยูดวยแลว แตถาจะแยกพิจารณาอํานาจหนาที่ใหมีตําแหนงหนาที่ใน
ลักษณะของทรัพยากรการบริหารตามแนวทางของกรีนวูด (William Greenwood) แลวก็จะเห็น 
เดนชัดวา อํานาจหนาที่สําคัญในการบริหารเปนอันมาก 
  นอกจากนี้ เดล (Ernest Dale) ไดเสนอลําดับขั้นตอนกระบวนการบริหารเปน 
แนวใหมที่เนนในทางการบริหารธุรกิจอันประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 
  1.  การจัดองคการ (organizing) 
  2.  การวางแผนงาน (planning) 
  3.  การจัดการเกี่ยวกับพนักงานเจาหนาที่ (staffing) 
  4.  การอํานวยการ (directing) 
  5.  การควบคุม (controlling) 
  6.  การคิดสรางสรรคส่ิงใหม (innovation) 
  7.  การเปนตัวแทนขององคการ (representation) 
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  จะเห็นไดวาขอแตกตางออกไปของกูลิคที่ไดกลาวมาแลวอยู 3 ประการ คือ การควบคุม 
การคิดสรางสรรคส่ิงใหม และการเปนตัวแทนขององคการ กลาวคือ 
  1.  การควบคุม (controlling) คือ การปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว  
ผูบริหารหรือผูจัดการจะตองคอยสอดสองดูแลอยูเสมอวา ผลการปฏิบัติงานเปนเชนไร กาวหนาไปสู
เปาหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงไร และจะตองทราบการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน เพื่อท่ีจะสามารถ
แกไขสถานการณหรือปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอันอาจเปนผลทําใหการปฏิบัติงานตองเบี่ยงเบนไป
จากแนวเดิมที่กําหนดไว การเสนอรายงาน (reporting) ตามนัยของกูลิคนาจะรวมถึงการควบคุม 
(controlling) ดวย เพราะการรายงานก็เพื่อที่จะใหผูบังคับบัญชาชั้นสูงขึ้นไปไดทราบผลการปฏิบัติงาน
เปนระยะ ๆ หากมีปญหาเกิดขึ้นจะไดส่ังการเปลี่ยนแปลงไดทันทวงที ซ่ึงเปนวิธีการควบคุมนั่นเอง 
และในทํานองเดียวกันการจัดงบประมาณ (budgeting) นั้นก็มิใชเปนเพียงแผนงานแตอยางเดียว 
เทานั้น หากสามารถใชเปนวิธีประสานงานและการควบคุมที่ดีวิธีหนึ่งดวย เชน ในกรณีที่มีการ 
ใชจายเงินเกินงบประมาณที่กําหนดไว ก็เปนเครื่องชี้บอกไดวาเกิดขอบกพรองในจุดใดจุดหนึ่งของ
การบริหารขึ้นแลว 
  2.  การคิดสรางสรรคสิ่งใหม (innovation) หมายถึง การสรางสรรคส่ิงใหม ๆ และ
การพัฒนาแนวคิดใหม ๆ ขึ้นมาใชในองคการ ซ่ึงอาจจะโดยการพัฒนาความคิด (idea) ของตัวเอง
หรือโครงการประสานแนวความคิดเกาหรือใหมเขาดวยกัน หรือนําแนวคิดจากสาขาอื่น ๆ มาปรับปรุง
ใหเหมาะสม หรือโดยการกระตุนใหผูรวมงานทุกระดับสรางสิ่งใหม ๆ ขึ้นมาได การคิดสรางสรรค
ส่ิงใหมเปนสวนหนึ่งที่สําคัญในกระบวนการบริหาร เพราะเปนปจจัยการเสริมสรางความเจริญ
ใหแกองคการและสังคม การปฏิบัติงานประจําวันไมถือวาเปนการสรางสรรคส่ิงใหม การ
สรางสรรคควรมีลักษณะเปนการเสาะหาสิ่งใหม (difficult to search) เปนการแกปญหาและเปน
กิจกรรมที่นาเรียนรู (learning activities) ซ่ึงเดล (Dale) ไดเนนวา การสรางสรรคส่ิงใหมเปนหนาที่
สําคัญพื้นฐานของผูบริหาร เพราะการสรางสรรคนั้นอาจเปนเทคนิคหรือกระบวนการการบริหาร
ใหม ๆ ที่จะนําไปสูความสําเร็จรวมกันขององคการได 
  3.  การเปนตัวแทนขององคการ (representation) โดยทั่วไปภาระหนาที่สําคัญอีก
ประการหนึ่งของนักบริหารก็คือ การเปนตัวแทนขององคการของตนในการติดตอเกี่ยวของกับ 
กลุมบุคคลภายนอกองคการซึ่งอาจ ไดแก สวนราชการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ สถาบันทางการเงินหรือ
บริษัท องคการอ่ืน ๆ ตลอดจนผูจําหนาย ผูบริโภคและประชาชนทั่วไป ทั้งนี้เพื่อจะใหทราบ 
ความตองการหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ซ่ึงอาจจะเปนผลกระทบตอกิจการขององคการของตนและ
จะไดหาทางปองกันแกไขใหสอดคลองกับเหตุการณไดทันทวงที 

 30 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, หนา 19-20) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารจัดการ
โดยแบงหนาที่ของการบริหารจัดการออกเปน 4 หนาที่ ดังนี้ 
  1.  การวางแผน เปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถึงวิธีการที่
ควรปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น ดังนั้น ผูบริหารจึงตองตัดสินใจวาบริษัทมีวัตถุประสงค
อะไรในอนาคตและจะตองดําเนินการอยางไร เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ลักษณะ
การวางแผนมี ดังนี้ 
    1.1  การดําเนินการตรวจสอบตัวเองเพื่อกําหนดสถานภาพในปจจุบันของ 
องคการ 
    1.2  การสํารวจสภาพแวดลอม 
    1.3  การกําหนดวัตถุประสงค 
    1.4  การพยากรณสถานการณในอนาคต 
    1.5  การกําหนดแนวทางปฏิบัติงานและความจําเปนในการใชทรัพยากร 
    1.6  การประเมินแนวทางการปฏิบัติงานที่วางไว 
    1.7  การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการ
ควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
    1.8  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 
  2.  การจัดการองคการ  เปนขั้นตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรที่ใชใน 
การทํางาน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้น หรือเปนการจัดแบงงานและการจัดสรร
ทรัพยากรสําหรับงาน เพื่อใหงานเหลานั้นสําเร็จ การจัดองคการประกอบดวย 
    2.1  การระบุและอธิบายงานที่จะถูกนําไปดําเนินการ 
    2.2  การกระจายงานออกเปนหนาที่ 
    2.3  การรวมหนาที่ตาง ๆ เขาเปนตําแหนงงาน 
    2.4  การอธิบายสิ่งที่จําเปนหรือความตองการของตําแหนงงาน 
    2.5  การรวมตําแหนงงานตาง ๆ เปนหนวยงานที่มีความสัมพันธอยางเหมาะสม
และสามารถบริหารจัดการได 
    2.6  การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอํานาจหนาที่ 
    2.7  การทบทวนและปรับโครงสรางขององคการ เมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลง
และผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
    2.8  การติดตอส่ือสารในกระบวยการของการจัดการองคการเปนไปอยาง 
ทั่วถึง 
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    2.9  การกําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนุษย 
    2.10  การสรรหาผูปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
    2.11  การคัดเลือกจากบุคคลที่สรรหา 
    2.12  การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานตาง ๆ 
    2.13  การทบทวนและปรับปรุงคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษย  
เมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
    2.14  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยาง
ทั่วถึง 
  3.  การนํา  เปนขั้นตอนในการกระตุนให เกิดความกระตือรือรนและชักนํา 
ความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการใชความพยายาม
ของผูจัดการที่กระตุนใหพนักงานที่มีศักยภาพในการทํางานสูง ดังนั้น การนําจะชวยใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ เสริมสรางขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชา การนําประกอบดวย 
    3.1  การติดตอส่ือสารและอธิบายวัตถุประสงคใหแกผูใตบังคับบัญชาให 
สอดคลองกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
    3.2  การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานตาง ๆ 
    3.3  การใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับ 
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
    3.4  การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพื้นฐานของการปฏิบัติงาน 
    3.5  การยกยอง การสรรเสริญ และการตําหนิติเตียนอยางยุติธรรมและถูกตอง
เหมาะสม 
    3.6  การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจูงใจ โครงการติดตอส่ือสารเพื่อ
สํารวจความตองการและสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
    3.7  การทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเปนผูนํา เมื่อสถานการณ
เปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
    3.8  การติดตอส่ือสารโดยทั่วทุกแหงในกระบวนการของภาวะความเปนผูนํา 
  4.  การควบคุม เปนการติดตามผลการทํางานและแกไขปรับปรุงส่ิงที่จําเปน หรือ
เปนขั้นตอนของการวัดผลการทํางานและดําเนินการแกไข เพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ ซ่ึงการควบคมุ
ประกอบดวย 
    4.1  การกําหนดมาตรฐาน 
    4.2  การเปรียบเทียบและติดตามผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน 
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    4.3  การแกไขความบกพรอง 
    4.4  การทบทวนและปรับวิธีการควบคุม เมื่อสถานการณเปล่ียนแปลงและ 
ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
    4.5  การติดตอส่ือสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยางทั่วถึง 
  สรุป แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ประกอบดวยหนาที่ 4 หนาที่ คือ การวางแผน 
ซ่ึงเปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและวิธีการปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น การจัด 
องคการ จะเปนขั้นตอนในการจัดหาบุคคลและทรัพยากรที่ใชในการทํางาน เพื่อใหบรรลุจุด 
มุงหมายในการทํางาน การนํา จะเปนขั้นตอนที่จะสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยการสราง
ขวัญและจูงใจผูใตบังคับบัญชา การควบคุม จะเปนการติดตามผลการทํางานและการปรับปรุงแกไข
เพื่อใหบรรลุผลที่ตองการ 
 4.  ทักษะดานการบริหาร 
  พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 57) ไดกลาววา งานของฝายจัดการหรือฝายบริหาร
จําเปนตองอาศัยทักษะในการดําเนินการเปนอยางยิ่ง ไมวาจะเปนการจัดการธุรกิจ สถานศึกษา  
โรงพยาบาล ฯลฯ ก็ตามลวนแลวตองการการจัดการที่ดี ฝายจัดการมักจะพูดวา เขาจะประสบ 
ความสําเร็จเมื่อเขาสามารถทําใหบุคคลที่รวมงานซึ่งมีความชํานาญหรือความสามารถในเรื่องตาง ๆ 
กันนั้น รวมแรงรวมใจกันทํางานในองคการดวยความราบรื่น หนาที่สําคัญของฝายจัดการ คือ  
ความสามารถในการสรางไมตรี การประสานงาน การประนีประนอม การประเมินความคิดเห็น 
ตาง ๆ และนําความสามารถพิเศษของสมาชิกในองคการใหทํางานบรรลุเปาหมายขององคการได 
ซ่ึงหนาที่ดังกลาวฝายบริหารสามารถพัฒนาและสรางขึ้นได 
  เออรสกิน (Erskine, 1991, p.363) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีการบริหารแบบ
คลาสสิคที่สําคัญ คือ ทฤษฎีของเเฮนรี่ เฟโยล (Hanri Fayol) ซ่ึงเปนหัวหนาขององคกรอุตสาหกรรม
เหมืองแร ภายใตปจจัยแวดลอมที่มั่นคงและดําเนินการโดยใชหลักการทางทหาร เฟโยลไดนําเสนอ
กระบวนการบริหาร 6 ประการ ที่เปนที่รูจักกันดี คือ การสั่งการ (command) การควบคุม (control) 
การรวมมือ (coordinate) การพยากรณ (forecast) การวางแผน (plan) และการจัดองคการ (organize) 
และหลักการ 14 ขอของเฟโยล เรียกวา “แนวความคิดดานการจัดการเปนกระบวนการ” ซ่ึงสามารถ
นํามาปรับใชไดทั่วไป หลักการ 14 ขอของเฟโยล มีดังนี้ 
  1.  การแบงงานกันทํา (division of works) โดยการแบงงานกันทําตามความถนัดหรือ
ความชํานาญเปนพิเศษ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานมากขึ้น 
  2.  อํานาจการบังคับบัญชาและหนาที่ความรับผิดชอบ (authority and responsibility) 
อํานาจหนาที่เปนสิทธิหรืออํานาจในการสั่งการไดโดนแทจริง 
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  3.  ระเบียบวินัย (discipline) ระเบียบวินัยเปนสิ่งจําเปนอยางมากในการที่จะทําให
ธุรกิจดําเนินไปอยางราบรื่น ถาปราศจากระเบียบวินัยธุรกิจก็ไมสามารถเจริญกาวหนาได 
  4.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) ผูใตบังคับบัญชาควรไดรับ 
คําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทานั้น 
  5.  เอกภาพในทิศทางการทํางาน (unity of direction) ควรมีผูบังคับบัญชาเพียง 
คนเดียวและแผนงานเดียว สําหรับกลุมที่มีจุดมุงหมายเหมือนกัน 
  6.  การถือประโยชนสวนตนเปนรองประโยชนสวนรวม (subordination of 
individual interests to general interests) การถือประโยชนสวนบุคคลหรือกลุมยอมไมควรสําคัญ
มากกวาประโยชนองคการ 
  7.  การจายผลตอบแทน (remuneration of personnel) การจายคาจางผลตอบแทนควร
ที่จะยุติธรรมเทาที่จะเปนไปได และใหความพอใจมากที่สุดทั้งในสวนบุคคลและองคการ 
  8.  การรวมอํานาจ (centralization) การรวมอํานาจเปนสิ่งจําเปนในองคการ  
ฝายบริหารสวนกลางมีอํานาจควบคุมและตัดสินใจ 
  9.  สายการบังคับบัญชา (scalar chain) คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูงสุดมายัง
ระดับต่ําสุด 
  10.  ระเบียบ (order) องคการตองจัดใหมีระเบียบการทํางานของพนักงานใหถูกตอง
ชัดเจน 
  11.  ความเสมอภาค (equity) พนักงานไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมกันและ 
ยุติธรรม 
  12.  ความมั่นคงในงาน (stability of tenure of personnel) ตองมีการใหระยะเวลาการ
ทํางานกับพนักงานสักระยะหนึ่ง เพื่อปรับตัวในการทํางานหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
  13.  ความคิดริเร่ิม (initiative) เปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับในองคการไดแสดง
ความคิดริเร่ิม 
  14.  ความสามัคคี (esprit decorpe) หลักการนี้เนนความจําเปนที่คนตองทํางานเปน
ทีมและความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
 การที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดนั้น  ขึ้นอยูกับปจจัย 
หลายประการซึ่งมีนักวิชาการไดศึกษาไว ดังนี้ 
 ฮาเร็ล (Harrel, 1972, อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548, หนา 145) กลาววา ปจจัย
หรือองคประกอบที่ใชเปนเครื่องมือช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานนั้น 
มี 3 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล (personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับงาน  ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุใน 
การทํางาน การศึกษา เชาวนปญญา บุคลิกภาพ เงินเดือน ความสนใจ เปนตน 
 2.  ปจจัยดานงาน (factors in the job) ไดแก ลักษณะงาน ทักษะในการทํางาน ฐานะทาง
วิชาชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลจากบานและที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน 
 3.  ปจจัยดานการจัดการ (factors controllable by management) ไดแก ความมั่นคงในงาน 
รายรับ ผลประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน 
ความรับผิดชอบ การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร การนิเทศงาน เปนตน 
 บารอน และเพาลัส (Baron and Paulus, 1991, อางใน กิตติ สาริสุต, 2540, หนา 39) 
กลาววา ระบบรางวัลขององคการจะทําใหความพึงพอใจในงานของคนงานเพิ่มขึ้น เมื่อระบบรางวลั
นั้นมีความยุติธรรม (รางวัลกับการทํางานของแตละคนเหมาะสมกัน) ในทางตรงกันขามถารางวัล
ไมทําตามสภาวะดังกลาว จะมีแนวโนมทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของคนงานลดต่ําลง 
 สําราญ บุญรักษา (2539, หนา 22) กลาวไวสรุปไดวา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความพึงพอใจ
ในงานประกอบดวย ปจจัยดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน การบริหารและผูบริหาร ปจจัย 
ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานคุณคาของงานตอตนเอง ตอองคการ และตออาชีพ 
ปจจัยดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และปจจัยดานผลประโยชนตอบแทน นอกจากปจจัยดังกลาว
แลว ปจจัยสวนบุคคล (personal factors) อันไดแก อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส และตําแหนง ก็มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน 
 กิลเมอร (Gilmer, 1971, pp.380-382) กลาววา องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจ  
มี 10 ประการ คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา 
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 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) การมีโอกาสได 
เล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น 
 3.  คาจาง (wage) ผูทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาผูทํางานใน
หนวยงานของรัฐ 
 4.  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ถางานมีลักษณะตรงกับความ
ตองการมาก จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 5.  การนิเทศงาน  (supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมี
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได 
 6.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดีจะ
เกิดความพึงพอใจมาก 
 7.  การติดตอส่ือสาร (communication) ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน การติดตอ 
ส่ือสารนี้สําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษาระดับสูง 
 8.  สภาพการทํางาน (working conditions) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 
หองสุขา และชั่วโมงการทํางาน 
 9.  ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ หรือส่ิงตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน เชน เงินบําเหน็จ
บํานาญตอบแทนเมื่อออกจากงาน บริการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่พักอาศัย วันหยุด ฯลฯ 
 10.  สถานที่ทํางานและการดําเนินงาน (company and management) ไดแก ความพอใจ
ตอสถานที่ทํางาน การดําเนินงาน และชื่อเสียงของหนวยงาน 
 บารนารด (Barnard, 1968, อางใน อําพัน ไชยทองศรี, 2530, หนา 42-43) ไดกลาวถึง 
ส่ิงจูงใจที่เปนเครื่องกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวยส่ิงตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ (material inducement) ไดแก เงิน ส่ิงของหรือส่ิงตอบแทนที่ให
ในรูปของวัตถุ 
 2.  ส่ิงจูงใจเกี่ยวกับโอกาสของบุคคล (personal non-material opportunities) หมายถึง 
โอกาสที่จะมีช่ือเสียง ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่ไดรับตําแหนงอ่ืน ๆ 
 3.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (desirable physical condition) 
ไดแก สภาพวัสดุ – อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสภาพที่ทํางาน 
 4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (ideal benefaction) หมายถึง การที่หนวยงานสนอง 
ความตองการในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ พอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที่ 
 5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม (associational attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 
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 6.  ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับสภาพการทํางานโดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคลและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน (adaptation of conditions to habitual 
methods and attitudes) หมายถึง การปรับปรุงวิธีทํางานใหสอดคลองกับทัศนคติของแตละบุคคล 
 7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมกันฉันทมิตร (the condition of communication) หมายถึง 
ความพอใจของบุคคลที่อยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวางสนิทสนมกลมเกลียว รวมมือ
กันอยางดีในการทํางาน 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องละเอียดออน เกี่ยวกับคานิยม
ของแตละบุคคลที่มีองคประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ทั้งปจจัยภายนอกตัวบุคคลและปจจัยภายใน 
ตัวบุคคล และถาหากปจจัยเหลานี้สอดคลองหรือตอบสนองความตองการของบุคคลไดเพียงพอแลว 
บุคคลก็จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และกอใหเกิดพลังในการทํางานตอ ๆ ไป 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 อาคม ฉันทเจริญโชค (2545, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจของพนักงาน 
ฝายผลิต บริษัท ซีพลาสอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท ซีพลาสอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด เนื่องจากบริษัทฯ 
ประสบปญหาพนักงานเขา – ออกเปนประจํา ซ่ึงไมทราบสาเหตุ จึงตองการศึกษาปจจัยที่มี 
ความสัมพันธกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนําเสนอผูบริหารใหทราบสําหรับเปน 
แนวทางในการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานฝายผลิต ศึกษาในเชิงปริมาณ โดยการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญและกําลังใจโดยใชวิธี Chi-Square test ประชากร 
ที่ศึกษา ไดแก พนักงานฝายผลิต จํานวน 200 คน 
 ผลการศึกษา พบวา พนักงานฝายผลิตเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ 120 คน  
สวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป มีสถานภาพโสดมากที่สุด จบการศึกษาระดับ ม.3/ม.6 หรือ ปวช. เปน
สวนมาก และมีรายไดต่ํากวา 10,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 3 ป เปน 
สวนใหญ ในสวนของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับปานกลาง เนื่องจาก
บริษัทฯ มีการจัดกิจกรรมรื่นเริงประจําปเปนประจํา ซ่ึงเปนการสรางความสามัคคีและเชื่องสัมพันธไมตรี 
ในระดับผูปฏิบัติการและผูบริหาร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง ดานวัสดุ 
อุปกรณ สวัสดิการและคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง สวนในดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยรูสึกภูมิใจเมื่อทราบขาวเกี่ยวกับความสําเร็จขององคการ มุงหวัง
ความกาวหนาที่จะเกิดขึ้นอยูรองลงมา โดยมุงหวังไดรับการยอมรับจากองคการวาเปนสวนสําคัญที่
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ทําใหผลการปฏิบัติงานขององคการมีประสิทธิภาพ และความกาวหนาในหนาที่ การมีโอกาสไดรับ
การเลื่อนตําแหนงหนาที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารจะตองจัดทําคูมือท่ี
กําหนดมาตรฐานในการทํางานใหชัดเจน แสดงถึงความสําเร็จในหนาที่การงานเปนมาตรฐาน 
เดียวกัน ขอเสนอแนะ คือ ตองการใหผูบริหารเพิ่มสวัสดิการตาง ๆ เพื่อการสรางขวัญและกําลังใจ 
 ลัดดา แสงเมือง (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขา 
บางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก และเพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลและเลือกใช
ปจจัยที่เหมาะสม ตอการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบวา 
 พนักงาน บริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก  
มีสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับ 
ปานกลาง ทั้งนี้ ระดับขวัญและกําลังใจสูงทีสุดในดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และต่ําที่สุดใน
ดานความเพียงพอของรายได 
 ผลการเปรียบเทียบสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
ไทยแอโรว จํากัด โดยกําหนดองคประกอบเพื่อการศึกษาเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ จํานวน 8 ดาน 
ซ่ึงเปนปจจัยสภาพแวดลอม ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน โอกาสความกาวหนา ความเพียงพอของ
รายได สวัสดิการของบริษัท ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความยุติธรรม 
ในหนวยงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และไดเปรียบเทียบกับปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงไดจําแนก
เปน อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง รายได สาขาปฏิบัติงาน พบวา 
สภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขา
ฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก ไมแตกตางกัน 
 จากผลการศึกษานี้ผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารองคกรจะตองใหความสําคัญในการแกไข  
ปรับปรุง พัฒนา เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเพิ่มมากขึ้น หรืออยางนอยไมใหต่ําลงไปกวานี้  
โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายได ควรเรงหาแนวทางหรือมาตรการแกไขเพิ่มการใหปฏิบัติงาน
ของบริษัท ใหลุลวงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 
 จรัสศรี ล้ินทอง (2550, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด เซอรวิส จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญและ
กําลังใจของพนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด เซอรวิส จํากัด และเปรียบเทียบระดับขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด เซอรวิส จํากัด จําแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
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กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด เซอรวิส จํากัด ป 2549 จํานวน  
59 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมีลักษณะเปนคําถามปลายปด และแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน การทดสอบที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one way analysis of 
variance) ผลการวิจัย พบวา 
 1.  พนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด เซอรวิส จํากัด มีระดับขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ็น.ที.พี.ซัพพลาย แอนด 
เซอรวิส จํากัด โดยรวมจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ลักษณะงาน สถานภาพการสมรส พบวา  
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานเพศซึ่งเพศหญิงมีขวัญและกําลังใจมากกวา 
เพศชาย และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา  
1 ป ถึง 2 ป มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
2 ปขึ้นไป 
 สังคม อวมศรี (2546, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)  : กรณีศึกษา สาขาแฟชั่นไอซแลนด มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) สาขาแฟชั่นไอซแลนด และเปรียบเทียบสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟชั่นไอซแลนด จําแนกตาม
เพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และบุคคลในความอุปการะ ซ่ึงประชากรที่
ทําการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟชั่นไอซแลนด 
จํานวน 223 คน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาจํานวนทั้งส้ิน 134 คน คิดเปนรอยละ 85.90 ของ 
กลุมตัวอยางที่เก็บรวบรวมขอมูลมาได โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window เพื่อหาคาแจกแจง
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การวิเคราะหความแตกตางโดยใชวิธี
คํานวณหาคา t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวดวยเทคนิคสถิติ One way Anova และ 
การวิเคราะหรายคูโดยวิธี LSD 
 ผลการศึกษาในครั้งนี้ พบวา ในภาพรวมพนักงาน บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน) สาขาแฟชั่นไอซแลนด มีสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก และ 
เมื่อเปรียบเทียบสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บิ๊กซี ซุปเปอรเซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) สาขาแฟชั่นไอซแลนด จําแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ีย 
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ตอเดือน และบุคคลในความอุปการะ จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และบุคคลในความอุปการะที่แตกตางกันมีสภาพขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 เกริกชัย เกิดเสม (2546, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกาํลังใจของ
พนักงาน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นใน
ดานการจัดการที่เกี่ยวกับนโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาในหนาที่ 
การงาน เพื่อนรวมงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) และตลอดจนศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดเห็น
ดานการจัดการกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด 
(มหาชน) โดยทําการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมี
พนักงานทั้งหมด จํานวน 60 ราย มาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตร ในการคํานวณหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) และโดยการวิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติ Chi-square และ Pearson’s 
product moment correlation coefficient  
 ผลการวิจัย พบวา บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศหญิง 
มีอายุอยูระหวาง 25-30 ป มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี อายุการทํางานระหวาง 6-10 ป 
 พนักงานบริษัทมีความคิดเห็นดานการจัดการนโยบายและการบริหาร ดานการจัดการ
ปกครองบังคับบัญชา ดานการจัดการความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานความพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง  
 ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดย
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน เชน เพศ อายุ อายุการทํางาน การศึกษา ไมมีความสัมพันธกับระดับ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 นอกจากนี้ พบวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความพอใจใน
งาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม สวนขวัญและกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงาน ดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความคิดเห็น
ดานการจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาในหนาที่ 
เพื่อนรวมงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ และความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม 
 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความยุติธรรม และความเสมอภาค
นั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร 
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และเพื่อนรวมงาน และความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับการปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนา
ในหนาที่ ผลตอบแทนและสวัสดิการ และความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม  
 หลักการในการมอบหมายงานที่ทําใหพนักงานพอใจในการทํางาน และทํางานดวย
ความสุขนั้นผูบริหารจะใหหลัก Put the right man in the right job การจัดสภาพการทํางานให 
ถูกหลักอนามัย มีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานนั้น พนักงานยอมมีสมาธิในการทํางาน 
สามารถใชเวลา สติปญญาในการแกไขปญหา และคิดหาแนวทางใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม ขวัญและกําลังใจ
ยอมดีอยูเสมอ ดังนั้นการทํางานที่จะไดผลที่ดีพนักงานตองมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีดวย 
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