
 

บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

การศึกษาค้นคว้า เร่ืองขวัญก าลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1กรมทหารราบที่ 29นี้ ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ 
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาดังนี้ 

2.1  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจ 
2.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4  สรุป 
 

2.1  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจ 

 2.1.1 ความหมายและความส าคัญของขวัญก าลังใจ 
ขวัญและก าลังใจได้มีผู้ศึกษาเป็นจ านวนมาก เพราะเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานค าว่า “ขวัญ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Morale” มีลักษณะเป็นนามธรรม 
มองไม่เห็นและไม่สามารถจับต้องได้แต่เป็นสิ่งที่มีอยู่จริงมีผู้ให้ค านิยามความหมายไว้หลาย
ประการที่แตกต่างกันซึ่งผู้ศึกษาวิจัยขอแยกนิยามความหมายและข้อสรุปที่เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ
ดังนี ้  

บวรศักดิ์ มเหสักขกุล (2541) ได้ให้ความหมายของขวัญ (Morale) หมายถึง ปฏิกิริยา
ทางอารมณ์ที่มีต่องานอันมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอนและเห็นได้ชัดและมักจะมองกันเป็นหมู่คณะซึ่งมี
ทั้งสูงปานกลางและต่ าซึ่งตามองค์ประกอบของขวัญแบ่งเป็น 6 องค์ประกอบดังนี้ 

1. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง 
2. ความรู้สึกรับผิดชอบ 
3. ความรู้สึกประสบผลส าเร็จ 
4. ความรูส้ึกมั่นคงในการท างาน 
5. ความรู้สึกพอใจในงานที่ท า 
6. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
สุรางค์ โค้วตระกูล (2541) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจ หมายถึง สถานะที่ทุกคนใน

กลุ่มทราบถึงวัตถุประสงค์แห่งการท างานของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ของแต่ละคน ในการที่จะ
ท างานนั้นเป็นวัตถุประสงค์ร่วมกัน  มีความมั่นใจที่จะท างานให้ส าเร็จ  และพยายามร่วมมือกัน
ท างานให้ส าเร็จอย่างสุดความสามารถ เพื่อที่จะไปให้บรรลุจุดเป้าหมายที่วางไว้  
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ปรีชา ใจงาม ( 2542)ได้ให้ค าจ ากัดความ ขวัญและก าลังใจไว้ว่า ขวัญ หมายถึง 
สภาวะจิตใจซึ่งอาจแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ อาทิ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง 
ความกล้าความเชื่อมั่นความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวงการขาดความเชื่อมั่นซึ่งน าไปสู่
ความตั้งใจในการท างาน        

อาวะกุล (2542) ให้ค านิยามว่าก าลังขวัญในการปฏิบัติงานหมายถึง ความรู้สึกนึกคิด
ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นความสนใจของบุคคลในกลุ่มที่มุ่งหน้า
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองอย่างไม่ลดละทั้งนี้เพื่อจะให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กลุ่มได้
วางไว้ 

พิศไหม ชูเกื้อ (2543)  สรุปว่าขวัญหมายถึงสภาวะทางจิตใจซึ่งเป็นสิ่งที่ก าหนด
พฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติงานอันมีผลต่อองค์การซึ่งสังเกตได้จากการแสดงออกไม่ว่าจะเป็น
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลถ้าหน่วยงานใดมีผู้ปฏิบัติงานที่มีขวัญดีจะแสดงให้คนทั่วไปเห็นสภาพใน
หน่วยงานนั้นเช่นผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานมีผลงานออกมาสม่ าเสมอมีความ
ตั้งใจความสนใจความพึงพอใจความร่วมมือความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมายและมีผู้เข้าร่วมกิจกรรมของหน่วยงานมากในท านองเดียวกันหน่วยงานใดที่มีผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีขวัญไม่ดีการแสดงออกมักจะเป็นไปในรูปของผู้ปฏิบัติงานที่มีความเฉื่อยชาผลงานที่ออกมา
ลดลงมีการปฏิบัติงานที่มาสายลาป่วยลากิจบ่อยครั้งมีอัตราการเข้าออกสูงทั้งที่การวิ่งเต้นโยกย้ายไป
ท างานหน่วยงานอ่ืนมากขึ้นจะเห็นได้ว่าขวัญเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท างานดี
หรือไม่เพียงใด  

F.J.  Roethlisberger (อ้างถึงใน  พรนพ  พุกกะพันธ์, 2544 ) กล่าวว่า ขวัญ หมายถึง  
สิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกว่ามีความส าคัญที่ยิ่งใหญ่  แม้ว่าบางสิ่งบางอย่างจะมีความไม่แน่นอนแฝง
อยู่หรือบางคร้ังเป็นเพียงภาพลวงตา  แต่ทว่าเป็นสิ่งซึ่งประกอบไปด้วยความสัมพันธ์ของแต่ละคน
ในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง  หรือภายในองค์การทั้งหมด  มากกว่าเป็นเร่ืองของคนใดคนหน่ึงโดยเฉพาะ  

พรนพ พุกกะพันธ์ (2544) กล่าว่า ขวัญ หมายถึง ความพึงพอใจร่วมกันของ
คนท างานแต่ละคนที่ได้รับจากงานของเขาจากเพื่อนร่วมงานจากผู้บังคับบัญชาจากหน่วยงานและ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ  ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้จะมีส่วนสัมพันธ์กับบุคลิกลักษณะของแต่ละคนด้วยขวัญเป็น
สิ่งที่เกี่ยวพันกับความรู้สึกในเร่ืองสวัสดิภาพ ความปลอดภัย ความพึงพอใจ และความสุขสบายใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน   

นันทเดช ย้อยนวล  (2547) ให้ความหมายว่าขวัญคืออารมณ์ความรู้สึกหรือภาวะ
จิตใจที่แสดงออกทางด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงานซึ่งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดังกล่าว 
อาจจะเป็นไปได้ในทางบวก (ขวัญในการปฏิบัติงานสูง) เป็นต้นว่าความเต็มใจ  ความกระตือรือร้น   
ความมั่นใจและทางลบ (ขวัญในการปฏิบัติงานต่ า) เป็นต้นว่าความหมดหวังขาดก าลังใจซึ่งขึ้นอยู่ 
กับว่าสภาพขวัญนั้นเป็นอย่างไร 
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เฮอร์เบอร์ทและเชอร์แมน (Herbert & Sherman, 1961 อ้างถึงในลัดดาแสงเมือง, 
2548) ให้ค านิยามขวัญและก าลังใจหมายถึงท่าทีของบุคคลแต่ละคนที่มีต่อการปฏิบัติงานความ
พอใจในการที่จะท างานและการปรับตัวของผู้ปฏิบัติงาน        

เรวัต  อุบลรัตน์ (2550) ได้สรุปว่า ก าลังขวัญหมายถึงสภาวะทางจิตใจของบุคคล
หรือกลุ่มคนที่ปฏิบัติงานร่วมกันซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงออกในพฤติกรรมต่างๆเช่นความ
กระตือรือร้นความสามัคคีความรับผิดชอบความตั้งใจ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ราชบัณฑิตยสถาน (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ขวัญหมายถึงสิ่งที่ไม่มีตัวตนเชื่อ
กันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนต้ังแต่เกิดมาถ้าขวัญอยู่กับตัวก็เป็นสิริมงคลเป็นสุขสบายจิตใจมั่นคงถ้า
คนตกใจหรือเสียขวัญขวัญก็ออกจากร่างไปซึ่งเรียกว่าขวัญหายขวัญหนีขวัญบินเป็นต้นส่วน
ก าลังใจหมายถึงสภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือร้นพร้อมที่จะเผชิญกับเหตุการณ์ทุก
อย่าง 

จากค านิยามดังกล่าวข้างต้นของนักวิชาการหลายท่านผู้ศึกษาวิจัยขอสรุปเพื่อให้เป็น
ที่เข้าใจร่วมกันในการศึกษาคร้ังนี้ว่า  ขวัญก าลังใจ เป็นสภาวะทางจิตใจ  ทัศนคติ  เป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นในตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีต่อสภาวการณ์ต่างๆ  ซึ่งแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม 
เช่น  ความกระตือรือร้น  ความตั้งใจ  ความเชื่อมั่น  ความสามัคคี ความรับผิดชอบ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานซึ่งมีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้   
ขวัญและก าลังใจเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรซึ่งทุกองค์กร ล้วนต้องการ
ให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานซึ่งจะก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างานเกิดความ
รักความผูกพันกับองค์กร  เกิดความสามัคคีเกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์
ในการพัฒนาองค์กรและท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นต่อองค์กรของตนเอง 
 2.1.2 ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ทรัพยากรการบริหาร (Administrative Resource)  เป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญใน
การบริหารไม่ว่าจะเป็นองค์กรของรัฐบาลหรือองค์กรธุรกิจ ถ้าองค์กรใดขาดทรัพยากรทางการ
บริหารที่ดี ก็จะท าให้ประสิทธิภาพการบริหารขององค์กรนั้นถดถอย ในบรรดาทรัพยากรการ
บริหารทั้งหลาย “ ทรัพยากรมนุษย์” (Human  Resource) เป็นองค์ประกอบส าคัญยิ่ง  ซึ่งจะน าพาให้
องค์กร บรรลุเป้าหมาย  ดังนั้นองค์กรจึงมีหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ปฏิบัติงาน
จนบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์กรจะต้องท านุบ ารุงทรัพยากรมนุษย์ให้
พร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ การใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอยู่
เสมอ ตลอดจนการเสริมสร้าง ให้ทรัพยากรมนุษย์มีขวัญและก าลังใจที่ดีเป็นวิธีที่ดีที่สุดวิธีหนึ่ง ที่
จะบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร ผู้บริหารส่วนใหญ่ จะค านึงถึงขวัญของผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก 
บุคคลที่มี  “ขวัญดี”  ก็จะมีระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะปฏิบัติตามกฎข้อบังคับต่างๆ ท างานอย่างมี
ความสุข ในทางตรงกันข้ามบุคคลที่  “ขวัญไม่ดี”  จะเป็นผู้ที่ไม่สนใจในการท างาน  ขาดความตั้งใจ
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ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรไม่มีพลังใจในการท างาน ปล่อยเวลาให้ล่วงเลยไปโดยเปล่า
ประโยชน์ ไม่คิดจะท าประโยชน์ให้แก่องค์กร รู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน คอยเวลาที่จะจากไปเท่านั้น  

ถ้าหน่วยงานใดมีผู้ปฏิบัติงานที่มีขวัญที่ดีหรือขวัญสูงจะแสดงให้คนทั่วไปเห็น
สภาพในหน่วยงานนั้น  เช่น  ผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นที่จะมาปฏิบัติงาน ผลงานที่ออกมา
สม่ าเสมอมีผู้เข้าร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานมาก ในท านองเดียวกันหน่วยงานใดที่มีผู้ปฏิบัติงาน
ขวัญไม่ดีหรือขวัญต่ ามักแสดงออกในรูปผู้ปฏิบัติงานมีความเฉื่อยชา ผลงานที่ออกมาลดลง การมา
ปฏิบัติงานสาย ลาป่วย ลากิจบ่อยคร้ัง มีอัตราการเข้าออกสูงทั้งมีการวิ่งเต้นขอโยกย้ายไปท างาน
หน่วยอ่ืนมากขึ้นจะเห็นได้ว่าขวัญเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท างานด้วยดี
หรือไม่เพียงใดในเร่ืองนี้  เดวิส (Davis1967, p. 59) ให้ความเห็นว่า ความส าคัญของขวัญก าลังใจใน
การท างานดังนี้ “ขวัญอาจเทียบได้กับสุขภาพ คือ จะเห็นได้ว่าขวัญก าลังใจมีความหมายได้ทั้งทาง
สูงและทางต่ า เช่นเดียวกับสุขภาพที่มีความส าคัญต่อร่างกาย เพราะเป็นเคร่ืองชี้ให้เห็นถึงสภาพ
ทั่วไปของร่างกาย ดังนั้นหากขวัญเสื่อมลง ก็จะต้องได้รับการเอาใจใส่ ตรวจรักษาเช่นเดียวกับ
สุขภาพ สุขภาพจะดีเพียงไรย่อมขึ้นอยู่กับร่างกายของแต่ละบุคคล ส่วนขวัญก าลังใจในการท างาน
ของบุคคลจะเป็นไปในทางใดย่อมขึ้นอยู่กับทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิดและความอ่อนไหวของ
คนเรา….” 

ขวัญและก าลังใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นอย่างมากโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งกับผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานในพื้นที่มีความเสี่ยงสูง หรืองานที่ต้องปฏิบัติงานในพื้นที่กันดาร 
ห่างไกลความเจริญ  เช่น การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ทหาร ต ารวจ หรือ ครู ที่ต้องปฏิบัติงานตามแนว
ชายแดน เป็นต้น  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไว้
มากมายผู้ศึกษาได้รวบรวมไว้ดังนี้ 

วัฒนะ มหิพันธ์ (2544) กล่าวไว้ว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการท างานไว้ว่า ขวัญก าลังใจเปรียบเหมือนสุขภาพร่างกาย คือ มีทั้ง
ทางสูงและทางต่ า สุขภาพร่างกายก็เช่นเดียวกันมีทั้งทางด้านแข็งแรงสมบูรณ์ และด้านไม่สมบูรณ์
แข็งแรง มีความไม่แน่นอน ขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อม ทั้งภายนอกและภายใน ถ้าร่างกายสมบูรณ์การ
ท างานก็จะมีประสิทธิภาพสูง เมื่อร่างกายไม่สมบูรณ์ประสิทธิภาพในการท างานก็จะต่ า ถ้าสุขภาพ
ร่างกายไม่สมบูรณ์หรือเจ็บป่วยก็ต้องได้รับการรักษาจากแพทย์ ขวัญก็เช่นเดียวกันเมื่อขวัญก าลังใจ
ไม่ดีหรือขวัญต่ าก็ต้องมีการบ ารุงรักษาขวัญ   ซึ่งขวัญก าลังใจมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของ
องค์การอย่างยิ่ง ผลการปฏิบัติงานจะได้หรือไม่  ทัศนคติ และความรู้สึกนึกคิดเป็นปัจจัยส่งเสริมที่มี
ความส าคัญถ้าขาดขวัญก าลังใจที่ดีหรือสูงแล้วบุคคลในองค์การจะท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อเน่ืองกันเป็นระยะเวลาอันยาวนานน้ันย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ สรุปความส าคัญของขวัญและก าลังใจได้
ดังนี ้
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1.  ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2.  สร้างความซื่อสัตย์จงรักภักดีให้มีต่อองค์การ 
3.  เสริมสร้างวินัยอันจะท าให้มีการปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน 
4.  สร้างสามัคคีธรรมและก่อให้เกิดพลังร่วมในหมู่คณะ 
5.  เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 
6.  เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกและหมู่คณะหรือผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกิจกรรม

ต่างๆ 
7.  ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การของตน 
จากแนวความคิดดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่าขวัญก าลังใจเป็นองค์ประกอบที่

ส าคัญยิ่งในการบริหารงานถึงแม้ว่าจะมีลักษณะเป็นนามธรรมแต่ก็ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพของงานรวมทั้งยังเป็นประโยชน์ต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง 
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้ บังคับบัญชา ขวัญก าลังใจที่ดีจะจูงใจให้บุคลากรในองค์การมีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ มีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ขวัญก าลังใจจะท าให้บุคลากรมีความ
มั่นคงทางจิตใจ และมีความผูกพันกับองค์การองค์การใดที่บุคลากรมีขวัญและก าลังใจออยู่ใน
ระดับสูงก็จะท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูง ซึ่งจะเห็นได้จากการ
ปฏิบัติงานกันอย่างร่วมมือร่วมใจในองค์การ เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ มีความซื่อสัตย์จงรักภักดี
ต่อองค์การมีความคิดริเร่ิมในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การใดบุคลากรมีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับ
ต่ า ซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมของบุคลากร เช่น การขาดงานความเบื่อหน่ายขาดความคิด
สร้างสรรค์ไม่มีความสามัคคีในหมู่คณะซึ่งจะส่งผลท าการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ หรือมี
ประสิทธิภาพต่ า ดังนั้น ผู้บริหารทุกระดับต้องให้ความสนใจและพยายาม สร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้
เกิดขึ้นกับคนภายในองค์การ  

เรวัต อุบลรัตน์ (2550) ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง
ในการปฏิบัติด าเนินการใดๆให้บรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับขวัญและก าลังใจ
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นส าคัญและเป็นที่ยอมรับทั่วไปว่าขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกล่าว คือถ้าผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจสูงการ
ปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพแต่ถ้าขวัญและก าลังใจต่ าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติเช่นเดียวกัน  

เดวิส (Davis, 1967 อ้างถึงในตะวันศิลป์ประกอบ,(2551) ได้สรุปความส าคัญ
ของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี ้

1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2. สร้างความซื่อสัตย์จงรักภักดีให้มีต่อองค์การ 
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3. สร้างเสริมวินัยอันจะท าให้มีการปฏิบัติตามข้อบังคับและระเบียบแบบแผน 
4. ท าให้องค์การเป็นองค์การที่แข็งแกร่งสามารถฝ่าฟันอุปสรรคในยามคับขันได้ 
5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจในองค์การมากขึ้น 
6. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความคิดริเร่ิมในกิจการต่างๆ 
7. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองค์การของตนเอง   

2.1.3 องค์ประกอบของขวัญก าลังใจ 
เดวิส (Davis 1962, pp. 212–214) กล่าวถึง ขวัญว่า เป็นภาวะของจิตใจที่เกิดขึ้นในตัว

บุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยภาวะของจิตใจเกิดจากสถานการณ์ที่อยู่รอบๆตัว สภาพแวดล้อมและ
สภาพจิตใจของบุคคล  แล้วแสดงออกในทางอารมณ์ความคิด ความตั้งใจ ความรักงาน  และมีสมาธิ  
เป็นต้น ขวัญของบุคคลย่อมมีสภาพเปลี่ยนไปได้  เช่น พนักงานในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมเมื่อ
มาอยู่ตอนแรกเข้า ขวัญไม่ดี ไม่มีขวัญ แต่พออยู่ไปได้มีประสบการณ์ และได้รับความอบอุ่นความ
สนใจจากผู้บังคับบัญชาก็ย่อมท าให้ขวัญของตนดีขึ้นและมีก าลังขวัญมากขึ้นได้  ดังนั้น  สิ่งที่ท าให้
เกิดขวัญหรือองค์ประกอบของขวัญจึงเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งขวัญดีหรือมีขวัญนั้นเกิดจากองค์ประกอบที่
ส าคัญ ของขวัญดังนี ้

1. ลักษณะท่าทาง และบทบาทของผู้น าหรือหัวหน้างาน ที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
สัมพันธภาพระหว่างกันของผู้บังคับบัญชาและพนักงานมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างขวัญให้
เกิดขึ้นและส่งเสริมความส าเร็จขององค์การ 

2. ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะในการปฏิบัติงานถ้าได้ท างานที่
ตนพึงพอใจ ย่อมได้ผลกว่าการปฏิบัติงานที่ไม่พึงพอใจ 

3. ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลักนโยบาย การด าเนินงานขององค์การทั้งของเพื่อน
ร่วมงาน และหัวหน้างาน ตลอดจนการจัดองค์การและระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพช่วยให้เกิด
ขวัญในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

4. การให้บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานดีย่อมเป็นแรงจูงใจ
ใหผู้้ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการท างาน มั่นใจและมีขวัญดียิ่งขึ้น 

5. สภาพแวดล้อมของการท างาน ควรจะให้ถูกต้องตามสุขลักษณะมีอากาศถ่ายเท               
มีแสงสว่างเพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอ มีความปลอดภัยในการท างาน 

6. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงานรวมทั้งสภาพทางกายและสภาพทางจิตใจ มีผลต่อการ
ท างานอย่างมาก เมื่อใดที่ผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพหรือสุขภาพจิตแล้วย่อมไม่สามารถ
ท างานให้เกิดผลดีได้ 

คาร์เวล (Carvell, 1970 อ้างถึงในพงศ์  หรดาล,  2534, pp.100–102) กล่าวถึง องค์ประกอบ
ของขวัญในการท างานของพนักงานมีดังนี้ 
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1. คุณค่าของงาน ถ้าคนงานมีความรู้สึกว่างานที่เขาท าอยู่นั้นมีคุณค่าต่อตนเองก็จะมี
ความภูมิใจ มีสถานะภาพดีมีความพึงพอใจ หรือได้รับการยอมรับนับถือจากคนอ่ืนๆ ทั่วไป และถ้า
งานนั้นเป็นงานที่ตรงกับความสามารถ ความถนัด หรือเขาได้ศึกษาอบรมมาด้วยแล้วจะท าให้เขา
รู้สึกว่างานนั้นเป็นงานที่ท้าทาย และส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ตลอดเวลางานนั้นจึงจะมีคุณค่าต่อ
เขามากเมื่อเป็นเช่นนี้ ขวัญและก าลังใจของคนงานก็มีมากท าให้เขาอยากท างานและท างานด้วย
ความตั้งใจและเต็มใจยิ่งขึ้น 

2. การนิเทศงาน ถ้าคนงานได้รับสิ่งต่างๆ จากผู้บริหาร เช่น ความเอาใจใส่ความยุติธรรม 
ไม่ก้าวร้าว รักษาค ามั่นสัญญา ซื่อสัตย์ต่อคนงาน เป็นที่ปรึกษาทั้งส่วนตัว  และการงานได้หรือให้
ความสนับสนุนเห็นอกเห็นใจ เข้าใจและมีความใกล้ชิดกับคนงานเป็นอย่างดี ถ้าผู้บริหารมีลักษณะ
ดังกล่าว ก็จะท าให้คนงานมีขวัญและก าลังใจดีในการท างาน 

3. สภาพการท างานได้แก่ สภาพการท างานในด้านต่างๆ ความสะอาด ความมีระเบียบ
เรียบร้อย ความปลอดภัยสิ่งแวดล้อมดเีคร่ืองมือเคร่ืองจักรมีพอส าหรับการท างานอุณหภูมิพอเหมาะ
การถ่ายเทอากาศดี เป็นต้น สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะมีส่วนส่งเสริมท าให้คนงานมีขวัญในการท างานดี 

4. ค่าจ้างและแรงงาน ค่าจ้างและแรงงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งในการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน เช่น ถ้ามีการให้รางวัลมีการขึ้นเงินเดือนสม่ าเสมอมีการแบ่งปันรายได้ หรือ
รายได้ที่ได้นอกเหนือจากเงินเดือนหรือเมื่อเกิดอุบัติเหตุก็จ่ายเงินชดเชยให้อย่างยุติธรรมถ้าคนงาน
ได้รับอย่างนี้ ก็จะมีขวัญและก าลังใจในการท างาน สูงมาก  

5.โอกาสที่จะก้าวหน้า ในการท างานของคนเรา มีความต้องการที่จะก้าวหน้าอยู่
ตลอดเวลาการที่มีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตน จึงเป็นส่วนประกอบหนึ่งในการ
ท างาน เมื่อผู้บริหารมีหลักเกณฑ์และนโยบายที่แน่นอน ซึ่งคนงานทุกคนสามารถรู้และทราบได้
ล่วงหน้าเกี่ยวกับการจ้างงาน  ถ้าเป็นเช่นนั้นก็จะท าให้คนงานทุกคนมีความทะเยอทะยานและ
แข่งขันในการท างานเพื่อที่จะหาโอกาสในความก้าวหน้า  การที่เป็นเช่นนี้ก็จะท าให้คนงานมีขวัญดี
ตามไปด้วย 

6. ความปลอดภัย เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะท าให้ขวัญของคนงาน
ดี คือ คนงานจะมีความรู้สึกว่าปลอดภัยและมั่นคงในการท างาน 

7. การจัดการและการบริหารงานเป็นองค์ประกอบและเป็นตัวแปรที่ส าคัญมาก
เพราะการจัดการหรือการบริหารที่ดีอาจจะท าให้ขวัญดีหรือไม่ดีได้ง่าย  เช่น การสร้างทัศนคติที่ดี
ต่อองค์การหรือองค์การมีการพัฒนาสิ่งต่าง ๆ ของคนงาน เช่นที่อยู่อาศัย การฝึกอบรมเกี่ยวกับ
ความรู้ความสามารถและทักษะ  เป็นต้น  ก็จะท าให้คนงานเกิดความภาคภูมิใจในการจัดการ  ดังนั้น
จึงท าให้เกิดขวัญของคนงานดีไปด้วย แต่ถ้าในทางตรงกันข้ามก็จะท าให้คนงานไม่อยากท างานได้ 

8. สภาพแวดล้อมทางสังคม ถ้าคนงานมีความสบายใจ เขาก็จะมีขวัญดี  ถ้าหากเขา
ท างานอยู่ในกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายกัน เช่น การศึกษา เชื้อชาติ  ศาสนา ตลอดจนสภาพแวดล้อมของ
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ครอบครัวที่คล้ายกันหรือเหมือนกัน ก็จะท าให้ขวัญและก าลังใจของคนงานดี  เมื่อขวัญของคนงานดี
ก็จะท าให้เขาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความร่วมมือร่วมใจกันอย่างดีในกลุ่ม  ทุกคนในกลุ่ม
ยอมรับซึ่งกันและกัน  รู้หน้าที่ของตัวเอง  มีความรับผิดชอบและสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน  เป็นต้น 

9. การติดต่อสื่อสาร เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่จะท าให้คนงานมีขวัญดีเพราะการ
ติดต่อสื่อสารจะท าให้คนงานรู้ความเป็นไปขององค์กร  ถ้าเร่ืองที่จะแจ้งให้คนงานรู้เป็นเร่ืองที่ดี  ก็
จะท าให้ขวัญของคนงานดีไปด้วย เช่น เร่ืองเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าขององค์การเกี่ยวกับ
แผนงานขององค์การที่ก าลังท าอยู่ หรือที่จะท าในอนาคตยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรใน
องค์การมีการรายงานข่าวเกี่ยวกับงานในองค์การให้บุคลากรรับทราบและมีข่าวสารในทางที่ดีอยู่
ตลอดเวลา  ก็จะท าให้ขวัญของคนงานดีงานที่ออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพอยู่ตลอดเวลา 

10. ผลตอบแทนที่คนงานพึงได้รับ ถ้าองค์การมีผลตอบแทนที่ดี เช่น เมื่อเกษียณก็มี
เงินบ าเหน็จบ านาญ การลาพักผ่อนประจ าปีก็ได้รับเงินเดือนเพิ่มหรือจ่ายเงินชดเชยให้เมื่อเกิด
อุบัติเหตุในการท างาน มีการประกันภัยให้กับตนเองจ่ายค่ารักษาพยาบาลให้หรืออ่ืนๆ ที่เป็น
ค่าตอบแทน ก็จะท าให้คนงานในองค์การน้ันเป็นบุคคลที่มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

วิชัย  แหวนเพชร (2543)  กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดขวัญแก่พนักงานในองค์การ
ธุรกิจอุตสาหกรรม สรุปได้ดังนี้ 

1. ความเป็นผู้น า (Leadership) ของหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาท าให้พนักงานเกิด
ความศรัทธา  อบอุ่นมีขวัญก าลังใจ 

2. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของพนักงานที่มีต่องานและองค์การที่ท าอยู่ย่อมท า
ให้เกิดขวัญที่ดีได ้

3. ความเป็นธรรม(Equity) ในการพิจารณาความดีความชอบ หรือการเลื่อนต าแหน่ง
ในหน้าที่การงาน 

4. สภาพแวดล้อมการท างาน (Work Condition) ได้แก่ ความสะดวก สะอาด  มีระเบียบ 
บรรยากาศดี และเคร่ืองมืออุปกรณ์พร้อม สิ่งเหล่านี้เป็นสภาพแวดล้อมที่ดีที่ส่งผลท าให้เกิดขวัญ
และก าลังใจแก่พนักงาน 

5. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ในการท างานหากพนักงานท างานในองค์การที่มี
ความมั่นคงและรู้สึกปลอดภัย ไม่ระแวง ย่อมส่งผลท าให้เกิดขวัญที่ดี 

6. ค่าจ้าง (Wage) หรือผลตอบแทน(Benefit) ที่พึงได้ หากองค์การนั้นได้ตอบสนอง
เร่ืองค่าจ้างที่เหมาะสมหรือมากกว่าเดิม รวมทั้งให้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดขวัญดีได้  

7. โอกาสที่ก้าวหน้า(Growth)  หากพนักงานได้รับการส่งเสริมและมีโอกาสก้าวหน้าจะ
ท าให้เขาเกิดขวัญและก าลังใจได้ 

8. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร (Human Relation) หากองค์การได้จัด
บรรยากาศ หรือให้พนักงานมีส่วนร่วมและมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันย่อมท าให้พนักงานเกิดขวัญดี 
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มนัส วงศ์สีใส (2551)  พบว่าความต้องการของคนงานในองค์ธุรกิจทั้งหลายนั้นมี 7 
ประการซึ่งถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบของขวัญก าลังใจดังนี้ 

1. เงินเดือน 
2. ความปลอดภัยในการท างาน 
3. การมีเพื่อนร่วมงานที่เข้ากันได้ 
4. การได้รับความไว้วางใจที่จะปฏิบัติงานให้ลุล่วง 
5. การได้ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ 
6. โอกาสความก้าวหน้า 
7. สถานที่ท างานที่สะดวกสบายปลอดภัยและมีสิ่งดึงดูดใจต่างๆ   
จากแนวคิดดังกล่าวในความเห็นของผู้ศึกษาในเร่ืององค์ประกอบของขวัญนั้นขึ้นอยู่

กับสิ่งส าคัญดังนี้ 
1.ความพึงพอใจในลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้น าภาวะผู้น าหรือบทบาทหัวหน้า

งาน สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา 
อบอุ่น มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการนิเทศงาน ความเอาใจใส่  ความยุติธรรม ให้ความสนับสนุน
เห็นอกเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ความพึงพอใจสภาพการท างานได้แก่บรรยากาศที่ดีความสะอาดความเป็นระเบียบ 
ความปลอดภัย สิ่งแวดล้อมดี การจัดองค์กร ระบบการท างาน คุณค่าของงานและโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน  

3. แรงจูงใจในเร่ืองสวัสดิการ ผลตอบแทน ทั้งที่เป็นรูปของเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  เช่น 
การเลื่อนขั้น  เลื่อนต าแหน่ง  ค ายกย่องชมเชย การประกาศเกียรติคุณ  

4. ปัจจัยส่วนบุคคลรวมถึงสุขภาพทั้งด้านร่างกาย จิตใจและสภาพแวดล้อมทางสังคม  
2.1.4 ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อขวัญก าลังใจในการท างาน 

สภาพขวัญในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล และกลุ่มบุคคลเกิดจากสภาวะทาง
อารมณ์ความรู้สึกหรือสภาพจิตใจโดยแสดงออกให้เห็นถึงลักษณะพฤติกรรมอันสัมพันธ์ต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ ปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ตามแนวคิดของนักวิชาการที่เกี่ยวข้องมีดังนี้ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2526) สรุปองค์ประกอบและปัจจัยที่ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 10 ประการ คือ 

1. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึงในการปฏิบัติงานนั้นต้องมีหลักประกันว่า 
ตราบที่ตนเองปฏิบัติงานเต็มความสามารถและผลงานถึงมาตรฐานของงานในองค์กรก็สามารถ 
ปฏิบัติงานนั้นได้ตลอด 
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2. ความพอใจในการท างาน  ถ้าบุคคลใดได้ท างานที่ตนพอใจมีความสุขในการท างาน
ผลงาน ย่อมดีกว่าผู้ที่ท างานด้วยความจ าใจ  หรือท าตามหน้าที่ 

3.โอกาสก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง งานที่กระท านั้นเป็นงานที่มีโอกาสก้าวหน้า 
ตราบใดที่คนยังมีความหวังที่จะก้าวหน้าก็ย่อมที่จะมีก าลังใจที่จะฟันฝ่าอุปสรรคในการปฏิบัติงาน
นั้นๆ  แตถ่้าผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกหมดหวังในความก้าวหน้า  ก็ย่อมขาดก าลังใจในการท างานและ
ไม่รักงาน  เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานที่เงินเดือนเต็มขั้น 

4. การได้รับการยกย่องนับถือทุกคนย่อมพึงพอใจในความส าเร็จแห่งกิจกรรมของตน  
ดังนั้นผูบ้ังคับบัญชาจึงพึงยกย่องและชมเชยสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานส าเร็จเพื่อที่จะเสริมสร้างก าลังใจ
ในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และส่วนรวม 

5. การมีผู้บังคับบัญชาที่สามารถ  ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานย่อมปรารถนาที่จะ
มีผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ   เพราะจะเป็นจุดรวมแห่งพลังรวมการท างา ผู้บังคับบัญชาย่อม
ประสานทั้งงานและน้ าใจของคนในองค์การให้ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยัง
เป็นตัวอย่าง ในการท างานและปฏิบัติงานอีกด้วย 

6. การได้รับค่าจ้างโดยอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นสิ่งตอบแทนโดยตรง และเป็น
สิ่งส าคัญยิ่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานดังนั้นการก าหนดอัตราเงินเดือนก็ดีการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยธรรม
จึงมีความส าคัญในด้านจิตใจของผู้ปฏิบัติงานมาก  มีองค์การจ านวนมากที่ต้องประสบความ
ล้มเหลวในการด าเนินงานอันเนื่องจากความไม่ยุติธรรมในการก าหนดอัตราเงินเดือน การเลื่อนขั้น
แก่พนักงาน 

7. ความเสมอภาค หมายถึง ความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงานของคนในองค์การไม่
มีการแบ่งแยกวรรณะ เชื้อชาติ  เล่นพวก หรือล าเอียงในการปกครองบังคับบัญชา เพราะสิ่งเหล่านี้
จะเป็นตัวท าลายความสามัคคีของคนในองค์การ 

8. ความนุ่มนวลและแนบเนียน การพูดจาดีย่อมเป็นที่รักใคร่ของผู้ร่วมงานเสมอ
ผู้บังคับบัญชา ที่ดีควรพึงระมัดระวังฝึกสอนผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อท างานผิดพลาด   
ควรชี้แจงแนะน าสั่งสอนอย่างสุภาพนุ่มนวล   เพื่อป้องกันไม่ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาท้อถอยในการ
ท างาน การทักทายสารทุกข์สุกดิบย่อมเป็นวิธีสร้างสัมพันธภาพในการท างานที่ดีได้ 

9. การยอมรับนับถือ มนุษย์เป็นสัตว์สังคม เมื่อเราอยู่ที่ใดได้รับการยอมรับเป็นพวก
เดียวกันกับสมาชิกส่วนใหญ่ เราย่อมมีความสุขใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในฐานะที่เป็น
สมาชิกของสังคม หรือองค์การนั้นๆ บุคคลที่ถูกทอดทิ้งอยู่โดดเดี่ยวล าพังย่อมเกิดความวิตกกังวล  
เกรงกลัว และไม่สามารถปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีได้  ดังนั้นการยอมรับนับถือจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่าง
มากในการปฏิบัติงาน 

10. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานนั้นนอกเหนือจากเพื่อนร่วมงาน
ที่ดีแล้ว สภาพแวดล้อมของที่ท างานนับว่ามีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมากสภาพของการ
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ท างานที่ดีควรมีอุปกรณ์  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ  
มีแสงสว่าง  อุณหภูมิที่พอเหมาะ  มีการถ่ายเทอากาศที่ถูกสุขลักษณะ 

สุรสิทธิ์  สังข์พงศ์ (2532)  สรุปว่าในการท างานความต้องการของบุคคลประกอบด้วย 
1. เงินเดือน 
2. ความมั่นคง 
3. สภาพการท างาน 
4. ความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
5. ลักษณะและรูปแบบของการปกครองบังคับบัญชา 
6. โอกาสก้าวหน้า 
7. ความเข้าใจกับเพื่อนร่วมงาน 
8. ผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ 
9. สถานะทางสังคม 
10. มีโอกาสประกอบกิจกรรมที่มีคุณค่า 
อุษณีย์  จิตตะปาโล (2540) ได้สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจดังต่อไปนี้ 
1. บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มีความสัมพันธ์อันดีกับลูกน้อง สร้างบรรยากาศการ

ท างานร่วมกันอย่างมีชีวิตชีวา 
2. การมอบหมายงานให้เหมาะสม ตรงกับความถนัด ความชอบในงานนั้นซึ่งจะท า

ให้เขาพอใจในการท างานและท างานด้วยความสุขซึ่งมีผลต่อการมีขวัญก าลังใจที่ดี 
3. การจัดสภาพการท างานให้ดีถูกหลักอนามัย  เช่น สถานที่สะอาดเรียบร้อยมีแสง

สว่างเหมาะสม ไร้เสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอ้าว เมื่อเป็นเช่นนั้นบุคลากรทุกคนพร้อมที่จะท างาน
อย่างดีมีประสิทธิภาพ 

4. ระบบการวัดผลความส าเร็จในการท างาน เช่น การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เลื่อน
เงินเดือน  หรือการโยกย้าย ต้องเป็นไปอย่างยุติธรรม  ซึ่งไม่ท าลายขวัญก าลังใจบุคลากรในองค์การ 

5. ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรใน
องค์การ 

6. การให้บ าเหน็จรางวัล หรือแม้แต่ยกย่องชมเชยแก่บุคลากรที่ท างานดีและลงโทษ
แก่บุคคลที่มีความผิดตามแต่กรณีเห็นสมควร 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, อ้างถึงใน วรรณภา กลับคง, 2552) สรุปองค์ประกอบ
ที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานดังนี้ 

1.  การติดต่อสื่อสารและความเข้าใจอันดีต่อกัน 
2.  ชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม 
3.  การแข่งขันที่เป็นการแข่งขันกับตนเอง 
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4.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
5.  ความร่วมมือกันท างานจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
6.  สภาพการท างาน 
7.  ความศรัทธาในหัวหน้างาน 
8.  วิธีการบริหารงานของหัวหน้างาน 
9.  ความพึงพอใจในการท างาน 
จากแนวคิดของนักวิชาการหลายๆท่านพอสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขวัญ

และก าลังใจนั้นมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยสิ่งแวดล้อมซึ่งแต่ละบุคคลหรือแต่ละ
องค์กรจะมีความแตกต่างกัน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล
และองค์กร 

2.1.5  วิธีการเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน    
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน ์(2544, อ้างถึงใน วรรณภา กลับคง, 2552)ได้กล่าวไว้ว่าเมื่อ

ขวัญของพนักงานต่ าก็มีผลกระทบถึงปัญหาต่างๆคือการนัดหยุดงานการลาออกจากงานการมา
ท างานสายจึงจ าเป็นต้องสร้างขวัญและเพิ่มก าลังใจแก่พนักงานโดยสามารถด าเนินการได้ดังนี้ 

1. การแบ่งผลประโยชน์เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากสิ่งที่ตนเอง
ปฏิบัติโดยการตอบแทนในด้านเศรษฐกิจการแบ่งผลก าไรให้นอกจากได้ค่าตอบแทนในด้านวัตถุก็
ได้รับผลในแง่จิตใจด้วยคือพนักงานจะรู้สึกถึงความส าคัญที่หน่วยงานนั้นปฏิบัติต่อตนอย่างมีน้ าใจ
ให้โอกาสในการแสดงความสามารถให้คา่ตอบแทนเป็นรางวัลอาจเป็นลักษณะที่เป็นโบนัสหรือหุ้น
ที่บริษัทจ่ายให้กับพนักงานโดยให้พนักงานซื้อหุ้นในราคาถูกหรือให้เป็นค่าตอบแทนความสามารถ
ความตั้งใจในการท างาน 

2. การจัดแหล่งนันทนาการเป็นการจัดการให้พนักงานมีโอกาสพักผ่อนหย่อนใจ เช่น มี
สโมสรเป็นที่เล่นกีฬาดนตรีมีงานสังสรรค์ตามโอกาสเป็นต้นเพื่อลดความซ้ าซากจ าเจจากงาน
ประจ าเปิดโอกาสให้พนักงานได้พักผ่อนท าความรู้จักสร้างความคุ้นเคยสนิทสนมและสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 

3. การพบผู้เชี่ยวชาญหน่วยงานต่างๆควรจัดหาผู้เชี่ยวชาญให้เขาได้มาเยี่ยมเยือนพนักงาน
โดยให้ค าแนะน าจัดรายการอภิปรายจัดงานพบปะสังสรรค์จัดท าโปสเตอร์ค าขวัญต่างๆขึ้นเพื่อให้
พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมผู้เชี่ยวชาญจะเปลี่ยนเป็นคร้ังคราววิธีการเช่นนี้แม้จะเป็นการสร้าง
ขวัญชั่วครั้งชั่วคราวแต่ข้อเสนอแบบใดๆก็ตามที่สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือกันภายในกลุ่มก็ท า
ให้เกิดการสร้างเป้าหมายร่วมกันช่วยให้เกิดความก้าวหน้าของพนักงานเป็นการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมกันอย่างแท้จริงและอย่างมีความหมายต่อการที่จะประสบความส าเร็จ
ข้อเสนอแนะนั้นๆก็สามารถช่วยเพิ่มขวัญได้ 
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4. การจัดผู้แนะน าปรึกษาทางด้านการท างานเป็นลักษณะการน าการแนะแนวมาใช้
เพื่อท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาปัญหาด้านต่างๆแก่พนักงานและฝ่ายการบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหา
ทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคลจากการศึกษาพบว่าพนักงานมีความเต็มใจที่จะมีที่ปรึกษาเพื่อไป
ปรึกษาหารือถึงปัญหาต่างๆของพวกเขาได้อย่างอิสระนอกจากผู้ให้ค าปรึกษาจะมีประโยชน์ใน
ฐานะผู้ให้ค าปรึกษาทางด้านการท างานแล้วก็ยังมีค่ามากต่อการพัฒนาการปรับตัวส่วนบุคคลของ
พนักงานด้วย 

5. การเข้าถึงปัญหาของพนักงานวิธีนี้ใช้กันมากโดยมักใช้วิธีการพัฒนากลุ่มสัมพันธ์
ทั้งนี้ก็เพราะมนุษยสัมพันธ์สามารถน ามาใช้ทั้งรายบุคคลและกลุ่มด้วยปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นทั้งที่
เกี่ยวข้องกับพนักงานและฝ่ายบริหารมักขึ้นอยู่กับกลุ่มสัมพันธ์และความขัดแย้งของพนักงานใน
องค์การก็เกิดขึ้นจากปัญหาทางจิตวิทยาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆในระหว่างการท างาน 

โชติมา  ธุวังควัฒน์ (2552) การเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
1. สร้างทัศนคติที่ดีในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุกคนมีความหวังในโอกาส

ก้าวหน้า 
2. สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งอยู่บนฐานแห่งความ

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน 
3. วางมาตรฐานและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงานเช่นจัดให้

มีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือโยกย้าย 
4. ก าหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ 
5. สนับสนุนให้ท างานที่มีความพึงพอใจและมีโอกาสได้ใช้ความช านาญและความคิด

ริเร่ิม 
6. การจัดสวัสดิการที่ดีเพราะการให้สวัสดิการเป็นการบ ารุงขวัญทางหนึ่งสวัสดิการ 

หมายถึงประโยชน์เกื้อกูลต่างๆนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างธรรมดาเช่นการมีสหกรณ์เงิน 
ออมทรัพย์เงินช่วยเหลือบุตรฯลฯการให้สวัสดิการท าให้คนงานมีความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัย 
เมื่อเขาเกิดมีปัญหาที่เขาต้องการความช่วยเหลือ 

7. จัดสภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความสะดวกสบาย
และความปลอดภัยรวมทั้งการปรับปรุงหาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ทันสมัยมาใช้ในองค์การขวัญเป็น
สิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอเพราะถ้าการบ ารุงขวัญที่ดีจะท าให้ผลงานออกมาอย่าง 
มีประสิทธิภาพฉะนั้นผู้บริหารงานที่ดีจะต้องคอยตรวจสอบถึงสถานะของขวัญอย่างสม่ าเสมอเพื่อ 
รักษาเสถียรภาพของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูงตามความต้องกา รเพื่อจะส่งผลไปถึง
ประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

เบญจมาส สมศรี (2553) กล่าวว่าวิธีการเสริมสร้างขวัญให้กับพนักงานการเลื่อนขั้น
เลื่อนเงินเดือนเลื่อนต าแหน่งมีความส าคัญต่อความก้าวหน้าต่อชีวิตการท างานของพนักงานเป็น
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อย่างยิ่งพร้อมจะท างานให้องค์กรอย่างทุ่มเทคือยึดถือผลประโยชน์ส่วนตนเบาบางมากแต่ยึดถือ
ผลประโยชน์ส่วนรวมรักษาประโยชน์และเพิ่มประโยชน์ให้องค์กรมากกว่าพนักงานจะอยู่ด้วย
ความพอใจในงานมองเห็นอนาคตรักษาระเบียบวินัยรักองค์กรและไม่สร้างปัญหามีขวัญที่มีความ
มั่นคงทั้งทางเศรษฐกิจและความมั่นคงทางใจและจะอยู่กับองค์กรตลอดไปจนสิ้นอายุงานคือ
เกษียณอายุสภาพทางจิตใจของพนักงานจะดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับวิธีการสร้างขวัญที่ประกอบด้วย 

1. สร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
2. ให้สิทธิประโยชน์แก่พนักงานเพิ่มขึ้นตามสมควรแก่เหตุผล 
3. ให้ความเชื่อถือและสร้างความมั่นคงทางจิตใจและอารมณ์โดยเฉพาะความมั่นคง

ขององค์กรและหน้าที่การงานของพนักงาน 
4. ใช้รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเปิดและสร้างการมีส่วนร่วมในงาน 
5. สร้างสัมพันธภาพที่ดีในทุกระดับของสมาชิกในองค์กรให้พวกเขาเกิดความรู้สึก

ภาคภูมิใจในองค์กร 
6. ติดตามดูแลทุกข์สุขของพนักงานเท่าๆกับติดตามตรวจสอบและประเมินผลงาน

อย่างมีคุณธรรมใช้ระบบคุณธรรมไม่ใช่ระบบอุปถัมภ์ 
7. ผู้บริหารต้องท าตัวเป็นผู้ใหญ่ที่เป็นแบบอย่างที่ดีสามารถแนะน าและช่วยแก้ปัญหา

ให้พวกเขาได้ 
สรุปวิธีเสริมสร้างขวัญและก าลังใจเป็นการเพิ่มขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรใน

องค์กรเพื่อที่จะรักษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้มั่นคงหรือเพิ่มมากยิ่งขึ้นการเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจเป็นหนึ่งในทักษะที่บ่งบอกถึงความสามารถในการบริหารงานขององค์กรหรือผู้บริหารโดย
วิธีการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจนั้นจะขึ้นอยู่กับองค์ประกอบทั้งภายในและภายนอกของแต่ละองค์กร 

2.1.6 ประโยชน์ของขวัญและก าลังใจ 
ขวัญก าลังใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นที่ทราบกันอยู่

แล้วว่าหากบุคลากรในองค์การมีขวัญมีก าลังใจที่ดีจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในองค์การนั้นมี
ประสิทธิภาพ ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ดังนั้นผู้บริหารต้องพยายามทุกวิถีทางที่จะต้องสร้าง
และบ ารุงขวัญของพนักงานการวางนโยบายที่ให้ประโยชน์ให้สวัสดิการขจัดปัดเป่าความทุกข์ของ
พนักงานและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารย่อมน าไปสู่การสร้างและบ ารุงขวัญทั้งนั้นเมื่อ
ขวัญของพนักงานดีย่อมส่งผลดีต่อการบริหารมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ประโยชน์ของขวัญก าลังใจ ซึ่งผู้ศึกษาวิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 

วิจิตร อาวะกุล (2528, อ้างถึงใน วิชัย แหวนเพชร, 2548) กล่าวว่าหากขวัญของ
พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้นดีจะท าให้มีผลต่อการบริหารงานดังต่อไปนี้ 

1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพื่อที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ
นั้นความร่วมมือเป็นสิ่งส าคัญในการท างานเป็นอย่างยิ่งท าให้เกิดความก้าวหน้า 
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2. ก่อให้เกิดความซื่อสัตย์จงรักภักดีต่อหมู่คณะและองค์การ 
3. เสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะท าให้เกิดพลังร่วมของกลุ่ม  (group effort)        

อันจะเป็นพลังขององค์การในอันที่จะต่อสู่อุปสรรคต่างๆได้อย่างเข้มแข็งและมั่นคงสามารถแข่งขัน
กับองค์การอ่ืนได้หากพนักงานมีความสามัคคีย่อมเป็นผลดีต่อองค์กร 

4. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การรวมทั้งความเข้าใจใน
นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การด้วย 

5. ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆของหน่วยงาน 
6. ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นต่อองค์การของตนยิ่งขึ้น 
โชติมา ธุวังควัฒน์ (2552) กล่าวว่าประโยชน์จากการที่พนักงานมีขวัญที่ดีมีดังนี้ 
1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2. สร้างความจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 
3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุมความประพฤติของพนักงาน

เจ้าหน้าที่ให้ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 
4. สร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม (Group Effort) ในหมู่คณะ

ท าให้เกิดสามัคคีดังที่ว่าสามัคคีคือ พลังสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 
5. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ 
6. เกื้อหนุนและจูงใจให้สมาชิกของหมู่คณะหรือองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ในกิจการต่างๆขององค์การ 
7. ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 
วรรณภา กลับคง  (2552) กล่าวว่า การศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้นจะ

ช่วยให้เกิดประโยชน์หลายประการดังต่อไปนี้ 
1. ผู้จัดการหรือผู้บริหารจะได้ทราบถึงระดับขวัญขององค์การโดยศึกษาเฉพาะลงไป

เกี่ยวกับด้านใดด้านหน่ึงกับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะเช่นฝ่ายผลิตฝ่ายควบคุมโรงงานฝ่ายขายฝ่าย
บุคคลเพื่อดูว่าเขารู้สึกอย่างไรต่องานของเขาต่อบุคคลที่เขาเกี่ยวข้องท าให้ทราบถึงปัญหาต่างๆ 

2. เมื่อมีการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานก็ต้องมีการติดต่อกันระหว่างผู้ส ารวจกับ
คนงานที่ถูกส ารวจและเมื่อเปิดโอกาสให้คนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามหรือจากการที่
ไปสัมภาษณ์คนงานท าให้คนงานได้แสดงสิ่งที่เขารู้สึกอัดอ้ันตันใจหรือไม่สบายใจออกมาและท า
ให้คนงานมีความรู้สึกว่าฝ่ายบริหารสนใจพวกเขาท าให้พวกเขามีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารมากขึ้น 

3. ท าให้มีการปรับปรุงและเปลี่ยนเจตคติในระดับผู้จัดการและผู้บริหารยิ่งถ้าการ
ส ารวจศึกษาขวัญนี้กระท าโดยบุคคลภายนอกองค์การจะยิ่งท าให้ผู้บริหารหรือผู้จัดการต้อง
ระมัดระวังมากขึ้นมีหลายองค์การยอมรับว่าการศึกษาขวัญเป็นเคร่ืองมืออย่างดีที่เตือนให้ผู้จัดการ
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หรือผู้บริหารค านึงถึงขวัญของคนงานหรือบุคคลในองค์การมากขึ้นดังนั้นการศึกษาขวัญก็คือ
วิธีการที่จะปรับปรุงมนุษย์สัมพันธ์และเจตคติของผู้จัดการหรือผู้บริหารนั่นเอง 

4. การศึกษาขวัญจะบอกผลให้ทราบว่าบุคคลในองค์การหรือคนงานนั้นต้องได้รับการ
ฝึกอบรมเพิ่มเติมทางไหนบ้างเพราะจากผลการศึกษาจากคนงานหรือจากลูกน้องจะสะท้อนให้เห็นว่า
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานหรือผู้ควบคุมงานปฏิบัติต่อเขาอย่างไรและต้องการฝึกฝนอบรมเพิ่มเติม
อะไรบ้าง 

5. การศึกษาขวัญจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายสหพันธ์กรรมกรเพราะ
ทั้งสองฝ่ายมักจะโต้เถียงกันเร่ืองความต้องการของคนงานแต่ถ้าไม่มีการศึกษาก็จะไม่มีใครรู้
ข้อเท็จจริงดังนั้นการศึกษาขวัญก็จะให้ข้อมูลแก่ทั้งสองฝ่ายเป็นอย่างด ี

จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมา  ผู้ศึกษามีความเห็นว่าขวัญก าลังใจมี
ประโยชน์ในการส่งเสริมให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพบรรลุเป้ าหมายตามที่องค์กรได้
ก าหนดไว้รวมทั้งส่งเสริมให้บุคคลากรมีความรักในงานที่ท าและความผูกพันกับองค์กร 

เนื่องจากขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้นมีแพร่หลาย  ผู้ศึกษาได้น าองค์ประกอบ
ของขวัญก าลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของ
องค์การทีศ่ึกษาคร้ังนี้ 6 ด้าน โดยน าแนวคิดของ Davis (1962) มาเป็นกรอบในการศึกษา ดังนี้ 

1. ด้านลักษณะท่าทางบทบาทของผู้น า 
2. ด้านความพึงพอใจในหน้าที่การงาน 
3. ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ 
4. การให้บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง 
5. ด้านสภาพแล้วล้อมการท างาน 
6. ด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
องค์กรใดจะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ มีปัจจัยส าคัญ คือ 

ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรในองค์กร ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ตามหลักบริหาร ฉะนั้น การ
สร้างเสริมความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร เพื่อให้มีความรู้สึกที่ดี  มีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน พร้อมที่จะอุทิศความรู้ความสามารถของตนเพื่อความส า เร็จของงานอย่างต่อเนื่อง
สมบูรณ์ จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่ต้องค านึงถึง เพราะหากบุคลากรมี แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพ มี
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นักวิชาการจ านวนมากได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้ซึ่งพอประมวลมา
เป็นตัวอย่างได้ ดังนี ้

สมใจ  ลักษณะ (2544 ) กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการท างานของตัวบุคคล 
หมายถึง  การท างานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานน้อยที่สุด ได้แก่การท างานได้เร็ว และได้
งานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่
น่าพอใจโดยสิ้นเปลือง ต้นทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อยที่สุด  

อภินันท์ จันตะนี (2547) ได้อธิบายถึง "ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน" (Efficiency) 
หมายถึงการปฏิบัติงานหรือด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้หรือได้ผลส าเร็จของงานโดย
ใช้เวลาและทรัพยากรตามที่ก าหนดไว้ หรือการใช้ทรัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความ
ถูกต้องและความรวดเร็วทันเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งการส าเร็จเสร็จสิ้นตรงเวลา
และบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรมจากความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติในเชิง
สังคมศาสตร์ หมายถึง ปัจจัยน าเข้าซึ่งพิจารณาถึง ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความ
คล่องแคล่วในการปฏิบัติงานพิจารณาเปรียบเทียบกับผลที่ได้ คือ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ
หรือ การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งความรวดเร็วทันเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงาน รวมทั้งการ
ส าเร็จเสร็จสิ้นตรงเวลาและบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรม และผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ และประโยชน์แก่มวลมนุษย์ 

เฮอร์เบิร์ต เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) (อ้างถึงใน ไพบูลย์ ตั้งใจ 2554, หน้า 14)
กล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเกี่ยวกับการท างานของเคร่ืองจักรโดยพิจารณาว่างานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) สามารถ
สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า แต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐ
ต้องน าความพึงพอใจของประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยู่ด้วย ซึ่งอาจเขียนเป็นสมการได้ ดังนี้ 

องค์กรภาคเอกชน E = (O – I) 
องค์กรภาครัฐ E = (O – I) + S 
E = Efficiency ประสิทธิภาพในการท างาน 
O = Output ผลผลิตหรือผลงานที่ได้รับออกมา 
I = Input ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารทั่วไป 
S = Satisfaction ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา  
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ธุวนันท์ พานิชโยทัย 2541, 

หน้า 22-23) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานโดยทั่วไปว่า หมายถึงการท างานที่ประหยัด ได้
ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรในทางการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา 
ประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้และสามารถวัดได้ โดยในทางปฏิบัติ จะวัด
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ประสิทธิภาพจากปัจจัยน าเข้า กระบวนการ หรือผลผลิตที่ออกมา โดยวัดอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือ
หลายอย่างประกอบกัน ประสิทธิภาพจึงสามารถมองได้แง่มุมต่างๆ ดังนี ้

1. ประสิทธิภาพในแง่มุมค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต (Input) เช่น การใช้ทรัพยากร
ทั้งเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการในการบริหาร (Process)เช่น การท างานที่
ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดิม 

3. ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลัพธ์ เช่น การท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อ
สังคมเกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และบริการเป็นที่พอใจของ
ลูกค้า 

จากความเห็นนักวิชาการต่างข้างต้น สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ ประสิทธิภาพในการท างานเชิงเศรษฐศาสตร์ ซึ่งหมายถึงความสามารถใน
การผลิตสินค้าหรือการบริการให้ได้มากที่สุดโดยใช้ต้นทุนหรือปัจจัยน าเข้าน้อยที่สุดและ
ประหยัดเวลาที่สุดส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงสังคมศาสตร์หรือประสิทธิภาพในการ
ท างานของแต่ละบุคคลนั้นจะพิจารณาถึงความสามารถ ความตั้งใจความพยายามความคล่องแคล่ว
ในการปฏิบัติโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับผลที่ได้คือการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รวดเร็ว ทันเวลา 
และความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ 

2.2.2  องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Peterson and Plowman (1953) ได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว้ 4 ข้อ

ด้วยกันคือ 
1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์

คุ้มค่าและมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
บริษัทวางไว้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการ
คือจะต้องลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทุนการ
ผลิตได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิด
การสูญเสียน้อยที่สุด 
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2.2.3 ปัจจัยท่ีท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
การที่องค์กรจะบรรลุผลตามที่ตั้งเป้าหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

คือ บุคลากรในองค์กร ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด และเป็นที่ยอมรับว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
และส าคัญที่สุดตามหลักบริหาร การสร้างเสริมความต้องการในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
เพื่อให้มีความรู้สึกที่ดีในการปฏิบัติงาน และพร้อมที่จะอุทิศความรู้ความสามารถของตนเพื่อ
ความส าเร็จของงาน และขององค์กรอย่างต่อเน่ืองสมบูรณ์ จึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่ต้อง
ค านึงถึง เพราะหากบุคลากรมีความต้องการในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพของ
งานให้ดียิ่งขึ้น อันจะส่งผลโดยตรงให้องค์กรมีประสิทธิภาพ มีนักวิชาการหลายท่านได้ เสนอ
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

ซูปเปอร์ (Super) (อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 2535, หน้า 91–92) กล่าวถึง 
พื้นฐานทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพ (Theory of Vocational Development) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไว้ 9 ประการ คือ 

1. มนุษย์มีความแตกต่างกันในด้านความสามารถ ความสนใจ และบุคลิกภาพ 
2. ความแตกต่างของมนุษย์แต่ละคน ท าให้เขาเหมาะสมกับอาชีพต่างกันออกไป 
3. ในงานแต่ละอาชีพ แม้ต้องการบุคคลที่มีลักษณะบางอย่างก็ตาม แต่ก็มีความกว้าง

มากพอที่บุคคลที่มีบุคลิกภาพใกล้เคียง สามารถประกอบอาชีพอื่นได้ เช่นกัน 
4. ความพึงพอใจของบุคคล ความสามารถ สถานการณ์ที่เขาด ารงอยู่ ตลอดจน

ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเอง มีการเปลี่ยนแปลงไปตามเวลาและประสบการณ์ ท า ให้การ
ตัดสินใจเลือกอาชีพของบุคคลอาจมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเสมอ 

5. ชีวิตเป็นกระบวนการไม่หยุดนิ่ง 
6. องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อแบบแผนทางอาชีพของบุคคล คือ ระดับสถานภาพ

ทางเศรษฐกิจและสังคมของพ่อแม่ ความสามารถทางด้านสติปัญญา ลักษณะของบุคลิกภาพ และ
โอกาสที่เขาจะได้มีประสบการณ์ทางอาชีพต่าง ๆ 

7. การพัฒนาทางอาชีพ เป็นการพัฒนาทางจิตใจและร่างกายผสมไปกับกระบวนการ
แสดงออกของความคิดรวบยอดของบุคคล 

8. การเข้าสู่อาชีพของบุคคล มักจะถูกก าหนดโดยกระบวนการประนีประนอม
ระหว่างตัวบุคคลกับตัวแปรทางสังคม เช่น ระหว่างสภาพที่มีอยู่กับสภาพความเป็นจริง 

9. ความพึงพอใจในการท างาน ขึ้นอยู่กับ 
9.1 ความสามารถ ความสนใจ บุคลิกภาพ และค่านิยมของเขามีโอกาสได้แสดงออก

มากน้อยเพียงใดในงานที่ท า 
9.2 ประสบการณ์ที่เขาได้รับจากการท างาน สอดคล้องกับภาพพจน์ของตัวเขาเอง

ที่ตั้งขึ้นมากน้อยเพียงใด 
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บรรยงค์ โตจินดา (2537, หน้า 70) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลที่
จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

1. การสร้างบรรยากาศหรือเงื่อนไขที่จะให้คนในองค์การมีความรู้สึกอยากท างาน 
ตัวการส าคัญที่จะวัดว่าบรรยากาศ หรือเงื่อนไขในองค์การเอ้ืออ านวยต่อการท างานมากน้อยเพียงใด 
คือระดับขวัญและก าลังใจของคน 

2. การใช้ข้อมูลที่ได้จากการส ารวจ หรือรวบรวมมาก าหนดกิจกรรมที่ส าคัญของ
องค์การเพื่อกระตุ้นให้มีการปรับปรุงที่ดีขึ้น การวัดค่าควรปรับปรุงกิจกรรมอะไรนั้น โดยทั่วไป
จะต้องเปรียบเทียบผลได้กับค่าใช้จ่ายของการปรับปรุงนั้น สิ่งที่ควรปรับปรุง มีดังนี้ 

2.1 การปรับปรุงระบบการสื่อสาร 
2.2 การกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารบาง

ระดับ 
2.3 การก าหนดผลตอบแทนให้กับพนักงานทุกระดับ 
2.4 การก าหนดโครงการ การจ่ายค่าตอบแทนที่ยืดหยุ่นได้ 

3. ก าหนดระบบการประเมิน และการให้ค่าตอบแทนของผู้บริหารสัมพันธ์โดยตรง
กับประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยสอดคล้องกับแนววัดผลก าไร 

4. การก าจัดอุปสรรคใดๆ ที่จะไปขัดขวางการบริหารงาน การติดต่อสื่อสารความมี
ส่วนร่วมของคนในองค์การ 

5. ฝ่ายบริหารควรแจ้งให้ฝ่ายปฏิบัติการทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในหลักการ
และนโยบาย 

6. การวัดหรือประเมินใดๆ ที่เกี่ยวกับบุคคลในองค์การ จะต้องใช้เกณฑ์มาตรฐาน 
7. การวัดความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทางด้านบุคคลกับข้อมูลอ่ืนขององค์การที่เกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพขององค์การ ก าไร การเจริญเติบโต ค่าใช้จ่าย และอ่ืนๆ ควรกระท า เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพของพนักงาน  

ซาลินิค (Zaleanick,1958) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
ขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติว่าจะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายนอกและภายใน (external and 
internal) มากน้อยเพียงใด ซึ่งถ้าหากว่าผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองมาก การปฏิบัติงานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกันโดยมีรายละเอียดดังน้ี 

ความต้องการภายนอก ได้แก่ 
1. รายได้หรือค่าตอบแทน 
2. ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
3. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
4. ต าแหน่งหน้าที่ 
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ความต้องการภายใน ได้แก่ 
1. ความต้องการเข้าหมู่คณะ 
2. ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อน และความรักใคร่ 
การท างานร่วมกันเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองค์การจะท าให้งานที่ปฏิบัติ

นี้สามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ได้ทัน องค์การจะต้องมีทีมงานที่มีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพต่อองค์การน้ันๆ ด้วย 

มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึง 
ปัจจัยที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่าประกอบด้วยปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยด้วยกัน คือ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่  
1.1 เพศ 
1.2 จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
1.3 อายุ 
1.4 ระยะเวลาในการท างาน 
1.5 สติปัญญา 
1.6 ระดับการศึกษา 
1.7 บุคลิกภาพ 

2. ปัจจัยที่ได้รับมาจากงาน ได้แก่ 
2.1 ชนิดของงาน 
2.2 ทักษะความช านาญ 
2.3 สถานภาพทางอาชีพ 
2.4 สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
2.5 ขนาดของธุรกิจ 

3. ปัจจัยที่ควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร 
3.1 ความมั่นคง 
3.2 รายได้ 
3.3 สวัสดิการ 
3.4 โอกาสก้าวหน้าในงาน 
3.5 สภาพการท างาน 
3.6 ผู้ร่วมงาน3.7 ความรับผิดชอบ 
3.8 การจัดการ 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ส่วนบุคคล หรือที่เรียกว่าปัจจัยภายใน อาทิ ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความถนัด ประสบการณ์ 
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พฤติกรรมส่วนบุคคล และปัจจัยภายนอกหรือปัจจัยด้านขวัญก าลังใจ ขึ้นกับ องค์กร โครงสร้าง 
วัฒนธรรมองค์กร เหตุการณ์ สถานการณ์ เพื่อนร่วมงาน ค่าจ้างค่าตอบแทน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้อาจเป็น
ตัวก าหนดผลการปฏิบัติงานว่าได้ว่าจะมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 2.2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จ าเนียง จวงตระกูล (2531) ได้กล่าวถึงวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ 3 วิธี คือ  
1. การวัดเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทางตรง ถือว่าเป็นการวัดประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยตรง กล่าวคือ มุ่งไปที่ผลการปฏิบัติงานที่ปฏิบัติไว้ ว่ามีลักษณะอย่างไรเป็นไป
ตามที่ต้องการหรือไม่ มีกระบวนการโดยสรุปดังนี ้

1) การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง มาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับและ
เข้าใจกันเป็นอย่างดีระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ว่าผลการปฏิบัติงานนั้นดีเพียงใด
(คุณภาพ)  จะต้องมีจ านวนเท่าใด(ปริมาณ) หรือต้องปฏิบัติให้ส าเร็จลักษณะใด  

2) วัดผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับมาตรฐานที่ก าหนด
ไว้ซึ่งผลการเปรียบเทียบจะท าให้ทราบว่า ผลงานต่ ากว่ามาตรฐานได้ตามมาตรฐาน และได้มากกว่า
มาตรฐานที่ก าหนด 

3) การตีค่าการปฏิบัติงานที่วัดได้ว่าออกมีค่าเป็นอย่างไร 
2. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทางอ้อม งานบางอย่างก าหนดมาตรฐานออกมา

เพื่อใช้วัดผลการปฏิบัติงานให้เป็นรูปธรรมอย่างเด่นชัดได้ยากจึงท าให้การวัดไม่แน่นอน จึงต้องหา
วิธีการวัดทางอ้อม ซึ่งได้ก าหนดมาตรฐานส าหรับองค์ประกอบของการปฏิบัติงาน แทนการก าหนด
มาตรฐานส าหรับชิ้นงาน และก าหนดองค์ประกอบและคุณลักษณะหรือพฤติกรรม เพื่อใช้ในการวัด 
เพื่อประเมินค่าการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นที่นิยมใช้มีดังต่อไปนี้ 

1) ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน พิจารณาถึงความสามารถในการท างานที่
ได้รับมอบหมายจนเสร็จสิ้นเรียบร้อย  

2) ความสันทัดจัดเจนในงาน พิจารณาถึงความรอบรู้และความช านาญในขั้นตอน
ต่างๆ  ของงานในหน้าที่และงานที่เกี่ยวข้อง 

3) ความแม่นย า พิจารณาถึงคุณภาพของงานว่ามีข้อผิดพลาด หรือ มีข้อบกพร่อง
มากน้อยเพียงใดเทียบกับระยะเวลาที่ท างาน 

4) ความละเอียดรอบคอบ พิจารณาถึงความสุขุมรอบคอบในการท างานตลอดจน
ความเป็นระเบียบของงาน 

5) ความรวดเร็วในการท างาน พิจารณาถึง เวลาที่ใช้ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
ว่าส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนดหรือไม่ 

6) ความมีไหวพริบ พิจารณาถึงความเฉลียวฉลาด ความรู้รอบตัวและไหวพริบ
ตลอดจนการใช้วิจารณญาณที่ถูกต้องและสมเหตุสมผล 



30 

7) ความคิดริเร่ิม พิจารณาถึง ข้อคิดและข้อเสนอแนะใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์แก่
การพัฒนาการปฏิบัติงาน  

8) ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร พิจารณาถึงความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจและเร่ืองราวต่างๆ แก่ผู้บังคับบัญชา แก่เพื่อนร่วมงาน 

9) ความสามารถพิเศษ พิจารณาถึงความสามารถพิเศษในเร่ืองการใช้ภาษา การใช้
อุปกรณ์ในการท างาน 

10) ความซื่อสัตย์สุจริต พิจารณาถึงความเชื่อถือและไว้วางใจได้ตลอดจนความ
จริงใจที่แสดงออกต่อเพื่อนร่วมงาน 

11) ทัศนคติและความร่วมมือ พิจารณาถึง ท่าทีและความรู้สึกที่มีต่อเพื่อน
ร่วมงานตลอดจนความร่วมมือช่วยเหลือที่ให้แก่บุคคล หรือองค์กร 

12) ความขยันหมั่นเพียร  พิจารณาถึงความบากบั่นที่มีต่อการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี รวมถึงความสนใจและความตั้งใจในการท างานตลอดจนหางานอ่ืนท าเมื่อว่างจาก
งานในหน้าที่แล้ว 

13) ความประพฤติ พิจารณาจาก ความประพฤติส่วนตัว ซึ่งจะมีผลกระทบกระเทือน
ต่อการท างาน 

3. การวัดเพื่อประเมินค่าการปฏิบัติงานโดยทางตรงและทางอ้อมรวมกัน งานบางอย่าง
จ าเป็นต้องอาศัยวิธีการวัดและการประเมินผลทั้งสองวิธีรวมกันจึงจะท าให้การประเมินเป็นไปอย่าง
ถูกต้องสมบูรณ์และเชื่อถือได้ 

สรุปได้ว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” มีปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพนั้น
อาจเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคล หรือที่เรียกว่าปัจจัยภายใน อาทิความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความ
ถนัดประสบการณ์พฤติกรรมส่วนบุคคล และปัจจัยภายนอกขึ้นกับ องค์กร โครงสร้าง วัฒนธรรม
องค์กรเหตุการณ์สถานการณ์เพื่อนร่วมงาน ค่าจ้างค่าตอบแทน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้อาจเป็นตัวก าหนด
ให้ผลการปฏิบัติงาน 

เนื่องจากเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบของการวัดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมีแพร่หลาย ผู้ศึกษาจึงสรุปองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องและเหมาะสมที่จะใช้ในการศึกษา
คร้ังนี ้4 ด้าน โดยน าแนวคิดของ Peterson & Plowman (1953) ดังนี ้

1. ด้านคุณภาพงาน 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านเวลา 
4. ค่าใช้จ่าย 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

จากการศึกษาค้นคว้า  มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานที่มีผู้ที่มีความ
สนใจ หลายท่านดังนี ้

เกรียงศักดิ์  เตจ๊ะวงค์  (2553) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักทางหลวงชนบทที่ 10 (เชียงใหม่) ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านัก
ทางหลวงชนบทที่ 10 (เชียงใหม่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับกลาง ปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในและภายนอกส่งผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในระดับปานกลาง ปัญหาและ
อุปสรรค มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรมีจ านวนไม่เพียงพอกับปริมาณงาน 
เคร่ืองจักรกลที่ใช้ปฏิบัติงานช ารุด การจัดสวัสดิการที่ไม่ทั่วถึง ขาดความก้าวหน้าในสายงานการ
มอบหมายงานที่ไม่เหมาะสม ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะว่า ควรมีการจัดกรอบบุคลากรให้เหมาะสมกับ
งาน เสนอให้กรมทางหลวงชนบท จัดหาเคร่ืองจักรกลให้เพียงพอต่อความต้องการ มีการก าหนด
ระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน จัดให้มีสวัสดิการอย่างเหมาะสม เช่น การจัดให้มีที่พักอาศัยให้เพียงพอกับ
จ านวนบุคลากร ส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร สนับสนุนให้บุคลากรได้รับการ
พัฒนาตนเอง ตลอดจนส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในสายงาน 

กัญก์วฬาภรณ์ กลิ่นนิ่มนวล (2554) ได้วิจัยเร่ือง “ประสิทธิภาพการบริหารจัดการส านักงาน
จังหวัดพิษณุโลก ตามหลักอิทธิบาท ๔” ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบทัศนะของบุคลากรต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการส านักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลักอิทธิบาท ๔ จ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
และรายได้ ต่างกัน มีทัศนะต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการส านักงานจังหวัดพิษณุโลกตามหลัก
อิทธิบาท ๔ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าบุคลากรที่มีเพศต่างกันมีทัศนะต่อประสิทธิภาพการบริหารจัดการส านักงานจังหวัดพิษณุโลก
ตามหลักอิทธิบาท ๔ ด้านวิมังสา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ แนวทางการ
ประยุกต์ใช้หลักอิทธิบาท ๔ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารส านักงานจังหวัดพิษณุโลก คือ
บุคลากรควรมีความต้องการใฝ่ใจรักที่จะปฏิบัติงานอยู่เสมอปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งๆ 
ขึ้นไป มีความขยัน หมั่นประกอบการงานด้วยความพยายาม เข็มแข็ง อดทน เอาธุระ ไม่ท้อถอย ต้อง
ตั้งจิตรับรู้ในภารกิจที่ได้รับมอบหมายโดยปฏิบัติงานด้วยความคิด เอาจิตฝักใฝ่  ไม่ปล่อยใจให้
ฟุ้งซ่านเลื่อนลอยไปอุทิศตัวอุทิศใจให้แก่งานที่ปฏิบัติอย่างแท้จริง และหมั่นใช้ปัญญาพิจารณา 
ใคร่ครวญ ตรวจตราหาเหตุผล ตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนงานนั้นๆ ที่ส าคัญต้องรู้จักการวางแผนงาน 
วัดผลและคิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา 

เกียรติคุณ  พลเยี่ยม (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบล สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการศึกษาพบว่า โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงล าดับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
การยอมรับนับถือ ด้านผลส าเร็จในการท างาน และด้านความก้าวหน้าตามล าดับ 

จิรนันท์ เนื่องนรา (2556)   ท าการศึกษาเร่ืองขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอพะโต๊ะจังหวัดชุมพร ผลการศึกษา พบว่า ระดับ
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ได้รับเป็นอันดับ 1 รองลงมา คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชาและอันดับสุดท้าย คือ ด้านโอกาส  ในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
การเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงาน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
สถานภาพส่วนบุคคลต่างกัน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน จากการศึกษามี
ข้อเสนอแนะดังนี้  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรจัดท าระเบียบการบริหารงานบุคคล ข้อบังคับ 
เส้นทางความก้าวหน้าในอ าชีพ จัดท าแผนพัฒนาหัวหน้างานการนิเทศงาน ส่งมอบงาน ให้กับ
พนักงานได้ดู และน าแนวทางการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี ตามหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการ
เลื่อนระดับต าแหน่งพนักงานและจัดฝึกอบรมพนักงานให้มีความรู้ความสามารถที่หลากหลายเพื่อ
ปฏิบัติหน้าที่แทนกันได้ 

รัฐพล ธูปประสม (2556)  ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของข้าราชการทหารชั้น
ยศพันเอก และเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ฝ่ายเสนาธิการในกรมเสนาธิการ กองบัญชาการกองทัพไทย ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหารชั้นยศพันเอกในกองบัญชาการกองทัพไทยพื้นที่แจ้งวัฒนะ ได้แก่ ยศ  สถานภาพ
การสมรส และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และส าหรับปัจจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมที่มีความสัมพันธ์กับขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุราชการที่เหลือ และประเภทของเงินต าแหน่ง/หรือเงินเพิ่ม
ที่ได้รับในปัจจุบัน โดยปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ที่มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ได้แก่  ปัจจัยด้านการสั่งสมประสบการณ์  และด้าน
ความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมการท างาน 

ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของกองช่างองค์การ
บริหารงานส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลนั้นไม่
เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานส่วนปัจจัยที่เป็นปัญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงานและมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานในกองช่างองค์การบริหารส่วนจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่ควรได้รับการแก้ไข
ในอันดับแรกคือปัจจัยด้านขั้นตอนการปฏิบัติงานรองลงมาคือปัจจัยด้านอุปกรณ์เคร่ืองมือและ
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เทคโนโลยีปัจจัยด้านงบประมาณปัจจัยด้านเจ้าหน้าที่และบุคลากรและปัจจัยด้านภาวะผู้น า
ตามล าดับ 

สมบัติ ปัญญาจิรพงศ์ (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ืองขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลชั้นประทวน พลทหาร และอาสาสมัครในพื้นที่ปฏิบัติงานของกองบัญชาการป้องกัน
ชายแดนจันทบุรี และตราด ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลชั้น
ประทวน พลทหารและอาสาสมัครในพื้นที่ปฏิบัติงานของกองบัญชาการป้องกันชายแดนจันทบุรี 
และตราด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้าน
สภาพการท างานและความรับผิดชอบในหน้าที่ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านการ
ยอมรับในการท างานและความมั่นคง และด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วย อยู่ในระดับมาก 
ส่วนด้านสวัสดิการของหน่วยอยู่ในระดับปานกลาง 

กิติยา  ขุนยศ (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง  ก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร
ส านักนโยบายและแผนกลาโหม ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมผลการวิจัยพบว่า  ข้าราชการทหาร
มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับสูง 
6 ด้าน คือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านสภาพแวดล้อมในหน่วยงาน  ด้านความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน  ด้านสวัสดิการจากการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  และด้านความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงาน 

อดิศักดิ์ แสนทวีสุข  (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง  การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้น
ประทวนงานสืบสวน กองก ากับการสืบสวน กองบังคับการสืบสวนสอบสวน กองบัญชาการต ารวจนคร
บาล ในด้านสภาพการปฏิบัติงาน  ด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านความเพียงพอของรายได้ ด้าน
ภาระความรับผิดชอบและด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ผลการศึกษา
พบว่า การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจชั้นประทวนงานสืบสวน กองก ากับการสืบสวน กองบังคับ
การสืบสวนสอบสวน กองบัญชาการต ารวจนครบาล 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านทีมีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก คือ ด้านภาระความรับผิดชอบ ด้านความสัมพันธ์ 

นาจรีย์ ทองวนิช (2557) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ขวัญและก าลังในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานในบริษัท อิมเมจ โลโก้ จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน   สถานภาพอย่าร้าง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับเงินเดือน
ต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ปัจจัยความก้าวหน้าและความมั่นคง ความสมดุลยระหว่างชีวิต
กับการท างาน และค่าตอบแทนเพียงพอและเป็นธรรมระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้าน
สภาพการปฏิบัติงานและด้านโอกาสและความก้าวหน้า ด้านที่มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย คือ ด้าน
ความเพียงพอของรายได้ ตามล าดับ 
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ปริศนา พิมพา (2558) ได้ท าการศึกษาเร่ือง  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 
1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ข้อเสนอแนะในการส่งเสริมการปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอธาตุพนมจังหวัดนครพนม ควรมีการวางแผนและ
จัดระบบการปฏิบัติงานไว้ให้ชัดเจน ตรงกับความรู้ความสามารถ ความถนัดของบุคลากรใน
หน่วยงาน มีการก าหนดปัจจัยชี้วัดผลส าเร็จของงาน รวมทั้งมาตรฐานผลงานที่สามารถวัดประเมิน
เข้าใจ ตรวจสอบได้ 

ระพีพรรณ อินหลี  (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ความสามารถของหัวหน้างาน และปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการที่มีต่อระดับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ผลการศึกษาพบว่าความแตกต่างด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยไม่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยความสามารถของหัวหน้างานและปัจจัยนโยบายการบริหารจัดการมีอิทธิพล
ต่อระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ 0.05 

เฉลิมศรี สารสุวรรณ (2559) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
ของข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ศึกษาเฉพาะกรณี : ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
ส่วนกลาง ผลการศึกษาพบว่า  ข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการส่วนใหญ่เป็นเพศ ปัจจัยในด้าน
องค์กรหรือหน่วยงาน ผู้ปฏิบัติงาน และคุณภาพการท างาน มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ ส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านคุณภาพการท างานอยู่ในระดับสูงมาก ด้าน
องค์กรหรือหน่วยงานอยู่ระดับปานกลาง และด้านผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง  ความก้าวหน้า
ในอาชีพของข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  ส่วนกลาง 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ล าดับแรกคือ ความก้าวหน้าใน
การพัฒนาตนเอง รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และความก้าวหน้าในเงินเดือน 
  
2.4 สรุป 

  จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
พบว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนั้นมีปัจจัยหลักๆ 2 
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ปัจจัย คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างานระดับการศึกษา ระดับ
เงินเดือน และปัจจัยด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานได้แก่ ความเพียงพอของรายได้, การ
ได้รับความส าเร็จ, ลักษณะของงาน, การได้รับการยอมรับนับถือ, ภาระความรับผิดชอบในงานที่ท า, 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน,โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน, การให้บ าเหน็จรางวัลและการ
ลงโทษ,สภาพแวดล้อมในการท างานและบทบาทของผู้น า  ขวัญก าลังใจมี ความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกล่าวคือ ถ้าองค์การใดบุคลากรมีขวัญก าลังใจอยู่ใน
ระดับสูงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็มีประสิทธิภาพไปด้วย ในทางตรงกันข้าม ถ้าองค์การใด
บุคลากรมีขวัญก าลังใจอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชา และ ผู้บริหารทุกระดับชั้นควรให้ความส าคัญในเร่ืองขวัญก าลังใจของบุคลากรภายใน
องค์การ  เพราะการที่องค์การจะประสบความส าเร็จในการด าเนินงานหรือไม่เพียงใด ปัจจัยที่ส าคัญ
ที่สุด คือ ทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดกระบวนการต่างๆ ดังนั้น ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องพัฒนาศักยภาพและทักษะที่เกี่ยวข้องกับการท างานควบคู่ไปกับการ
พัฒนาขวัญก าลังใจของบุคลากรอย่างถูกต้องและเหมาะสม จึงจะส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การที่
มีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน 


