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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
  การศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจของพนักงานกะฝายผลิตโอเลฟนส บริษัท ปตท.         
เคมิคอล จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 
2.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 

 
  ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของขวัญและกําลังใจไว ดังนี้ 
  กานดา  จันทรแยม (2546, หนา 94) กลาววา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง สภาพทางจิตใจของบุคคลในกลุมหรือองคการที่กอใหเกิดกําลังใจ ทัศนคติและความพอใจ
ในงาน ซ่ึงจะสงผลใหมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน เพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายของกลุมที่วางไว 
  พรนพ  พุกกะพันธุ (2544, หนา 228) กลาวถึง ขวัญและกําลังใจหมายถึง ภาวะอยาง
หนึ่งที่เกิดขึ้นในจิตใจของบุคคล แลวแสดงออกในทางอารมณตามทัศนคติของแตละบุคคลหรือ
กลุม เปนทาทีของสภาพจิตใจของแตละบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอมรอบตัวและสภาพของงานรวมถึง
สภาพครอบครัว เพื่อนรวมงาน เพื่อนบาน ชุมชนที่อยูอาศัย บรรยากาศองคการ นายจาง ผูบริหาร 
เปนตน ซ่ึงลวนแตเปนอิทธิพลใหเกิดความรูสึกฮึกเหิม พอใจหรือหดหู ไมพอใจ ซึมเศรา ทําให
เกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีหรือไมดีก็ได ขวัญและกําลังใจอาจเกิดขึ้นแตกตางกัน
ตามสาเหตุและส่ิงแวดลอมแสดงออกใหเห็นถึงลักษณะของการปฏิบัติงาน 
  วิชัย  แหวนเพชร (2543, หนา 116) สรุปไววา ขวัญนั้นหมายถึง สภาพของจิตใจที่
เกี่ยวของกับความคิดความรูสึกของบุคคลที่มีตอสภาวการณตาง ๆ โดยแสดงออกมาเปนความตั้งใจ 
กําลังใจ ความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มุงทํางานดวยความพยายามและความ
รับผิดชอบ เพื่อใหสภาวการณหรืองานนั้น สําเร็จบรรลุวัตถุประสงค  
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 สมคิด  บางโม (2545, หนา 189) กลาววา ขวัญและกําลังใจหมายถึง ความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอยางเชน สติปญญา แรงกาย เวลาและทรัพยสิน เพื่อสนอง
ความตองการและวัตถุประสงคขององคการ 
 สุรพล  พยอมแยม (2545, หนา 88) กลาววา ขวัญและกําลังใจหมายถึง สภาพที่ความ
ตองการของบุคคลไดรับการตอบสนองในระดับที่พึงพอใจและมีความพรอมที่จะกระทําสิ่งอ่ืน
ตอไปดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถเมื่อถูกจูงใจ 
 อํานวย  แสงสวาง (2545, หนา 117) ใหคําจํากัดความไววา ขวัญและกําลังใจใน
อุตสาหกรรมหมายถึง การแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่เปนทาทีความรูสึกที่มีตอกลุมบุคคลที่
ปฏิบัติงานรวมกัน ประกอบดวยผูบริหารงาน หัวหนางานและเพื่อนพนักงาน ขวัญและกําลังใจใน
อุตสาหกรรมเปนผลจากการปฏิบัติงานของพนักงานเชน  ได รับการยอมรับนับถือ  การมี
สัมพันธภาพตอกัน การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน การมีความผูกพันกับองคการและการมีความ
เจริญกาวหนาในการปฏิบัติงาน เปนตน 
 กิลฟอรด และเกรย (Guilford & Gray, 1969, p.163) ใหคําจํากัดความโดยวิเคราะห ขวญั
ในการทํางานภายในวงการอุตสาหกรรมวา ขวัญคือสัมพันธภาพของบุคคลและกลุม (individual-
group relationship) ขวัญเปนดรรชนีที่ช้ีใหเห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจในแรงจูงใจ (motives) เขา
จึงสรางพฤติกรรมตามพลังจูงใจภายใตความรวมมือรวมใจของคนในกลุม ขวัญดีจะมีอยูได เมื่อ
บุคคลคิดวาตัวเขาเองเปนสมาชิกคนหนึ่งของกลุมและคิดวามันมีความเปนไปไดอยางมากที่การ
กระทําในกระบวนการเดียวกันนั้น จะทําใหบรรลุจุดประสงคสวนตัวของเขาเอง รวมทั้งเปาหมาย
ของกลุม 
  นีโกร (Negro, 1995, p.383) กลาววา ขวัญและกําลังใจหมายถึง ขวัญและกําลังใจเปน
เร่ืองที่ไมเห็นชัดนัก แตมีความสําคัญมากเปนเรื่องเกี่ยวกับความสําคัญของบุคคลตาง ๆ ภายในกลุม
หรือภายในหนวยงานมากกวาตัวบุคคลเพียงคนเดียว 
 กลาวโดยสรุป ขวัญและกําลังใจเปนสภาพทางจิตใจหรือความรูสึกของบุคคลหรือกลุม
บุคคลที่มีตอบรรยากาศในการปฏิบัติงานหรือหนวยงาน หากบุคคลหรือกลุมบุคคลมีขวัญและ
กําลังใจดี ก็จะมีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค แตหากขวัญและกําลังใจไมดี ก็จะ
เปนลักษณะตรงกันขามโดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาเชน ความ กระตือรือรน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ความพอใจในงาน ความตั้งใจ ความเชื่อมั่น ความเฉื่อยชา ความเฉยเมย เปนตน 
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ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ  
 การเสริมสรางขวัญใหอยูในสภาวะปกติหรือดีนั้น ยอมกอใหเกิดผลดีนานัปการ ธุรกิจ
อาจจะไดรับผลผลิต (productivity) ที่สูงขึ้น พนักงานที่มีขวัญและกําลังใจสูงมักจะมีแนวโนม
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงตามไปดวย ในการทํางานนั้น ลําพังแตเพียงการจัดเตรียมวัสดุ
อุปกรณใหพรอมเพรียงและฝกฝนคนใหมีความชํานิชํานาญหาเปนการเพียงพอไม คนทํางานจะตอง
มีคุณภาพหลาย ๆ อยาง ความกระตือรือรน ความพอใจสวนตัว (personal satisfaction) และความ
ตั้งใจอันดีที่จะทํางานรวมกัน จึงจะทําใหผลงานที่ออกมาบรรลุเปาหมายหรือผลผลิตสูง ความสําเร็จ
ของการบริหารงาน ปจจัยที่สําคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการบริหารนั้นก็คือ คน คนเปน
ส่ิงมีชีวิต วิญญาณ ความตองการ ความคาดหวัง และอารมณ คนเปนทรัพยากรทางการบริหารที่
ควบคุมไดยาก ถาผูบริหารสามารถบริหารงานใหบุคลากรในองคการมีขวัญและกําลังใจดี องคการ
จะประสบความสําเร็จมีผลผลิตสูงมีคุณภาพ กิจการกาวหนา (เกริกชัย  เกิดเสม, 2547, หนา 12) 
  พรนพ  พุกกะพันธุ (2544, หนา 229) กลาวถึงความสําคัญของขวัญและกําลังใจไววา 
เปนพื้นฐานอันสําคัญตอสัมฤทธิ์ผลขององคการ ไมวาจะในธุรกิจหรือระบบราชการก็ตาม การ
บํารุงขวัญของพนักงานใหดีมีแตผลดีที่จะเกิดขึ้นกับองคการอยางแนนอนและความสําคัญของขวัญ
ในการบริหาร มีดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ 

2. สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยที่

คนปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 
4. สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (group effort) อันสามารถ

จะฝาฟนอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคการ 
6. จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการและมีความคิดสรางสรรคที่เปน

ประโยชนตอองคการ 
7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่น มั่นคงทางใจและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยูและทํางาน

อยูกับองคการนานแสนนาน 
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อุษณีย  จิตตะปาโล (2540, หนา 168) กลาววา การมีขวัญที่ดีเทากับเปนการเพิ่มพลังการ
ทํางานใหสูงขึ้น ผลที่ตามมาทําใหการผลิตสูงขึ้นไปดวย การสงเสริมใหเจาหนาที่มีกําลังขวัญสูงจึง
เปนหนาที่อันสําคัญของฝายการบริหารงานบุคคล ความสําคัญของขวัญจําแนกไดดังนี้ 

1. ขวัญทําใหเกิดการรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท สามัคคีในหมูคณะ
เพื่อใหเกิดพลังรวม 

2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกคน 
3. ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความ

ประพฤติของบุคคลกลาวคือ เจาหนาที่จะอยูในระเบียบวินัย 
4. ขวัญสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ กับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคการ 
5. ขวัญจะจูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความคิด

สรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคการ 
6. ขวัญจะทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางจิตใจและทํางานอยูกับองคการไดนาน 

 พูลสุข  สังขรุง (2547, หนา 160) ไดแบงขวัญและกําลังใจออกเปน 2 ประเภทคือ ขวัญ
และกําลังใจของแตละบุคคลกับขวัญและกําลังใจของหมูคณะ ขวัญและกําลังใจของทั้ง 2 ประเภท
จะเกี่ยวพันกันจนยากที่จะแยกออกได ที่ใดขวัญและกําลังใจของหมูคณะสูง ขวัญและกําลังใจของ
สมาชิกสวนใหญยอมสูง แตที่ใดขวัญและกําลังใจของหมูคณะต่ํา ขวัญและกําลังใจของสมาชิก
ยอมจะต่ําลง 
   ขวัญและกําลังใจของหมูคณะหรือองคการ ถือเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานเปนอยาง
มากเพราะขวัญและกําลังใจที่ดีขององคการ กอใหเกิดประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานมากมาย 
ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
2. สรางความจงรักภักดีมีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของพนักงาน

เจาหนาที่ ใหปฏิบัติตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 
4. สรางสามัคคีธรรมในหมูและกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะทําใหเกิดพลังสามัคคี 
5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงค

ขององคการ 
6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคใน

กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
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7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 
  จะเห็นไดวา ขวัญและกําลังใจเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางมากเพราะจะทําใหพนักงาน
รูสึกวา มีคุณคากับองคการ ทําใหเกิดพฤติกรรมที่ดี มีความรวมมือตั้งใจทํางาน มีความระมัดระวัง
ในการทํางานไมใหผิดพลาด การขาดงาน เขางานสาย ลาปวย ลากิจ ลาพักรอน ตาง ๆ ก็จะลดลง 
องคการก็จะประสบผลสําเร็จในการดําเนินกิจการและสามารถแขงขันกับคูแขงไดเปนอยางดี 
 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจ มีดังนี้  
 ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of need theory) 
 มาสโลว (Maslow, 1960) ไดกลาวถึง ความตองการของมนุษยเปนกระบวนการจูงใจ
และความตองการ สังเกตไดดังนี้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2541, หนา 109-112) 

1. มนุษยมีความตองการไมมีที่ส้ินสุด เมื่อไดรับการตอบสนองจากความตองการอยาง
หนึ่งก็จะเกิดความตองการในสิ่งอ่ืนตอไปไมมีวันสิ้นสุด 

2. ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดการจูงใจ สวนความตองการที่
ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดการจูงใจอีกตอไป 

3. ความตองการของมนุษยจะเปนลําดับขั้นโดยเริ่มจากความตองการในระดับต่ํา ซ่ึง
จําเปนตองไดรับการตอบสนองเปนลําดับขั้น แลวจึงจะพัฒนาความตองการในระดับที่สูงขึ้น 
  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงาน
เกิดความกระตือรือรนและมีความสุขในการปฏิบัติหนาที่ ดวยการนําทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมาสโลว มาประยุกตใชดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1  แสดงทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่น ๆ, 2541, หนา 110 
  ขั้นที่ 1 ความตองการของรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่
จําเปนตอการดํารงชีวิตเชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย ความ
ตองการทางเพศ จําเปนตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอจึงจะเริ่มความตองการ 
ในขั้นตอ ๆ ไปเพื่อตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการจูงใจดวยการให
ผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบายเชน อาหาร เสื้อผา เครื่องนุงหม ของใชตาง ๆ บานพัก ที่อยู
อาศัย ไดรับการเยียวยารักษาโรค การมีสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ถูก
สุขลักษณะอนามัย การตอบสนองดังกลาวอาจออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จายเปนคาตอบแทน
หรือการจัดสวัสดิการ 
 ขั้นที่ 2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (security or safety needs) เปน
ความตองการขั้นที่สอง มนุษยมีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพยสิน หนาที่การ
งานเชน มีความเปนอยูปลอดภัย ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เส่ียงภัย ทํา
ใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายทั้งรางกายและจิตใจ ตลอดจนมีหนาที่การงาน รายไดที่มั่นคง 
สม่ําเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การมีผูบริหารจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง 
เกรงกลัว แตเปนความรูสึกสบายใจ ปลอดภัยและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไมหวาดหวั่นที่จะ
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ถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผลหรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานรูสึกวามี
หลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในหนาที่การปฏิบัติงาน 
 ขั้นที่ 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (affiliation or acceptance needs) เมื่อ
บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการทางรางกายและมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัย ก็จะพัฒนา
ความตองการความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุม ของครอบครัว 
ตองการไดรับความใสใจและเปนที่รักของเพื่อน การที่พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ไดรับความรัก ความอบอุน จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีความหวงใยดูแล 
ชวยเหลือ เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน แสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนองความ
ตองการดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตาง ๆ เชน การใหพนักงาน
ไดมีโอกาสพบปะสังสรรค แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 
 ขั้นที่ 4 ความตองการยกยอง (esteem needs) เปนความตองการไดรับความนับถือ ความ
มีช่ือเสียง เกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามปฏิบัติส่ิงตาง ๆ 
ใหประสบความสําเร็จจนเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาตนก็สามารถทําได 
 การจูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือน สวัสดิการหรือความมั่นคง แตเปนการ
ยอมรับความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ผูบริหารอาจพิจารณา
มอบหมายงานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น การมอบหมายใหเปนตัวแทนขององคการไปเขา
รวมการประชุม เปนตน แสดงวาผูบริหารมีความไววางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรูและ
เชื่อมั่นวาพนักงานสามารถปฏิบัติไดดี 
 ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (need for self actualization) เชื่อวา เปนความ
ตองการที่ใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู ปฏิบัติในสิ่งที่สามารถจะปฏิบัติไดเชน ความตองการ
เปนเจาของกิจการ นักเขียนที่มีช่ือเสียงกลาวคือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในสิ่งที่
ตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจพนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตนเชน การจัดโครงการ
พนักงานดีเดน การมอบรางวัล การชมเชยและมีการประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงาน 
เปนตน 
 หลักการและทฤษฎีของมาสโลว (Maslow, 1960, pp.122-124) สรุปไดดังนี้ 

1. มนุษยทุกคนมีลําดับความตองการอยางเดียวกัน 
2. มนุษยไมสนใจการตอบสนองความตองการบางอยาง จนกวาความตองการที่อยูต่ํา

กวาไดรับการตอบสนองแลว 
3. มนุษยตอบสนองความตองการแตกตางกันทางดาน “ปริมาณ” ซ่ึงอาจไมเทากันใน

แตละบุคคล 
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4. ความตองการในระดับต่ํา คอนขางจะมีขอบเขตจํากัด แตความตองการในระดับสูง
สวนใหญคอนขางจะไมมีขอบเขตจํากัดในการตอบสนองความตองการเชน การอิ่มอาหารกับการ
อ่ิมในดานเกียรติยศ ช่ือเสียง อาจไมมีขอบเขตจํากัด 
  จากความตองการขั้นตอนตาง ๆ ของมนุษยเปนแนวทางที่ใหผูบริหารจัดหาสิ่งจูงใจ  
ตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานเชน การเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง เพื่อเปน
ส่ิงจูงใจใหบุคคลจงรักภักดีตอองคการที่ทํางานเพื่อองคการ แตสภาพความตองการของบุคคลยอม
ไมเหมือนกัน ความตองการของแตละบุคคลยอมจะแตกตางกัน ทั้งนี้แลวแตสภาพฐานะของบุคคล 
ส่ิงแวดลอม ฐานะทางเศรษฐกิจ ทัศนคติ คานิยมของบุคคลยอมจะทําใหความตองการแตกตางกัน
ไป แตโดยทั่วไปแลว อาจจะสรุปไดวา บุคคลมักจะมีความตองการสิ่งตอไปนี้ 

1. โอกาสที่จะกาวหนาในกิจการงาน 
2. ความมั่นคงในชีวิต 
3. สภาพการทํางานที่ดี 
4. มีผูบังคับบัญชาที่ดี 
5. การยอมรับในฐานะที่เปนบุคคล 
6. ไดรับคาจางที่ยุติธรรม 
7. เปนงานที่นาสนใจ 
8. การมีสวนรวมในการปรับปรุงงาน 
9. ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 
 

  ทฤษฎีองคประกอบคู (two factor theory) 
  ทฤษฎีองคประกอบคู (two factor theory) เฮิรซเบิรก (Herzberg, 1968, pp.135-136) ได
สรุปวา มีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบ ในงานของแตละบุคคล ซ่ึง
ปจจัยดังกลาว คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (motivation factor) 
2. ปจจัยค้ําจุน (maintenance factor) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัยสุขอนามัย 

(hygiene factor) 
  ปจจัยจูงใจ (motivation factor) 
  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการ
กระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เพราะปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกันไดแก 
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1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลหมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา 
ที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ๆ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือหมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับ 
บัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดง 
ออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผล
สําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติหมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบหมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

5. ความกาวหนาหมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยค้ําจุน (maintenance factor) 
   หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจ
ในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ 
บุคคลในองคการจะเกิดความไมชอบงานขึ้นและปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคลไดแก 

1. เงินเดือนหมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปนที่
พอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับ
การแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลวยังหมายถึง สถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนา ในทักษะวิชาชีพดวย 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานหมายถึง การติดตอ
ไมวาเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่ง
กันและกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
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5. นโยบายและการบริหารงานหมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอ 
ส่ือสารภายในองคการ 

6. สภาพการทํางานหมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ช่ัวโมง
การทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ อีกดวย 

7. ความเปนอยูสวนตัวหมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานใน
หนาที่ของเขาไมมีความสุขและพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

8. ความมั่นคงในการทํางานหมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชาหมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
   Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานจูงใจจะตองมีคาเปนบวก
เทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาเปนลบก็จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจ
ในงานอยางใด สวนองคประกอบทางดานค้ําจุนหรือสุขอนามัยถามีคาเปนลบ บุคคลจะมีความรูสึก
ไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยค้ําจุนหรือสุขอนามัยนี้มีหนาที่
ค้ําจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวาทั้งสองปจจัยตองมีในเชิง
บวกเทานั้น จึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 
 
 ทฤษฎีเอ็กซและทฤษฎีวายของแมกเกรเกอร (McGregor’s theory X and theory Y)  
 แมกเกรเกอร (McGregor, 1960 อางถึงใน วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 38-41) ผู 
เชี่ยวชาญและมีนามกระเดื่องในทางการบริหาร ไดสรุปขอสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนไวเปน 2 
ทฤษฎีคือ ทฤษฎีเอ็กซ และทฤษฎีวาย แสดงเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นใน 2 ทรรศนะที่
แตกตางกันอยางตรงกันขาม 
 ดักกลาส แมกเกรเกอร (Douglas McGregor) ไดแสดงทรรศนะที่เกี่ยวกับลักษณะของ
คนไวในทฤษฎีที่เขาเรียกวา ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ในทฤษฎีการจูงใจของเขา ทฤษฎีทั้งสองจะ
แสดงใหเห็นถึงความรูสึกของผูบริหารที่มีตอลักษณะของผูอยูใตบังคับบัญชาโดยที่ความรูสึก
ดังกลาวจะเปนส่ิงที่กําหนดแบบของความเกียจครานและหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ดังนั้นจึงมี
ความจําเปนที่จะตองมีการบังคับใหทํางาน สวนทฤษฎี Y ซ่ึงเปนแนวทางสมัยใหม (modern 
approach) ที่ตั้งอยูบนขอสมมติฐานที่วา คนโดยพื้นฐานแลวจะใหความรวมมือ สนับสนุน มีความ
ขยันหมั่นเพียรและมีความรับผิดชอบในงานที่ทํา 
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 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่พยายามอธิบายหรือ
ผสมผสานแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกเขาดวยกันคือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ 
Douglas McGregor ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานความเขาใจที่หัวหนางานหรือผูบริหารมีเจตคติตอ
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนองอยางไร ความรูสึกหรือเจตคตินี้จะเปนเครื่องตัดสินวา ผูบริหารหรือ
หัวหนางานมีลักษณะความเปนผูนําชนิดใด อาจจะสรุปไดงาย ๆ เชน ถาผูบริหารคิดวา ผูปฏิบัติงาน
มีคุณลักษณะไมเปนไปตามที่องคการตองการ แลวปลอยใหทํางานไปตามธรรมชาติไมมีการ
ควบคุมดูแล ผลเสียก็จะตกแกคนงานและองคการเอง ในทางตรงขามถาผูบริหารคิดวาผูปฏิบัติงาน
มีความสามารถและจัดใหเขาไดทํางานตามความสามารถควบคุมดูแลอยางพอเหมาะ ก็จะชวยให
งานพัฒนาไปสูเปาหมายขององคการได ผลลัพธก็คือ งานจะสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคการ
และบรรลุวัตถุประสงคของผูปฏิบัติงานเอง 
 สมมติฐานของ “การควบคุมหรือการบังคับบัญชา” เปนหลัก ซ่ึงเปนแนวคิดแบบเกา 
ความเชื่อพื้นฐานเกี่ยวกับมนุษยของทฤษฎี X มีดังนี้คือ 

1. มนุษยโดยทั่วไปจะไมชอบงานและจะหลีกเลี่ยงการทํางานถามีโอกาส 
2. เนื่องจากธรรมชาติของมนุษยมีความไมชอบทํางานนี้เอง จึงตองใชวิธีการบังคับ

ควบคุมหรือการจะลงโทษ เพื่อกระตุนใหทํางานสําเร็จไปสูเปาหมายที่องคการตองการ 
3. มนุษยโดยทั่วไปมักชอบการบังคับควบคุม ชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานเพียงเล็กนอยและความตองการความมั่นคงปลอดภัย 
อยางไรก็ตามทฤษฏี X นี้ จะเหมาะสําหรับชีวิตการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม แตก็

ยังเปนทฤษฎีที่ไมไดคํานึงถึงความสามารถหรือศักยภาพของคนทํางาน 
หลักการของทฤษฎี Y  McGregor ตั้งทฤษฎี Y ขึ้นมาตามพื้นฐานความเชื่อวามนุษย

สามารถกระตุนไดดวย “แรงจูงใจ” ซ่ึงถือวาเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหสมาชิกและองคการประสบ
ความสําเร็จ ตลอดจนสนองความตองการของสมาชิกแลวบรรลุจุดประสงคขององคการดวย 
นับเปนแนวคิดใหมและอยูบนรากฐานของการวิจัย ความเชื่อพื้นฐานของทฤษฎี Y มีดังนี้ 

1. การใชความพยายามทางกายและทางสมองในการทํางานั้นเปนเสมือนการเลนหรือ
การพักผอน 

2. การควบคุมโดยปจจัยภายนอกและการขูวาจะลงโทษไมชวยใหงานบรรลุเปาหมาย
ขององคการ แตมนุษยจะตองนําตนเองและควบคุมตนเองเพื่อใหงานไปสูเปาหมายตามที่ตนคิด 

3. การกําหนดจุดมุงหมายที่แนนอน เปนเสมือนเครื่องลอใจที่กอใหเกิดความสําเร็จ 
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4. มนุษยโดยท่ัวไปจะเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานในสภาวการณที่เหมาะสม ซ่ึงไม
เพียงแตจะชวยใหเขามีความรับผิดชอบตองานเทานั้น แตจะชวยใหเขาแสวงหาความรับผิดชอบตอ
งานดวย 

5. ความสามารถที่จะคิดสรางสรรค หรือหาวิธีแกปญหาในองคการเปนสิ่งสําคัญที่จะ
กระจายไปสูเพื่อนรวมงานอยางกวางขวาง 

6. ภายใตสถานการณของอุตสาหกรรมใหม ความสามารถทางสติปญญาของมนุษย
โดยทั่วไปถูกนํามาใชเพียงบางสวนซึ่งสามารถกระตุนใชไดมากกวานั้น 
   McGregor มองธรรมชาติและความตองการของมนุษยและไดคิดทฤษฎี X และ Y ซ่ึงมี
รายละเอียดอธิบายเปรียบเทียบไวในตาราง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.1  แสดงเปรียบเทียบธรรมชาติและความตองการของมนุษยตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. มนุษยไมมีความจริงใจ 
2. มีความเกียจคราน ชอบทํางานใหนอย

ที่สุด 
3. หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบ 
4. ไมสนใจวาจะทํางานบรรลุเปาหมาย 

หรือไม 
5. ไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได 
6. ไมสนใจวาองคการตองการอะไร 
7. ตองการควบคุมอยางใกลชิด 
8. หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
9. ไมฉลาดนัก 

1. มีความจริงใจ 
2. ทํางานหนักเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดรับ

มอบหมาย 
3. มีความรับผิดชอบในหนาที่ 
4. มีความปรารถนาที่จะทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมาย 
5. รูจักควบคุมพฤติกรรมของตน 
6. ตองการใหองคการบรรลุเปาหมาย 
7. ไมชอบการควบคุมบังคับ 
8. รับผิดชอบตอการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ไดรับ

มอบหมาย 
9. ไมใชคนโง 

 

ที่มา : วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 40 
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 เนื่องจากทฤษฎีของแมกเกรเกอร มองคนในลักษณะสุดขอบคือ ทั้งดีและเลว จึงได
แสดงสรุปไวดังรูป ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
เลวมาก                                                            ปานกลาง                                                            ดีมาก 

ทฤษฎี X 

ทฤษฎี Y ทฤษฎี Y 

ทฤษฎี X 

ภาพที่ 2.2  แสดงการมองคนสุดขอบของทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ที่มา : วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 40 
 
  เพื่อใหเห็นแนวคิดเกี่ยวกับความตองการของ McGregor ไดชัดเจนขึ้นจึงขอเปรียบเทียบ
แนวคิดตาง ๆ ของ McGregor กับ Maslow และ Herzberg ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 2.3  เปรียบเทียบแนวคิดของแมกเกรเกอร มาสโลวและเฮิรซเบิรก 
ที่มา :  วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 41 
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  กลาวโดยสรุปเกี่ยวกับ ทฤษฎีทั้ง 3 ดังนี้  
  ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของ Maslow เปนความตองการที่เกิดขึ้นกับมนุษยทุกคน 
โดยความตองการแรกที่อยูพื้นฐานลางของพีรามิดคือ ความตองการทางดานรางกายขึ้นสูความ
ตองการสูงสุดคือ ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิตซ่ึงจะตองเปนไปตามลําดับ  
 ทฤษฎีองคประกอบคู ของ Herzberg 
 ปจจัยทั้ง 2 ดานนี้  เปนสิ่งที่พนักงานกะตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยจูงใจ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน ชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ผลที่ตามมาก็คือ คน
จะเกิดความพึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจ สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุน 
ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุขหรือไมพึงพอใจ ขาดขวัญและกําลังใจ ซ่ึงชวย
ทําใหพนักงานกะเปลี่ยนความคิดจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor ทฤษฎี X มองคนในแงลบโดยคิดวา
คนที่ทํางานสวนใหญแทบทุกคนลวนเปนคนเกียจคราน ชอบเกี่ยงงาน ขาดความรับผิดชอบ เห็นแก
ตัว ไมสนใจกับผลประโยชนสวนรวม ชอบเปนผูตามมากกวาผูนําและมีทัศนคติไมดี ไมชอบการ
เปลี่ยนแปลง สวนทฤษฎี Y มองคนในแงบวก จะมีความคิดวา คนทุกคนเปนคนดี มีความขยัน
ขันแข็ง สามารถรับผิดชอบและควบคุมตนเองได มีความมุงมั่นที่จะสรางสรรคผลงาน มีความคิด
ริเร่ิม มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานและจะทุมเทใหกับงานและองคการอยางเต็มที่  
 โดยทั้ง 3 ทฤษฎีดังกลาว ผูบริหารหรือหัวหนางานสามารถนําไปใชเปนแนวทาง 
ปรับปรุงแกไข พัฒนา ในการสรางขวัญและกําลังใจของพนักงานกะฝายผลิตโอเลฟนสได          
เปนอยางดี 
 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 
 สภาพขวัญในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและกลุมบุคคลซึ่งเกิดจากสภาวะทาง
อารมณความรูสึกหรือสภาพจิตใจ โดยแสดงออกใหเห็นลักษณะของพฤติกรรมอันสัมพันธตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ขวัญอาจจะกอใหเกิดคุณหรือโทษตอองคการในทุกโอกาส นอกจาก 
นั้น ขวัญมีสภาพไมคงที่มีลักษณะชั่วคราว บางครั้งจะอยูในระดับสูงหรืออาจจะตกสูระดับต่ําได
โดยงายขึ้นอยูกับสิ่งเราที่มากระทบตอขวัญในทางบวกหรือลบ ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
ขวัญในการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญตอวิถีการดําเนินงานขององคการอยางยิ่ง ปจจัยที่สงผล
กระทบตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการที่เกี่ยวของ ดังนี้ (เกริกชัย  
เกิดเสม, 2547, หนา 15) 
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  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541, หนา 142) ไดสรุปองคประกอบที่มีอิทธิพลตอขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน ดังนี้ 

1. การติดตอส่ือสารและความเขาใจอันดีตอกัน 
2. ช่ัวโมงในการทํางานที่เหมาะสม 
3. การแขงขันที่เปนการแขงกับตนเอง 
4. ความสัมพันธระหวางบุคคลในการทํางาน 
5. ความรวมมือกันทํางานจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
6. สภาพการทํางาน 
7. ความศรัทธาในหัวหนางาน 
8. วิธีการบริหารงานของหัวหนางาน 
9. ความพึงพอใจในการทํางาน 

  วิชัย  แหวนเพชร (2543, หนา 120-121) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบที่ทํา
ใหเกิดขวัญและกําลังใจดีในการปฏิบัติงาน เมื่อวิเคราะหองคประกอบที่กอใหเกิดขวัญและกําลังใจ
ที่ดีแกพนักงานในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมสรุปได ดังนี้ 

1. ความเปนผูนํา (leadership) ของหัวหนาหรือผูบังคับบัญชาจะทําใหพนักงานเกิด
ความศรัทธา อบอุน ซ่ึงทําใหพนักงานเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี 

2. ความพึงพอใจ (satisfaction) ของพนักงานที่มีตอองคการและงานที่ปฏิบัติอยูยอมทํา
ใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี 

3. ความเปนธรรม (equity) ในการพิจารณาความดีความชอบหรือเล่ือนตําแหนงหนาที่
การงาน หากพนักงานไดรับส่ิงเหลานี้ดวยความเปนธรรมก็จะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีและพนักงานก็
จะมีขวัญและกําลังใจดีดวย 

4. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (work condition) ไดแก ความสะดวก สะอาดมี
ระเบียบ บรรยากาศดีและเครื่องมืออุปกรณพรอม ส่ิงเหลานี้เปนสภาพแวดลอมที่ดีที่สงผลทําใหเกิด
ขวัญและกําลังใจแกพนักงาน 

5. ความมั่นคงปลอดภัย (security) หากพนักงานปฏิบัติงานภายในองคการที่มีความ
มั่นคงและรูสึกปลอดภัย ไมระแวงตอการเกิดอุบัติเหตุ ยอมสงผลทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีใน
การปฏิบัติงาน 

6. คาจาง (wage) หรือผลตอบแทน (benefit) ที่พึงไดรับหากองคการไดตอบสนองเรื่อง
คาจางที่เหมาะสมหรือมากกวาเดิม รวมทั้งใหผลตอบแทนที่คุมคาก็จะทําใหพนักงานเกิดขวัญและ
กําลังใจที่ดี 
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7. โอกาสกาวหนา (growth) หากพนักงานไดรับการสงเสริมและมีโอกาสกาวหนาจะ
ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี 

8. ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบริหาร (human relation) หากองคการไดจัด
บรรยากาศหรือใหพนักงานมีสวนรวมและมีความสัมพันธอันดีตอกัน ยอมทําใหพนักงานเกิดขวัญ
และกําลังใจดีเชนกัน 

 
ภาพที่ 2.4  องคประกอบขวัญและกําลังใจที่ดี 
ที่มา : วิชัย  แหวนเพชร, 2543, หนา 121 
 
  สมศักดิ์  ขาวลาภ (2544, หนา 55-56) กลางถึง ปจจัยที่อาจจะสงผลกระทบตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 

1. สภาพการปฏิบัติงาน 
2. ความเพียงพอของรายได 
3. ความมั่นคงปลอดภัยและสวัสดิการ 
4. ความเชื่อมั่นและความนับถือในตัวผูบริหาร 
5. ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
6. การนิเทศงาน 
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7. ความเจริญกาวหนา และการเลื่อนตําแหนง 
8. การปฏิบัติอยางยุติธรรม 
9. การจัดหาวัสดุ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
10. สุขภาพทางรางกาย และจิตใจ 
11. ความรวมมือในการกําหนดวัตถุประสงค และนโยบาย 
12. การใชความสามารถ และความรูสึกในความสําเร็จ 
13. ความพึงพอใจในงาน 

 จึงพอสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานก็คือ ปจจัยที่
บุคลากรในหนวยงานหรือองคการมีความตองการ แตตองอยูในกรอบที่องคการสามารถใหได ซ่ึงมี
ปจจัยอยูหลายประการดวยกัน ก็ขึ้นอยูในแตละองคการตองมีการบริหารจัดการอยางเหมาะสม 
 
  วิธีวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  มีนักวิชาการหลายทานกลาวถึงวิธีวัดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในดานตาง ๆ
ดังนี้ 
 กานดา  จันทรแยม (2546, หนา 96-98) ไดกลาวถึง การประเมินขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน มีวิธีการที่ใชกันอยูทั่วไป ดังนี้ 

1. การใชแบบสอบถาม (questionnaires) 
 การถามความคิดเห็นของพนักงาน โดยจัดทําแบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่องขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน แลวใหพนักงานเปนผูตอบและเปดโอกาสใหพนักงานมีเสรีภาพในการ
แสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่โดยไมลงชื่อ เพื่อรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม ผูทําการ
ประเมินก็จะตองดําเนินการจัดทําขอมูลทางสถิติของคําถามแตละขอ เพื่อดูแนวโนมของพนักงาน
สวนใหญวา มีความรูสึกและความคิดเห็นในเรื่องใด เปนไปในแนวทางบวกหรือลบ ถาผลการ
ประเมินขวัญและกําลังใจในคําถามขอใดออกมาในแนวทางลบ ก็จะนําเสนอตอผูบริหารเพื่อนํามา
พิจารณาและหาแนวทางพัฒนาแกไขและปรับปรุงใหดีขึ้นตอไป 

2. การสัมภาษณ (interview) 
 การประเมินขวัญและกําลังใจ  สามารถทําการสัมภาษณพนักงานได สําหรับ
หนวยงานขนาดเล็กที่มีพนักงานไมมากนัก แตถาเปนหนวยงานใหญที่มีพนักงานมากก็มีความ
จําเปนจะตองคัดเลือกพนักงานใหเปนผูแทนของพนักงานจํานวนหนึ่งเพื่อทําการสัมภาษณ การ
คัดเลือกพนักงานใหใชวิธีการสุมตัวอยางหรืออาจใชวิธีการคัดเลือกผูแทนพนักงานก็ได 

23 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

  ผูสัมภาษณจะตองมีการจัดเตรียมชุดคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณและจัดทํา
แบบฟอรมที่ใชบันทึกในการสัมภาษณ เพื่อเปนการเก็บขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณอยางเปน
รูปแบบเพื่อใหไดขอมูลตามที่ตองการ 

3. การสังเกต (observation) 
 การใชการสังเกตในการประเมินขวัญและกําลังใจของพนักงาน ผูสังเกตจะตอง
ไดรับการฝกฝนในการสังเกตมาเปนอยางดี ผูสังเกตจะตองเขาไปปฏิบัติงานรวมกับพนักงานใน
หนวยงาน เพื่อสรางความสัมพันธและความเปนกันเองกับพนักงาน วิธีการสังเกตจะใชศึกษากับ
พนักงานในเรื่องของกลุม โครงสรางความสัมพันธของสมาชิกในกลุม ความรูสึกทางดาน
สัมพันธภาพระหวางกลุมพนักงานที่มีตอหัวหนาและผูบริหาร สถานภาพของพนักงานและสภาพ
การปฏิบัติงานโดยสังเกตทําการวิเคราะหจากขอมูลที่สังเกตไดจากพนักงานเพื่อนําเสนอตอ
ผูบริหารในการพัฒนาแกไขปรับปรุงตอไป 

4. การใชสังคมมิติ (sociometry) 
 การใชวิธีสังคมมิติทําไดโดยใหบุคคลในกลุมบอกชื่อบุคคลในกลุมที่คิดวาเปน
พนักงานที่ดีที่สุดหรือเปนบุคคลที่คิดวาจะเปนหัวหนางานที่ดีที่สุดหรือเปนบุคคลที่คิดวา มีใจเปน
ธรรมที่สุด รายช่ือจะเขียนไวในแผนผังโดยใชเครื่องหมายวงกลมไวแตละชื่อของบุคคลที่เสนอ 
บุคคลที่มีผูเลือกมากก็จะเปนดาราของกลุม ดาราของกลุมจะมีมากกวาหนึ่งก็ได บุคคลที่ไมไดรับ
การเลือกเลยเรียกวาบุคคลที่ถูกโดดเดี่ยว การทําสังคมมิติจะทําใหทราบถึงโครงสรางของกลุม ปกติ
จะมีลักษณะ 3 ประเภท ดังนี้ 
 

 
ภาพที่ 2.5  ตัวอยางสังคมมิติ 
ที่มา : กานดา  จันทรแยม, 2546, หนา 97 
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   พูลสุข  สังขรุง (2547, หนา 161-163) ไดกลาวถึง การปองกันไมใหเกิดความเสื่อมหรือ
เสียขวัญและกําลังใจในองคการขึ้น มาตรการที่สามารถจะใชเปนเครื่องมือวัดและตรวจสอบขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการไดแก ส่ิงตอไปนี้ 

1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน  ผลการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของ
หนวยงานหรือองคการลดลงอยางรวดเร็วหรือลดแลวไมยอมขึ้นสูระดับปกติอีกเปนเวลานาน ยอม
เปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงความบกพรองของการปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากขวัญและกําลังใจของ
ผูปฏิบัติงานก็ได ในกรณีที่ไมมีสถานการณรายแรงพิเศษ แตระดับการผลิตตกลงไป ฝายบริหารจะ
ทําการสํารวจตรวจสอบดูวาการลดลงของผลผลิต เนื่องมาจากขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานตกต่ําไปใชหรือไม การขาดงานหรือความเฉื่อยชาแสดงถึงขวัญและกําลังใจที่ไมดี 

2. การลาหรือขาดงานของพนักงานในองคการ ยอมกระทบกระเทือนตอผลผลิตและ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน การลาหรือขาดงานดวยเหตุผลตาง ๆ ควรไดรับความสนใจและ
นํามาสูการวิเคราะหของฝายบริหาร ทั้งนี้เพราะเหตุผลในการลาหรือพฤติกรรมในการหยุดอาจ
ช้ีใหเห็นถึงสภาพอันแทจริงของขวัญและกําลังใจของพนักงานมีอะไรกระทบกระเทือนขวัญบาง
และความเฉื่อยชาก็เชนกัน เหตุทําใหสภาพจิตใจของพนักงานอาจไดรับความกระทบกระเทือนทํา
ใหเกิดความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานอยางกระฉับกระเฉง สภาพเหลานี้จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึง
สภาพขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยายงาน แมวาองคการจะจัดสวัสดิการตาง ๆ ไวให
หรือจัดระบบเงินเดือนคาจางใหอยางเปนธรรม รวมทั้งสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานจัดไวอยางดี
แลวก็ตาม แตยังมีการลาออกหรือโยกยายมาก พอจะอาศัยเปนเครื่องชี้ใหเห็นระดับขวัญและ
กําลังใจของผูปฏิบัติงานไดวา มีบางสิ่งบางอยางผิดปกติเพราะถาเครื่องบํารุงขวัญและกําลังใจ
ดังกลาวไมมีอะไรบกพรองก็เปนที่นาสังเกตและนาจะเปนสิ่งที่ตองนํามาวิเคราะหวาอะไรเปนเหตุ
ทําใหขวัญและกําลังใจเสื่อมไปและจะหาทางแกไขปรับปรุงขวัญและกําลังใจไดอยางไร 

4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทหกลาวโทษการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ หากมี
บอยคร้ัง นาจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวาเกิดความบกพรองในการปฏิบัติงาน ถาพนักงานไดรับความ
ดูแลเอาใจใสโดยเสมอ หนาคํารองทุกขหรือบัตรสนเทหจึงเปนเครื่องชี้สภาพขวัญและกําลังใจของ
พนักงานในการปฏิบัติงานได 

5. การกรอกแบบสอบถาม ตามระยะเวลาอันเหมาะสมเชน 4 เดือนครั้ง 6 เดือนครั้ง 
นับวาเปนเครื่องมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยทั่วไปได ทั้งนี้
ขึ้นอยูกับลักษณะของคําถามและวิธีการสอบถามแมวาวิธีนี้จะสิ้นเปลืองคาใชจายอยูบางก็ตาม แตก็
คุมคา 
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6. การสัมภาษณ วิธีทราบสภาพขวัญและกําลังใจอีกวิธีหนึ่งก็คือ การสอบถามโดยวิธี
สัมภาษณ การสนทนาโดยตรงจะทําใหไดคําตอบตรงไปตรงมา  วิธีนี้อาจไดคําตอบที่แปล
ความหมายไดชัดกวาแบบสอบถาม แมจะเปนวิธีที่ส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายมาก แตถาผูถามมี
ความรูความสามารถในเทคนิคการถามและการสัมภาษณอยางดีแลว วิธีนี้ก็นับวาใหประโยชน
คุมคาทีเดียว 

วิธีการสรางขวัญกําลังใจ 
ถาเรามีหลักยึดวา "คนทุกคนมีศักดิ์ศรีในความเปนมนุษย" ตามที่มีบทบัญญัติไวใน

รัฐธรรมนูญ และปฏิบัติใหเปนไปตามแนวความคิดพื้นฐานนี้แลว ก็จะชวยใหเราไมหลงทางในการ
สรางขวัญกําลังใจใหแกพนักงาน ทั้งจะตองมีความเชื่อมั่นวา "คนเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุด" และ
ปฏิบัติตอพนักงานดังตอไปนี้ (สมิต สัชฌุกร, 2550) 

1. จัดใหมีสภาพแวดลอมในการทํางาน ใหนาอยูและนาทํางาน ซ่ึงจะเห็นไดวาบริษัท
หรือโรงงานของญี่ปุนจะใหความสําคัญมากมีอาคารสถานที่ ซ่ึงสะดวกสบายในการทํางาน มี
หองน้ําสะอาด หองอาหาร และสถานที่พักผอน มีบริเวณที่ปลูกตนไมรมร่ืนเขียวขจี สบายตา สบาย
ใจ ตางจากโรงงานที่นําพนักงานเขามาอยูกันอยางแออัด ยัดเยียด เหมือนคุก ตองนั่งนอนพัก
กลางวันบนทางเดินหรือซอกตึก 

2. จัดแบงงานใหชัดเจน โดยกําหนดหนาที่ใหรูชัดวาพนักงานคนใดไดรับมอบหมาย
ใหทํางานอะไร ส่ิงใดสามารถทําไดหรือไมไดเพื่อที่จะไมเกิดการกาวกายหนาที่ มีความขัดแยง
ระหวางกัน ในประการสําคัญจะตองใหพนักงานรูถึงมาตรฐานของงานเพื่อท่ีจะไดทํางานใหเกิดผล
ตามที่ไดตกลงรวมกัน ไมเกิดความคาดหวังที่ตางกันอันจะนําไปสูความพึงพอใจในคุณภาพของ
งานรวมกัน 

3. สรางความพึงพอใจในงาน ดวยการจัดงานใหตรงตามความรูความสามารถ และ
ความสนใจ เพื่อใหพนักงานมีความสุขที่ไดสนุกกับงาน เพราะไดมีความภาคภูมิใจ และชื่นชมใน
ผลสําเร็จของงานแทนที่จะไดรับคําตําหนิ ติ บน จากหัวหนาเพราะทํางานที่ไมถนัดและเกิดความ
ผิดพลาด ถาพนักงานทํางานดวยใจรัก เขาก็จะทํางานอยางทุมเท เชนเดียวกับงานอดิเรก ซ่ึงเปนงาน
ที่เขาเลือกเอง 

4. ใหความยกยองชมเชย และบําเหน็จความดีความชอบอยางเหมาะสม เพื่อเปนการ
ตอบแทนการทําคุณประโยชนใหแกหนวยงานไมใหเกิดความคิดวาหัวหนามุงแตจะใชงานอยางหัว
ปกหัวปาแตไมคํานึงถึงคุณคาของคน เปนการแสดงถึงการขาดความจริงใจ การยกยองตองเปนไป
ตามความจริงไมใชการเยินยอแบบหลอกใช ทั้งจะตองใหเปนที่ลวงรูโดยทั่วไปมิใชชมเชยกันเมื่อ
อยูตามลําพัง ควรชมเชยในที่เปดเผยตอหนาเพื่อนรวมงาน หรือในที่ประชุม 
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5. ใหโอกาสแกพนักงานซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ไดรับการพิจารณา
เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ดวยการรวมกันวางแผนพัฒนาความกาวหนา และใหการพัฒนาความรู
ความสามารถดวยวิธีการหนึ่งวิธีการใดที่เหมาะสม 

6. ใหความเอาใจใสดูแลความเปนอยูและทุกขสุขในการทํางานของพนักงานทุกคน
อยางทั่วถึง ดวยการออกเดินพบปะพูดจาวิสาสะกับพนักงานบางตามโอกาส และความเหมาะสมซึ่ง
จะตองปฏิบัติดวยความจริงใจ และมีอัธยาศัยไมตรี ไมใชแบบหาเสียง เลือกตั้งเปนครั้งคราว หรือ
สรางภาพลักษณแบบเสแสรง 

7. ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีอิสระในการคิดสรางสรรค ปรับปรุงงาน 
ดวยการจัดใหมีระบบขอเสนอแนะและพัฒนาใหเปนระบบไคเซ็น (Kaizen) ที่คิดปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง 

8. ใหโอกาสในการรองทุกข โดยมีระบบการรองทุกขตามขั้นตอนและชวยเหลือ
แกปญหาใหตามความเหมาะสมดวยความเห็นอกเห็นใจ 
 สรุปไดวา การวัดและสรางขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน เปนความจําเปนอยางยิ่งใน
หนวยงาน ผูบริหารไมควรปลอยใหเกิดปญหากอนเชน ผลผลิตลดลง การขาดงานบอย ๆ การมา
ทํางานสาย เปนตน วิธีการงายที่สุดและสามารถดําเนินการไดอยางสะดวกก็คือ การสังเกตการณ
และการเขาไปพูดคุยในกลุม ซ่ึงจะทําใหผูบริหารสามารถแกปญหาไดทันเวลา กอนที่ปญหาจะ
ลุกลาม เกิดผลเสียตอหนวยงานหรือองคการจนตองใชวิธีการอื่น ซ่ึงอาจตองทําใหเสียเวลาเสีย
งบประมาณได           
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
  เกริกชัย  เกิดเสม (2547, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจ
ของพนักงาน บริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา
ความคิดเห็นในดานการจัดการที่ เกี่ยวกับนโยบายการบริหาร  การปกครองบังคับบัญชา 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน เพื่อนรวมงาน และผลตอบแทน สวัสดิการ ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง  จํากัด (มหาชน) และตลอดจนศึกษา
ความสัมพันธระหวางความคิดเห็นดานการจัดการกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) โดยทําการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท 
ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีพนักงานทั้งหมดจํานวน 60 ราย มาวิเคราะหขอมูลโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร ในการคํานวณหาคารอยละ (percentage) 
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คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และโดยการวิเคราะหความสัมพันธ
โดยใชสถิติ Chi-square และ Pearson’s product moment correlation coefficient 
   พนักงานบริษัท ปูนซีเมนตนครหลวง จํากัด (มหาชน) สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยู
ระหวาง 25-30 ป มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี อายุการทํางานระหวาง 6-10 ป 
  พนักงานมีความคิดเห็นดานการจัดการนโยบายและการบริหาร ดานจัดการปกครอง
บังคับบัญชา ดานการจัดการความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการดาน
ความพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 
  ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยปจจยั
สวนบุคคลของพนักงานเชน เพศ อายุ อายุการทํางาน การศึกษา ไมมีความสัมพันธกับระดับขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  นอกจากนี้พบวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความพอใจใน
งานมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม สวนขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความคิดเห็นดาน
การจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนา ในหนาที่ 
เพื่อนรวมงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการและความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม 
  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความยุติธรรมและความเสมอภาค
นั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ ความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับนโยบายและการบริหาร
และเพื่อนรวมงานและความคิดเห็นดานการจัดการเกี่ยวกับการปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนา
ในหนาที่ ผลตอบแทนและสวัสดิการและความคิดเห็นดานการจัดการโดยรวม 
  หลักการในการมอบหมายงานที่ทําใหพนักงานพอใจในการทํางานและทํางานดวย
ความสุขนั้น ผูบริหารจะใชหลัก Put the right man in the right Job การจัดสภาพการทํางานใหถูก
หลักอนามัยมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานนั้น พนักงานยอมมีสมาธิในการทํางาน สามารถ 
ใชเวลา สติปญญาในการแกไขปญหาและคิดหาแนวทางใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม ขวัญและกําลังใจยอมดี
อยูเสมอ ดังนั้นการทํางานที่จะไดผลที่ดี พนักงานตองมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีดวย 
 จิรศักดิ์  สอนทรัพย (2549, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา การวิจัย
ครั้งนี้มีความมุงหมายคือ 1) เพื่อศึกษาระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา และ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัดลพบุรี 
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สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการปฏิบัติงาน 
รายไดตอเดือนและตําแหนงงาน 
  ขนาดตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัด
ลพบุรี สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา รวม 210 คน จากประชากร 440 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล แบบสอบถามผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงจากผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 5 ทาน มีความเชื่อมั่นเทากับ 0.92 ไดแบบสอบถามสําหรับนํามาวิเคราะหผล 200 ชุด คิด
เปนรอยละ 95.24 วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ (frequency) รอยละ (percentage) คาเฉลี่ย 
(mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สถิติทดสอบที (independent sample t-test) 
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) และทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู
ตามวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s method) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
   ผลการวิจัยพบวา 

1. ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย จํากัด 
ในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา ภาพรวมทั้ง 6 ดาน อยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยมากไปนอยที่สุด ดังนี้ 1) ดานลักษณะของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 2) ดาน
จุดมุงหมายหลักและนโยบายการดําเนินงาน 3) ดานความพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ 4) ดาน
สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน 5) ดานการใหบําเหน็จรางวัล และ 6) ดานสุขภาพของผู 
ปฏิบัติงาน 

2. ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณียไทย จํากัด ในจังหวัดลพบุรี สระบุรี และพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามเพศ  อายุ 
สถานภาพสมรส ประสบการณการปฏิบัติงาน รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน พบวา มีระดับขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานภาพรวมทุกดาน ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 โชติกา กันทะกัน (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท สยามไฮเทคพรีซีช่ันโปรดักส จํากัด มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยามไฮเทคพรีซีช่ันโปรดักส จํากัด และเพื่อเปรียบเทียบขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล กลุมตัวอยาง จํานวน 
108 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวน  
 ผลการวิจัยพบวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวม อยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็น โดยรวม อยูในระดับมาก 2 ดาน คือ ดานลักษณะ
ของขวัญและกําลังใจดี และปจจัยที่มีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญและกําลังใจ เมื่อพิจารณาเปนราย
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ขอ พบวา ดานลักษณะของขวัญและกําลังใจดี อยูในระดับมาก จํานวน 7 รายการ 3 อันดับแรก คือ 
พนักงานรักษาระเบียบวินัย ความจงรักภักดีตอบริษัท ปกปองผลประโยชนของบริษัท และความรา
เริงแจมใสในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยที่มีอิทธิพลตอการกําหนดขวัญและกําลังใจ อยูในระดับมาก 
จํานวน 8 รายการ 3 อันดับแรก คือ สุขภาพจิตของพนักงานมีผลตอขวัญและกําลังใจ ผูบริหารวาง
กฎขอบังคับละเอียดรัดกุม และความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับผูบริหาร ผลการเปรียบเทียบ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาและรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความคิดเห็น ในภาพรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานที่มี 
ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน และอายุตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ดานปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการกําหนดขวัญและกําลังใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
ตามลําดับ พนักงานที่มีอายุ และระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ดานองคประกอบ
สําคัญของขวัญและกําลังใจ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็น โดยรวม ดานลักษณะของขวัญและกําลังใจ
ดี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  ลัดดา  แสงเมือง (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก การวิจัยครั้งนี้มี
ความมุงหมายของการศึกษา เพื่อศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก และเพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารงานบุคคลและเลือกใชปจจัยที่ เหมาะสม ตอการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา 
สาขาพิษณุโลก มีสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด 
ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ระดับขวัญและกําลังใจสูงที่สุด
ในดานความมั่นคงในการปฏิบัติงานและต่ําที่ สุดในดานความเพียงพอของรายได ผลการ
เปรียบเทียบสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด โดย
กําหนดองคประกอบเพื่อการศึกษาเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจจํานวน 8 ดาน ซ่ึงเปนปจจัยสภาพ 
แวดลอมไดแก สภาพการปฏิบัติงาน โอกาสความกาวหนา ความเพียงพอของรายได สวัสดิการของ
บริษัท ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน ความ
มั่นคงในการปฏิบัติงาน และไดเปรียบเทียบกับปจจัยสวนบุคคลซึ่งไดจําแนกเปน อายุ วุฒิการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง รายได สาขาปฏิบัติงาน สภาพขวัญและกําลังใจในการ
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ปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท ไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก ไม
แตกตางกัน 
  จากผลการศึกษานี้ ผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารองคการจะตองใหความสําคัญในการแกไข 
ปรับปรุง พัฒนา เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเพิ่มมากขึ้นหรืออยางนอยไมใหต่ําลงไปกวานี้อีก 
โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายได ควรเรงหาแนวทางหรือมาตรการแกไขเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบริษัท ใหลุลวงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดตอไป 
 สราวุธ ยมวรรณ (2552, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ 
ของขาราชการตํารวจ กองกํากับการ 4 กองบังคับการตํารวจสันติบาล 3 การวิจัยเร่ืองนี้มี
วัตถุประสงค เพื่อศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจกองกํากับการ 4 
กองบังคับการตํารวจสันติบาล 3 และเพื่อเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ของ
ขาราชการตํารวจ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางคือ ขาราชการตํารวจ กองกํากับการ 4 
กองบังคับการตํารวจสันติบาล 3 จํานวน 148 นาย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 
วิเคราะหขอมูลโดยใชความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และการ
วิเคราะหความแปรปรวน 
 ผลการวิจัยพบวา ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจ ใน
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
และดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความ
คิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่ ของเจาหนาที่ตํารวจ จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล พบวา ขาราชการตํารวจที่มีอายุ ตางกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05
ขาราชการตํารวจที่มีระดับการศึกษา ตางกัน มีความคิดเห็นในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดาน
คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
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