
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในเขตพื้นที่การศึกษา
จังหวดัยะลา  ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของดังนี ้
 1.  แนวคดิเกีย่วกับขวัญและกําลังใจ 
 2.  ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
 3.  ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 4.  แนวคดิทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 5.  องคประกอบและปจจยัที่กอใหเกิดขวญัและกําลังใจ 
  ประโยชนของการศึกษาขวัญ 
  การเสรมิสรางขวัญและกําลังใจ 
  ขอสังเกตที่แสดงวาบุคคลมีขวัญกําลังใจดีและไมด ี
 6.  ปญหาความไมสงบในพืน้ที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 
 7.  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจังหวดัยะลา 
  อํานาจหนาทีข่องสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
 8.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
  งานวิจยัในประเทศ 
  งานวิจยัตางประเทศ 
 
1.  แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจ 
 
 คําวา ขวัญและกําลังใจ มาจากคําในภาษาอังกฤษวา Morale ซ่ึงตามพจนานุกรมอังกฤษ – 
ไทย A Concise English – Thai Dictionary (2549. อางในนุชลี  โพธิวรากร, 2549 : 23)ไดใหความหมายของ   
Morale วา หมายถึง “ขวัญและกาํลังใจ” โดยคําทั้งสองนี้ ตามพจนานกุรมไทยแลว “ขวัญและกําลังใจ” 
สามารถแยกไดเปนสองคาํ คือ “ขวัญ” และ “กําลังใจ”  (ราชบณัฑิตยสถาน, 2525 : 130) ไดใหความหมายไวดังนี้ 
 “ขวัญ” หมายถึง “ส่ิงที่ไมมีตัวตน นิยมกนัวามีอยูประจาํชีวิตของคนตัง้แตเกดิมา เชื่อกันวา
ถาขวัญอยูกับตวัก็เปนสิริมงคลเปนสุขสบายจิตใจมัน่คง ถาคนตกใจหรือเสยีขวัญ ขวัญก็ออกจากรางไปเสยี 
ซ่ึงเรียกวา ขวญัหาย ขวัญหนี ขวัญบิน เปนตน”  
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 “กําลังใจ” หมายถึง “สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือรน พรอมที่จะเผชญิกับ
เหตุการณทุกอยาง” สอดคลองกับพจนานุกรมไทยฉบับอธิบาย 2 ภาษา (2540. อางในนุชลี  โพธิวรากร,  
2549  : 23) ไดใหคําจํากัดความวา “ขวัญ” หมายถึง กําลังใจในการตอสู สวน“กําลังใจ”  หมายถึง ขวัญ ความฮิกเหิม   
 ดังนั้นเมื่อรวมคําวา “ขวัญและกําลังใจ” เขาดวยกันในแงของการปฏิบัติงานแลว“ขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน คือ สภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกหรือความนึกคิดที่ไดรับอิทธิพล 
แรงกดดันหรือส่ิงเราจากปจจัยสภาพแวดลอมในองคการที่อยูรอบตัวเขาและจะมีปฏิกริยาโตกลับ
คือ พฤติกรรมในการทํางานซึ่งมีผลโดยตรงตอผลงานของบุคคลนั้น” 
 ผูวิจัยสรุปวา คําทั้งสองมีความหมายใกลเคียงกันและขอใหใชคําวาขวญัและกําลังใจแทน
คําวา (Morale) ในงานวิจยันี ้
 
ท่ีมาของขวัญและกําลังใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 :134) กลาวถึงความเปนมาของขวัญและกาํลังใจในแนวทาง
เดียวกันวา คําวา “ขวัญและกําลังใจ” (Morale) เปนคําที่ใชกับประชาชนทั่วไปรวมถึงทหารในเวลา
สงครามซึ่งการมี “ขวัญ” หรือ “เสียขวัญ” เปนสิ่งที่สําคญัอยางยิ่งตอผลของสงคราม นอกจากนี้ยังนํามาใช
ในวงการกีฬา วงการศึกษาดวย ตอมาจึงไดเขามาสูวงการอุตสาหกรรมและไดรับการยอมรับเปนอยางดี
จากผูบริหาร เนือ่งจากผูบริหารตระหนักดีวาทรัพยากรการบรหิารที่สําคัญทีสุ่ด คือ คน เพราะคนเปนผูทํา
ใหงานสําเร็จหรือลมเหลว มีประสิทธิภาพสูงหรือต่ํา 
 
2.  ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
 
 มีผูใหคํานิยามของคําวา  ขวญัและกําลังใจ ไวหลายความหมาย ดังนี ้
 Davis (1951 : 533 อางใน สิริพร  ทองจินดา, 2545 : 5) ใหคํานิยามไววา ขวญักําลังใจ  หมายถึง  
สภาพที่เกดิขึ้นและสะทอนใหเห็นถึงสภาพจิตใจและสภาพการทํางาน เชน ความกระตือรือรน  อารมณ 
ความหวงั ความเชื่อมัน่และทศันคตขิองบุคคลหรือกลุมบคุคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
และตอความรวมมือกันอยางเต็มความสามารถของบุคคลในหนวยงาน 
 Yoder and others (1955 : 445) ใหคํานยิามไววา ขวัญในการปฏบิัติงาน หมายถงึ องคประกอบแหง
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรูสึกซึ่งเมื่อรวมกันแลวจะแสดงใหทราบถึง
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานนั้นๆ เชน ความสัมพันธของการทํางานของผูบังคับบัญชา  
และผูใตบังคบับัญชาหรือผูรวมงานอื่น 
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 Flippo (1961 : 416) ใหคํานยิามไววา ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรอืความรูสึกของแต
ละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่บงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงานกัน 
 Milton (1981 : 151–152 อางใน มนูญ  จนัทรสุข, 2544 : 4) ใหคํานิยามไววา ขวัญกําลังใจ  
คือ ทัศนคติ ความพอใจ โดยปรารถนาที่จะทําตอไปและมีความตั้งใจจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
ของกลุมหรือองคการ 
 ธีรนันท  ทีทา (2539 : 12) ใหคํานิยามไววา ขวัญกําลังใจเปนพฤติกรรมตางๆ ที่บุคคลหรือ
กลุมบุคคลแสดงออก ซ่ึงสงผลถึงการปฏิบัติงานและสรางสรรคงานใหเกดิประโยชนแกหนวยงานนัน้ๆ 
 สุเมธ  แสงนิ่มนวล (2539 : 89) ใหคํานิยามไววา ขวัญและกําลังใจ คือ สภาวะความรูสึก 
อารมณ จิตใจของบุคคลที่กอใหเกดิทัศนคติและความพึงพอใจในการทาํงาน 
 อุดม  สาระรัตน (2540 : 17) ใหคํานยิามไววา ขวัญและกาํลังใจเปนสภาพการณทางจติใจที่
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตาง  ๆไมวาจะเปนความกระตือรือรน ความหวัง ความกลา ความเชื่อมั่น 
ขวัญจึงเปนความรูสึกของบุคคลที่มีผลตอสภาพแวดลอมตางๆ 
 ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 :132) ใหคํานิยามไววา ขวัญและกําลังใจเปนรากฐานของสภาวะจติใจ
ของบุคคลที่แสดงออกดวยความสนใจ หรือกระตือรือรนในการทํางาน ขวัญและกําลังใจเปนเสมือน
แกนแทของความรูสึกที่จะอทุิศกายและกําลังใจการทํางานใหแกองคการ ถาสมาชิกในองคการใดมี
ขวัญและกําลังใจต่ํา ผลการทาํงานขององคการนั้นก็มกัจะลมเหลวหรือไมประสบผลสําเร็จ 
 จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยสรุปวา ขวัญและกาํลังใจ คือ สภาพจิตใจ ความรูสึกนึกคิดและ
ภาวะอารมณของครูที่มีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โดยแสดงออกเปนความตั้งใจ กําลังใจ 
ความสามัคคีของแตละบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มุงทํางานดวยความพยายามและความรับผิดชอบ 
เพื่อใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงค  
 
3.  ความสําคญัของขวัญและกําลังใจ 
 
 ขวัญและกําลังใจมีความสําคญัและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบนั  
ซ่ึงความสําคัญของขวัญและกําลังใจไดมนีักวิชาการกลาวไวในแนวทางคลายๆ กัน ดังนี ้
 ศจี  อนันตนพคุณ (2542 : 64-65) ไดกลาววา ขวัญกําลังใจเปนสิ่งสําคัญตอความมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัตหินาที่การงานของแตละคนเปนอยางมาก คนมีความรูความสามารถสูง รวมทัง้มีอุปกรณ
เครื่องใชอยางดีและเพียงพอก็ยังไมเปนหลักประกนัไดวา ผลงานที่ไดรับจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุด
ดังที่คาดหวังไวแตกย็ังขึ้นอยูกบัวา คน  ๆนั้นมคีวามกระตือรือรน มีความพึงพอใจในงานที่ทําและขึ้นอยูกับ
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ความตั้งใจที่จะรวมกบัหมูคณะไดมากนอยเพยีงใดอกีดวย นั้นแสดงวาขวัญของบุคคลหรือกลุมบุคคล
มีความสําคัญตอการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 : 229) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการบริหารงานดงันี้ 
 1)  ทําใหเกดิความรวมมือรวมใจกนัทํางานอยางสมานฉันท  เพื่อบรรลุวตัถุประสงคขององคการ 
 2)  สรางศรัทธา จงรักภกัดี มคีวามซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
 3)  เกื้อหนุนใหระเบยีบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยที่คน
ปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบยีบวินยัและมีศลิธรรมอันดี 
 4)  สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกดิพลังรวม อันสามารถจะฝาฟนอุปสรรค
ทั้งหลายขององคการได 
 5.) เสริมสรางความเขาใจอันดรีะหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ 
 6)  จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคตทิี่ดีตอองคการและมคีวามคิดสรางสรรคที่เปนประโยชน
ตอองคการ 
 7)  ทําใหเกิดความเชื่อมั่น มัน่คงทางใจและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยูและทํางานอยู
กับองคการนานแสนนาน 
 วัฒนา  มหิพันธ (2544 : 12) ไดกลาววา ขวญัและกําลังใจนั้นมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานเปนอยางมาก โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานในองคกรที่เปนขาราชการ ถามีขวญัและกาํลังใจไมดี
แลวกย็อมจะนํามาซึ่งความเสื่อมและหยอนสมรรถภาพในการปฏิบัตหินาที่อันจะสงผลกระทบตอ
ประชาชนเปนอยางมาก 
 สรุปไดวา ขวัญและกําลังใจเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติงานของครูในหนวยงานซึ่งทุกหนวยงาน
ลวนตองการใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงกอใหเกดิความรวมมือในการทํางาน 
เกิดความจงรักภักดีและซื่อสัตยตอองคกร เกิดความสามัคคีและพลังกลุมเสริมสรางมนุษยสัมพันธ
ในองคกร เกดิความสรางสรรคเพื่อการพัฒนาขององคกรและสุดทายทําใหผูปฏิบัติงานเกดิความเชื่อมั่น
ตอองคกรของตน ผลที่ตามมาคือ ความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
4.  แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
 การเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหถูกวิธีนั้น จําเปนอยางยิง่ที่จะตองศกึษาทําความเขาใจเกี่ยวกับ
ทฤษฎีตางๆ ทีม่ีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจหรือมูลเหตุทีท่ําใหเกิดขวัญและกําลังใจ ซ่ึงสามารถสรุป
ทฤษฎีใหเหมาะสมกับขวัญและกําลังใจ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจ 4 ทฤษฏี เชน ทฤษฏีแรงจงูใจของ 
(Abraham H. Maslow) ทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory)  
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ทฤษฏี X และทฤษฏี Y ของ McGregor และทฤษฏีความคาดหวังของ Victor  H. Vroom ซ่ึงแตละ
ทฤษฏีมีรายละเอียดดังนี ้
 
 4.1  ทฤษฏีความตองการของ  (Abraham H. Maslow) 
      Maslow (1970: 35-47) ไดตั้งทฤษฏีจูงใจของมนุษยขึ้น มีขอสมมติฐานเกีย่วกับ
พฤติกรรมของมนุษยไวดังนี้ 
       1)  มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนีจ้ะมีอยูตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด 
       2)  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมตอไป  
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ที่เปนสิง่จูงใจของพฤติกรรม 
       3)  ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปสูงตามลําดับความ
ตองการของมนุษย 
       ในขณะที ่(พวงทอง  ปองภัย, 2540. อางในสมเกียรติ  พวงรอด , 2546 : 28) และสมยศ นาวีการ 
(2545 : 190 - 191) ไดกลาวถึงทฤษฏีความตองการของ Abraham H. Maslow วามนุษยเราเกดิมาพรอมดวย
ความตองการ 5 ประการ  ไดแก 
       1)  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)ไดแก ความตองการของมนษุยดานปจจัยส่ี 
คือ อาหาร เคร่ืองนุนหม ที่อยูอาศัยและยารักษาโรคซึ่งเปนความตองการขั้นพื้นฐาน   
       2)  ความตองการดานความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs) ไดแก ความตองการความปลอดภัย
มีที่ยึดเหนี่ยวทางใจปราศจากความกลวัการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 
       3)  ความตองการความรักและการยอมรบัทางสังคม (Belongingness and Love Needs) เปน
ความตองการที่เกิดขึ้นหลังจากที่ความตองการทั้งสองขั้นแรกไดรับคําตอบสนองแลวความตองการ
ในขั้นนีเ้ปนความตองการระหวางบุคคลเปนความตองการที่จะสัมพนัธกับผูอ่ืนในสังคมรูปแบบ
ตางๆ กัน เชน สามี-ภรรยา พอ แม ลูก คนรกั ครอบครัว เพื่อนฝูง ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
       4)  ความตองการทางดานเกยีรตยิศและชือ่เสียง (Self - Esteem Needs) เปนความตองการที่
จะมีเกียรตยิศ ช่ือเสียง ตองการมีหนาตาในสังคมมีความนยิมนับถือในตนเอง ซ่ึงมีความตองการขั้นสูงขึน้ 
ในขั้นนี้คนเราจะมีความตองการยอมรับจากสังคมพอใจและภูมใิจในตนเอง 
       5)  ความตองการความสําเรจ็สมหวงัในชวีติ (Self – Actualization Needs) เปนความตองการจะ
พัฒนาศักยภาพของตนเปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษยเปนขั้นที่มนุษยไมตองกังวลเรื่องเศรษฐกิจ
ในครอบครัว เร่ืองความปลอดภัย เร่ืองความรักหรือศักดิศ์รีตอไป  
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       ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 111)ไดอธิบายวา ขวัญและกําลังใจเกีย่วของกับแรงจูงใจ
เพราะแรงจูงใจและขวัญกําลังใจในการทํางาน เปนสิ่งทีเ่กือ้กูลซ่ึงกนัและกนั เมื่อแรงจงูใจอยูในระดับสูงก็
จะทําใหขวัญกําลังใจในการทํางานสูงขึ้นดวย   
       ทฤษฎีของ Maslow เนนถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย ซ่ึงชี้ใหเหน็วามนุษยนั้นรูจกัตนเอง 
ไดอยางถกูตอง รูขีดความสามารถของตน ผูบริหารจะมีความรูสึกในดานดีตอคนงาน ฝายบรหิารควร
ที่จะสรางสรรคสถานการณที่จะทําใหสมาชิกขององคกร มีความรูสึกรับผิดชอบและมสีวนรวมในการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายสวนบุคคลอันจะมีผลตอวัตถุประสงคขององคกรเปนสวนรวมดวย  
กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีของ Maslow  สามารถใชเปนแนวทางในการบํารุงขวัญและกําลังใจใหสอดคลอง
กับลําดับขั้นความตองการของผูปฏิบัติงาน เชน ความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานโดยทัว่ๆ 
ไปคือเร่ืองของสวัสดิการ 
 
 4.2  ทฤษฏีสองปจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
      Herzberg (1959 : 60 - 63) ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของมนุษยพบวามี
ปจจัยอยู  2 ประการที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิงและมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานคนละแบบ 
       ประการแรก เมื่อคนงานไมพอใจตอการทํางานของตนมักจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ซ่ึงเรียกปจจัยเหลานี้วา “ ปจจัยคํ้าจุน ” หรือ “ ปจจัยสุขอนามัย ” (Hygiene Factor) 
       ประการที่สอง สวนคนงานที่พูดถึงความพอใจในงานมักจะพดูถึงเนื้อหาของงานทีเ่ขาใหช่ือวา  
“ ปจจัยกระตุน” หรือ “ ปจจัยจูงใจ” (Motivation Factor) 
       1) ปจจยัค้ําจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปจจยัทีจ่ะค้าํจนุใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล
มีอยูตลอดเวลาถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิด
ความไมชอบงานขึ้น ซ่ึงปจจัยค้ําจุน มดีังนี้  
          1.1)  เงินเดือน (Salary)  หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
          1.2)  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with 
Superiors, Subordinates, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ
อันดีตอกันสามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี
          1.3)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรตแิละศกัดิ์ศรี 
            1.4)  นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Company Policy and Administration)  
หมายถึง  การจัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
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            1.5)  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  เชน 
แสง  เสียง อากาศ ช่ัวโมงในการทํางานรวมทั้งสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ  
           1.6)  ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดหีรือไมด ีอันเปนผลที่
ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา เชน การที่บุคคลถูกยายไปทํางานในที่แหลงใหมซ่ึงหางไกลจากครอบครวั
ทําใหเขาไมมคีวามสุขและไมพอใจกับการทาํงานในทีแ่หงใหม 
           1.7)  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง
ในการทํางานและความยั่งยนืของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
           1.8)  ความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การไดเล่ือนขั้น 
เล่ือนตําแหนงและความกาวหนาในวิชาชพี 
           1.9)  วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา (Supervision Techniques) หมายถึง 
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
       2)  ปจจยักระตุน (Motivation Factor) หมายถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเปนปจจยั
ที่จูงใจทาํใหคนชอบและรกังานทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึน้มีดงันี้ 
             2.1)  ความสําเรจ็ในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บคุคลสามารถทาํงานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดีมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหา
ที่เกิดขึ้นครั้นผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลื้มใจในผลสําเร็จของงานนัน้อยางยิ่ง 
             2.2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรบันับถือ
ไมวาจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานจากผูมาขอคําปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหนวยงาน การยอมรับ
นับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดงความยนิดีการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่ทําใหมีการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
             2.3)  ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู (Work Itself) หมายถึง งานที่สนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพังผูเดียว 
             2.4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือคุม
งานอยางใกลชิด 
             2.5)  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคการมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
 ทฤษฏีปจจัยอนามัยและปจจยัจูงใจ (Motivation - Hygiene Theory) : Frederick Herzberg  
แสดงไดดังตาราง 1 
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ตาราง  1  ทฤษฏีปจจัยอนามัยและปจจยัจงูใจ ของ Herzberg 
 

ปจจัยอนามัย (สภาพแวดลอม) ปจจัยจูงใจ(ลักษณะงาน) 
นโยบายและการบริหาร 
การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล   
ความมัน่คงและความปลอดภยั 

ความสําเร็จ  
การยกยองในความสําเร็จ  
งานที่ทาทาย   
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  
ความเจริญเตบิโตและการพฒันา 

ที่มา : สมยศ  นาวีการ (2545 : 88) 
 จากตาราง 1 อธิบายพอสรุปได ดังนี ้
 1)  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของสถานศึกษา  
การติดตอส่ือสารภายในสถานศึกษา การไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นขอเสนอแนะหรือมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายระเบยีบขอบังคับกฎเกณฑตางๆ ของสถานศึกษา 
 2)  การบังคับบัญชา หมายถงึ การควบคุม ส่ังการ ตลอดจนการเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา 
 3)  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทั่วๆ ไปในการปฏิบัติงาน อาคาร
สถานที่ หองทํางาน หองบรกิารตางๆ มีความสะดวกสบาย ปริมาณงานมีความสอดคลองกับจํานวน
ช่ัวโมงการทํางานและจํานวนครูมีเพียงพอแกการปฏิบัติงาน 
 4)  ความสัมพนัธระหวางบุคคล  หมายถึง การประสานสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสามัคคีสามารถทํางานรวมกันไดอยางดแีละมีบรรยากาศ
ในการทํางานเปนไปอยางฉนัทมิตร 
 5)  ความมั่นคงและความปลอดภยั หมายถึง ระบบการจายคาตอบแทนใหแกครูในการปฏิบตัิงาน
อยางเพียงพอและเปนธรรม คาตอบแทนที่ไดอาจกําหนดทัง้ในรูปแบบตวัเงิน เชน เงินเดอืนหรือคาจาง
รวมถึงประโยชนเกื้อกูลตางๆ และการที่ครูมีความมั่นคงตอหนาที่การงานเกี่ยวกับความกาวหนา  
การไดรับความเปนธรรมและปกปองคุมครองจากผูบังคับบัญชา การมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น
โดยไมกาวกายสิทธิของบุคคลอื่น การไดรับหลักประกันในการทํางานอยางเพียงพอ การจัดการที่สามารถ
ปองกันอันตรายจากอุบัตเิหตุ โรคภัยไขเจบ็ตลอดจนความปลอดภัยจากโจรผูรายคุกคาม 
 6)  ความสําเร็จ หมายถึง การทํางานที่ประสบผลสําเร็จ การยกยองในความสําเร็จและงานที่มั่นคง 
 7)  การยกยองในความสําเร็จ หมายถึง การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ การยกยอง
ชมเชยหรือแสดงออกในดานอื่นๆ รวมทั้งการยอมรับในความสามารถ การไดรับเกียรตแิละศักดิ์ศรี 
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 8)  งานที่ทาทาย หมายถึง การไดมีโอกาสรับผิดชอบงานสําคัญๆและการไดเรียนรูส่ิงตางๆ  
ที่ไมเคยทํา 
 9)  ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น หมายถึง การไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ดีขึ้น การมีความสามารถ
ในการทํางาน  
 10)  ความเจรญิเติบโตและการพัฒนา หมายถึง การไดรับการพิจารณาความดี ความชอบ
ประจําป การเลื่อนตําแหนงในหนาทีก่ารงาน การมีโอกาสไดรับการฝกอบรม สัมมนา ดูงานในหนาที ่
รวมถึงการไดเพิ่มพนูความรูและประสบการณโดยอาจไดวุฒิเพิม่ขึ้นหรือไมก็ได 
 ทฤษฏีของ Herzberg เปนแนวคิดทฤษฏีที่ทาํใหผูบริหารไดทราบวาปจจยัใดทีเ่ปนแรงจูงใจ
ในการทํางานของบุคคล เพือ่ที่จะใหบุคคลทํางานอยางมปีระสิทธภิาพและทํางานใหองคกรอยางเตม็ที่
และทราบวาปจจัยใดเปนปจจยัที่สงเสริมความพึงพอใจในการทํางานเพื่อชวยใหบุคคลไมคิดที่จะลาออก
จากงานอันเปนการบํารุงรักษาขวัญและกาํลังใจของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่นาพอใจซึ่งหาก
ปจจัยตาง  ๆเหลานั้นไดรับการยอมรับก็จะสงผลตอความรูสึกของผูปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะทําให
ผูปฏิบัติงานมีกําลังใจที่จะทาํงานอยางเต็มความสามารถ 
      การใหความสําคัญตอปจจัยกระตุนมิไดหมายความวา ปจจัยคํ้าจนุไมเปนสิ่งสําคัญแทที่จริง
แลวปจจยัเหลานี้ ผูบริหารตองเอาใจใสใหมากเพราะเปนสาเหตุของการเกดิความไมพอใจของผูปฏิบัติงาน
ไดงาย เชน นโยบายการบรหิารที่มุงงานโดยไมสนใจความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน การควบคุมอยาง
เขมงวด ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเต็มไปดวยความขัดแยง แขงขัน ชิงดีชิงเดน มีสวัสดิการ
ที่ไมเพียงพอทําใหผูปฏิบัติงานขวัญเสีย ขาดสิ่งกระตุนในการทาํงานและนําไปสูการลดผลงานลง
ทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพ จะเห็นไดวาการที่บุคคลหรือกลุมบุคคลที่สามารถทํางานไดผลสําเร็จ
และมีประสิทธภิาพสูงบรรลุเปาหมายขององคการ บุคคลหรือกลุมผูปฏิบัติงานก็จะตองบรรลุเปาหมาย
ของตนเองดวย จึงจะทําใหเกิดขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
 
 4.3  ทฤษฏี  X  และ  ทฤษฏีY  ของ  McGregor 
      McGregor (1969 : 10 อางใน มนูญ  จนัทรสุข, 2544 : 14 – 15)  
      ทฤษฎี X ของ McGregor ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนวามีลักษณะดังนี้ คือ 
      1)  คนโดยทั่วไปไมตองการทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยง บิดพล้ิวไดจะกระทําทนัทีเพื่อ
ตนเองจะไดไมตองเหน็ดเหนื่อยในการทํางานนั้นๆ 
       2)  คนไมชอบทํางาน ถาจะใหคนทํางานตองมีการบังคับ ควบคุม ดูแลอยางใกลชิด มีรางวัล
ถาทําไดดีและทําโทษคนไมทํางาน 
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       3)  โดยทัว่ไปคนหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนที่จะทํางานแตอยากมีความ
มั่นคงรวมความแลวทฤษฏีนีม้องคนในแงรายวาคนมีความตองการดานรางกายแตเพียงอยางเดยีวไม
มีความตองการที่สูงขึ้นไปตามทฤษฏีนี้จึงเต็มไปดวยการบังคับ ควบคุม ลงโทษมากกวาจูงใจใหคน
มองเปาหมายอันสูงคาทางสังคม ความสําเร็จสูงสุดของชีวิต 
       ทฤษฏี Y ของ McGregorไดตั้งสมมติฐานเกีย่วกับคนในแงตรงกันขามกับทฤษฎี X  คือ 
       1)  โดยทัว่ๆ ไปใชวาคนจะคอยหลีกเลีย่งงานเทานั้น ถาไดงานที่ตนชอบทํารวมกบัคน
ที่ถูกใจอยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารถนาที่จะทําแตถางานใดตองทาํเพราะถูกบังคับ  
ควบคุมคนอาจจะไมอยากทาํงานนั้นๆ ก็ได 
       2)  การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษ การขมขูใดๆ ไมใชมรรควิธีทีด่ีในการทํางานของ
มนุษยทางทีด่คีวรเปดโอกาสใหทํางานที่เขาชอบใหเขารับผิดชอบของเขาเองเขาจะเกิดความพอใจ
และทํางานใหบรรลุเปาหมายได 
       3)  การทีก่ลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบไมกระตือรือรนในการทาํงานแตชอบความมั่นคง
สวนตัวนั้นเปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกาๆ มากกวาลักษณะของคนไมไดมีคุณสมบัติ
ดังกลาวเพียงอยางเดยีวถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมสอดคลองกับความตองการแลว
คนก็อยากทํางานอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 
 McGregor ช้ีใหเห็นวาการจูงใจคนใหทํางานนั้นตองใชทฤษฏี Y และมองคนในแงดีเปดโอกาส
ใหใชความสามารถอยางเต็มที่จะจูงใจไดมากกวาทฤษฎี X แตทั้งนี้มิไดหมายความวาจะละเลยตอ
การควบคุมงานโดยสิ้นเชิง 
 
 4.4  ทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor  H. Vroom (Expectancy theory) 
      Vroom (1964) ไดเสนอรปูแบบของความคาดหวังในการทํางาน เรียกวา VIE Vroom  
ซ่ึงไดรับความนิยมอยางสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน  ดังนี ้
      V  =  Value หมายถึง ระดับความรุนแงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัล
กลาวอีกในหนึ่งก็คือ คุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกบัรางวัลนั้น 
      I  =  Instrumentality หมายถึง ความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึง่ 
      E =  Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที่เปนไปไดของการไดผลลัพธหรือรางวัลที่
ตองการเมื่อเกดิพฤติกรรมบางอยาง เชน การดูหนังสือใหมากขึ้นจะทาํใหไดคะแนนดีจริงหรือ 
       Vroom ไดกลาวถึง ปจจยั 3 ประการที่มอิีทธิพลตอการจูงใจใหคนปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  ดังนี ้
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       1)  ความเชื่อ ความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพยายามและ
ประสิทธิภาพของงานโดยถาบุคคลเชื่ออยางแรงกลาวาเขาสามารถทํางานไดสําเร็จเขาก็จะพยายาม
และเกดิแรงจูงใจในการทํางาน 
       2)  ผลตอบแทน เปนความคาดหวังของบุคคลที่วาเมื่อเขาทําดีแลวจะไดรับสิ่งตอบแทน 
       3)  การรับรูคุณคา บุคคลแตละคนจะใหคุณคาใหความสําคัญแตกตางกัน  
       การจูงใจคนตองรูวาเขาใหคุณคาและความสําคัญตอส่ิงใดแลวจูงใจดวยส่ิงนั้นเขาจะใช
ความพยายามในการทํางานมากหรือนอยอยูที่การเหน็คณุคาของสิ่งจูงใจ 
       จากแนวคดิทฤษฏีความคาดหวังของ Vroom ผูวิจัยเหน็วา มีผลตอการปฏบิัติงานของครูซ่ึงจะ
ไดรับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่เขาคาดหวังวาจะเกดิขึน้กับเขาอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษกไ็ด 
ดังนัน้การทีจ่ะทําความเขาใจเรือ่งการจงูใจจาํเปนที่จะตองคํานงึถึงการรับรูของปจเจกบุคคล (Individual) วา
เขาทําสิ่งนี้แลวจะคุมคาหรือไม ผูปฏิบัติงานแตละคนจะมีความคาดหวงัไมเทากัน ผูบริหารสามารถ
นําทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ไปวิเคราะหการทํางานของครูได หากครูมีความตองการหรือความ
คาดหวังสูงและไดรับการตอบสนอง ระดับขวัญและกําลังใจก็จะสูงตามไปดวยและจากที่นักวิชาการได
อธิบายถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกบัขวัญและกําลังใจ ขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจเปนตัวขับ
ใหกระทําพฤติกรรมโดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาของกลุมหรือสวนบุคคลนั้นจะสะทอนวาพวกเขามี
ขวัญและกําลังใจดหีรือไมด ี
 
5.  องคประกอบและปจจัยท่ีกอใหเกิดขวัญและกําลังใจ 
 
 ขวัญและกําลังใจมีความสําคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร การมีขวัญกาํลังใจ
สงผลใหเกิดความสามัคคี รวมแรงรวมใจกันทํางาน แตขวัญและกําลังใจของบุคคลสามารถเปลี่ยน 
แปลงไปได เชน สถานการณความไมสงบใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ทําใหครูมีขวัญและกําลังใจไมดี
หรือกาํลังใจต่าํแตเมือ่รัฐบาลเขามาดแูลและแกปญหาทาํใหครูไดรับความอุนใจจึงมขีวัญและกําลังใจมากขึ้น 
ดังนั้น จึงเปนสิ่งที่นาศึกษาถึงสิ่งที่ทําใหเกิดขวัญกาํลังใจวามีองค ประกอบอะไรบาง ซ่ึงนักวิชาการ
ไดกลาวถึงในแนวทางคลายคลึงกันดังนี ้
 Flippo (1961 : 369 – 370 อางใน มนูญ  จนัทรสุข, 2544 : 8) ไดกลาววา องคประกอบตางๆ  
ที่มีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไววา “การที่จะทราบถึงขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน
อาจดูไดจากเงนิเดือน ความมั่นคง สภาพในการทํางาน ความเชื่อมั่นทีจ่ะปฏิบัติงานใหลุลวงลักษณะ
และรูปแบบของการปกครองบงัคับบัญชา ความเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน โอกาสกาวหนา  ผลประโยชน
ตอบแทนอื่นๆ สถานะทางสังคมและมีโอกาสประกอบกจิกรรมที่มีคุณคา” 
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 Davis (1964 : 15 อางใน สิริพร  ทองจินดา, 2545 : 8) ไดกลาววา ขวัญและกําลังใจดนีั้นเกดิ
จากองคประกอบที่สําคัญ  คือ 
 1)  ลักษณะทาทางและบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานทีม่ีตอผูใตบังคับบัญชาสัมพันธภาพ
ระหวางกันของผูบังคับบัญชา 
 2)  ความพึงพอใจในหนาทีก่ารงานที่ปฏิบัติอยู เพราะการปฏิบัติงานถาไดทํางานที่ตนพึงพอใจ 
ยอมไดผลกวาการปฏิบัติงานที่ตนไมพึงพอใจ 
 3)  ความพึงพอใจตอจุดมุงหมายหลักและนโยบายการดาํเนินงานของสถานศึกษาทัง้ของ
เพื่อนรวมงานและผูบริหารตลอดจนการจดัระบบบริหารงานที่มีประสิทธิภาพชวยใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานไดดียิ่งขึน้ 
 4)  การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง แกผูปฏิบัติงานดียอมเปนแรงจงูใจ
ใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการทํางานมัน่ใจและขวัญกําลังใจด ี
 5)  สภาพแวดลอมของการทํางานควรจะใหถูกตองตามลักษณะ มีอากาศถายเท มีแสงสวาง
เพียงพอ มีเครือ่งมือเครื่องใชในการปฏิบตัิงานอยางเพยีงพอตอการทํางาน 
 6)  สุขภาพของผูปฏิบัติงานรวมทั้งสภาพรางกายและสภาพจิตใจมีผลอยางมากตอการทํางาน  
เมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพยอมไมสามารถทํางานใหเกิดผลดีได 
 ชาญณรงค  จติธรรมมา (2542 : 25) ไดกลาววา ขวัญและกาํลังใจดีจะกอใหเกดิประโยชนตอ
หนวยงานและองคกร ดังนี ้
 1)  ทําใหเกิดความรวมมือมือใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 2)  สรางความซื่อสัตย จงรักภักดใีหมีตอองคกร 
 3)  เสริมสรางวินัยอันจะทําใหมีการปฏิบัตติามขอบังคับ ระเบียบ และแบบแผน 
 4)  ทําใหองคกรเปนองคกรที่แข็งแกรงสามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได 
 5)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคกรมากขึ้น 
 6)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเร่ิมในกจิกรรมตาง ๆ  
 7)  ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในองคกรของตนเอง 
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 :  235 – 237) ไดกลาวถึงปจจยัที่กอใหเกิดขวญัและกําลังใจที่ดี 
ซ่ึงมีอิทธิพลตอความรูสึกของบุคคล เชน สภาพการทํางาน ลักษณะของงาน ความกาวหนาในการทํางาน
และทาทีของผูบังคับบัญชาตลอดจนฐานะขององคการ ซ่ึงปจจัยที่กอใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดี
ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญดังตอไปนี้ คือ 
 1)  ลักษณะทาทแีละบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคบับัญชาผูรวมงาน หากผูบังคับบัญชา
มีความสัมพันธอันดีกับลูกนองและเขาอกเขาใจซึ่งกันและกันยอมจะทําใหบรรยากาศการทํางานรวมกัน
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มีชีวิตชวีาและลูกนองจะมีขวญัที่ดี แตถาผูบงัคับบัญชาวางตัวแบบเจานายผูเรืองอํานาจขาดมนษุยสัมพนัธ
ที่ดี ขวัญของลูกนองจะตกต่ํา  
 2)  การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั้น หากมอบหมายงานไมเหมาะสม
กับบุคคล ซ่ึงอาจเปนในรูปของความไมเหมาะกับความถนัดไมเหมาะสมกับบุคลิกภาพหรือความรู
ความสามารถของเขาจะทําใหผูปฏิบัติเกิดความคับของใจเกิดความไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนการทาํลาย
กําลังขวัญของเขาดวย แตถาการมอบหมายงานเปนที่ถูกใจ ถูกกับความถนัด ถูกกับนิสัยใจคอ เขายอมจะ
พึงพอใจและทํางานดวยความสุขขวัญก็เกดิขึ้นตามมา ความพึงพอใจในการทํางานทีป่ฏิบัติอยูยอม
ไดผลงานมากกวาการที่ตองปฏิบัติงานที่ไมพอใจ 
 3)  การจัดสภาพการทํางาน สภาพการทํางานมีอิทธิพลตอรางกายและจิตใจของบุคคลเปน
อันมากและมีสวนเสริมสรางขวัญและทาํลายขวัญเปนอยางยิ่ง การจัดสภาพการทํางานที่ดีถูกหลัก
อนามัย เชน สถานที่สะอาด เรียบรอย มีแสงสวางเพียงพอ เสียงรบกวนไมรอนอบอาว อากาศถายเทไดสะดวก  
จะทําใหคนงานบังเกิดความสบายใจไมรูสึกรําคาญหรือมีอารมณขุนมวั ขวัญของเขาก็จะดีแตถาการ
จัดสภาพการทาํงานไรระเบยีบ ขาดสิ่งจงูใจ ขาดความสะอาด ความสวยงาม คนงานจะขาดความตั้งใจ
ในการทํางานและเปนการทาํลายขวัญใหหมดส้ินไปดวยสภาพของการปฏิบัติงาน ควรใหถูกตองตาม
สุขลักษณะ มอีากาศถายเทไดสะดวก มีเครื่องมือเครื่องใชและอุปกรณในกรปฏิบัติงานครบถวน เหมาะสม
แกการปฏิบัติงานเพราะสิ่งเหลานี้จะชวยผดงุขวัญในการปฏิบัติงานใหดขีึ้น 
 4)  ระบบการวัดผลความสําเร็จในการทํางาน ระบบการเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน การโยกยาย 
ส่ิงเหลานี้ถาปฏิบัติอยางไมมรีะเบียบกฎเกณฑจะมีผลกระทบกระเทือนขวัญมากที่สุด 
 5)  ความพึงพอใจตอวตัถุประสงคหลักและนโยบายดําเนนิงานขององคการตลอดจนการจัดการ
องคการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององคการสิ่งเหลานี้นับวาเปนเรื่องสําคัญมากเพราะถาทุก
คนหรือสมาชิกสวนใหญขององคการมีความเขาใจซาบซึ่งถึงระบบและการดําเนนิงานขององคการ
แลวบุคคลเหลานั้นยอมจะอทุิศเวลาใหแกงาน มีกําลังใจและกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไดดีขึน้ 
 6)  สุขภาพทัง้ทางกายและทางจติของผูปฏิบัติงาน การที่จะมกีาํลังขวัญดีนัน้ นอกจากจะคํานึงถึง
ปจจยัในการทาํงานแลวตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอกที่ทาํงานดวย เชน ปญหาทางครอบครัว สุขภาพ
อนามยัทีไ่มด ีเปนตน และยังตองคํานงึถึงอารมณโดยท่ัวๆ ไปของแตละบุคคลซึ่งเปลีย่นไปมาอยูเสมอ
ไมเหมือนกัน เมื่อมาเปรียบเทียบกันแลว กจ็ะแสดงใหเหน็วาใครจะมีความพอใจในการทํางานที่ทํา
อยูมากนอยแตกตางกันอยางไร 
 7)  มีความสัมพนัธภายในครอบครัว ญาติมิตร เพื่อนบาน เพื่อนรวมงาน เปนไปไดไมมีปญหาใด  ๆ
ที่กอใหเกิดขอขัดแยงกันขึ้น เขาใจดกีับเพื่อนรวมงาน หมูคณะ 
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 8)  ไมมีปญหาหรือขอขัดแยงใด  ๆเกีย่วกับศาสนาความคิดเหน็ทางการเมือง ส่ิงแวดลอมทางสังคม 
เชน ปญหาจราจร แหลงที่อยูอาศัยและอื่นๆ 
 9)  การควบคมุดูแลอยางเพยีงพอผูบริหารทุกคนควรจะเปนที่ปรึกษาแกลูกนองไดอยางดี 
เชน ชวยแนะนําแกไขปญหา ฉะนั้น สัมพนัธภาพระหวางหัวหนางานและผูรวมงานจงึมีความสําคัญ
ตอการเสริมสรางขวัญและความสําเร็จขององคการอยูมาก 
 10)  ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลที่ไดรับ  การเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนง
ที่เหมาะสม  การใหสวัสดิการ บําเหน็จ บํานาญ 
 11)  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง ตามปรกติทุกหนวยงานจะมเีหตุ
อันกอใหเกิดความคับแคนใจระหวางผูรวมงานหรือระหวางคนงานกับฝายบริหาร เชน สภาพและสิ่งแวดลอม
ในการทํางานไมดี การมอบงานใหทําไมเหมาะสม การปกครองบังคับบัญชาไมยุติธรรมปญหาดังกลาวนี้ 
ตองจัดใหมีทางระบายขึ้น หากคนงานไมมโีอกาสแสดงความคิดเห็นหรือมีแตวาฝายผูบังคับบัญชา
ไมยอมรับฟงก็จะทําใหคนงานเกิดความคบัของใจและทาํลายขวัญของเขาดวย 
 12)  การใหบาํเหนจ็รางวัลและการลงโทษ เจาหนาที่ทีป่ฏิบัติงานดีตองรับรูในความดีของเขา
โดยใหบําเหนจ็ความดี ซ่ึงอาจจะเปนการเลือ่นขั้นหรือตําแหนงใหสูงขึน้ เพิ่มเงินเดือนใหมากขึ้น 
ตลอดจนการชมเชยใหรางวัลเปนพิเศษจะเปนการทําใหเขามีกําลังใจจูงใจใหกระตือรือรนตอการปฏิบัติงาน
ดวยความขยนัขันแข็ง มีกําลังขวัญดี สวนเจาหนาที่ทําผิดวนิัยหรือมีขอบกพรองประการใดก็ตามก็ควร
มีการลงโทษตามควรแกกรณีโดยเครงครัดเสมอหนากนัและเปนธรรมเพื่อรักษาวินยัของกลุมและ
ความเปนอันหนึ่งเดยีวกันและเปนวิถีทางหนึ่งที่จะสรางขวัญใหเกิดขึน้และดํารงอยูอยางมั่นคง  
 ในขณะที่ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน (2547 : 138 – 139) ไดสรุปองคประกอบของขวัญและกาํลังใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลในอีกลักษณะหนึ่ง ประกอบดวย 
 1)  สภาพการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล และภายในสถานศึกษา 
 2)  ความเหมาะสมของการจดัชั่วโมงเวลาในการทํางาน 
 3)  การแขงขนัที่เปนการแขงขันกับตัวเอง 
 4)  ความสัมพนัธระหวางบุคคลในการทํางาน 
 5)  ฐานะและการอบรมจากเพื่อนรวมงานและหวัหนางาน 
 6)  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 7)  ความสัมพนัธกับหวัหนาหรือผูบริหาร 
 8)  วิธีการบรหิารงานของหวัหนาหรือผูบริหาร 
 9)  ความพึงพอใจในงานที่ทาํอยู 
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 ลักษณะอาการที่แสดงวาขวัญและกาํลังใจดีหรือขวัญและกาํลังใจสูง ตามที่นักวิชาการได
อธิบายไวนัน้ ผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ครูที่มีขวัญและกําลังใจดีหรือขวัญและกําลังใจสูงจะมลัีกษณะอาการ 
คือ มีความพึงพอใจใน มีความกระตือรือรน มีระเบยีบวินยั เสียสละ เชื่อมัน่ในตวัผูบริหาร ซ่ึงจะสงผล
ตอประสิทธิภาพของงานและสรางความกาวหนาใหองคกรตอไป 
 
ประโยชนของการศึกษาขวัญ 
 อารี  เพชรผุด (2530 : 43-44  อางใน เกยีรตพิันธ  หนทูอง, 2549 : 21) ไดกลาววา  การศกึษา
ขวัญในการทํางานนั้นจะชวยใหเกิดประโยชนหลายประการ  ดังนี ้
 1)  ผูบริหารจะไดทราบถึงระดับขวัญขององคกร โดยศกึษาเฉพาะลงไปเกี่ยวกับดานใดดาน
หนึ่ง กับกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ เชน ฝายผลิต ฝายควบคุมโรงงาน ฝายขาย ฝายบคุคล เพื่อดูวา
เขารูสึกอยางไรตองานของเขา ตอบุคคลที่เขาเกี่ยวของทาํใหทราบถึงปญหาตางๆ 
 2)  เมื่อมีการศึกษาขวัญในการทํางาน ตองมีการติดตอกันระหวางผูสํารวจกับคนงานที่ถูก
สํารวจ และเมื่อเปดโอกาสใหคนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามหรือจากการสัมภาษณ
คนงาน ทําใหคนงานไดแสดงสิ่งที่เขารูสึกอัดอั้นตันใจหรือไมสบายใจออกมาและทาํใหคนงานมี
ความรูสึกวาฝายบริหารสนใจพวกเขา ทําใหพวกเขามีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารมากขึ้น 
 3)  ทําใหมกีารปรับปรุงและเปลี่ยนจิตใจในระดับผูจัดการและผูบริหาร ถาการสํารวจศึกษา
ขวัญนี้กระทําโดยบุคคลนอกองคกร จะยิ่งทําใหผูบริหารหรือผูจัดการตองระมัดระวังมากขึ้น มีหลาย
องคการยอมรับวาการศึกษาขวัญเปนเครื่องมืออยางดีที่เตือนใหผูจดัการหรือผูบริหารคํานึงถึงขวัญ
ของคนงานหรอืบุคคลในองคการมากขึ้นดังนั้นการศกึษาขวัญก็คือวิธีการที่จะปรับปรงุมนุษยสัมพนัธ
และเจตคติของผูจัดการหรือผูบริหารนั่นเอง 
 4) การศึกษาขวัญจะบอกผลใหทราบวาบุคคลในองคการหรือคนงานนั้นตองไดรับการฝกอบรม
เพิ่มเติมทางไหนบาง เพราะจากผลการศกึษาจากคนงานหรือจากลูกนองจะสะทองใหเห็นวาผูบังคับบัญชา
หรือผูนิเทศงานหรือผูควบคมุงานปฏิบัติงานตอเขาอยางไรบาง ใหคําแนะนําแกคนงานดีหรือไมเพยีงไร 
มอบหมายงานเปนอยางไร และตองการฝกฝนอบรมเพิม่เติมอะไรบาง 
 5)  การศึกษาขวัญจะเปนประโยชนตอทั้งฝายนายจางและฝายสหพันธกรรมกรเพราะทั้งสองฝาย
มักจะโตเถียงกันเรื่องความตองการของคนงาน แตถาไมมีการศึกษาก็จะไมมีใครรูเท็จจริง ดังนั้น 
การศึกษาขวัญก็จะใหขอมูลแกทั้งสอบฝายเปนอยางด ี
 ในขณะที่พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 :  235) ไดกลาววา  การศึกษาขวัญในการทํางานนั้นจะมี
ประโยชนตอตนเองและหนวยงาน  ดังนี ้
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 1)  จะเปนเครื่องชี้บอกแกฝายบริหารเกี่ยวกับระดับขวัญโดยทั่ว  ๆไปการสํารวจขวัญจะบอกใหทราบ
วาคนงานมีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงานของเขา งานสวนไหนของเขาที่ทําใหเขาเกิดความรูสึกอยางนั้น
ความรูสึกเชนนั้น เกดิขึ้นที่แผนกหรือฝายไหนและเปนความรูสึกของใครบาง (เชน หัวหนาคนงาน  
คนงาน ผูเชีย่วชาญ) นัน่ หมายถึง วาการสํารวจเปนเครื่องมือวินจิฉัยที่สําคญัในการมองปญหาของคนงาน 
 2)  การสํารวจขวัญทาํใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณคา จะเกิดกระแสของการติตอส่ือสาร
ในทุกทิศทางเมื่อคนเราวางแผนสํารวจ ทําการสํารวจและปรึกษากันถึงผลที่จะเกิดขึน้การติดตอขึ้น
เบื้องบนจะใหผลเปนพิเศษถาหากคนงานไดรับการสนับสนุนใหแสดงความคิดเหน็ 
 3)  ทําใหเจตคติดีขึ้น การสํารวจจะเปนสิ่งทีป่ระกันความปลอดภัย เปนเครื่องปลดปลอยทาง
อารมณเปนโอกาสหนึง่ที่จะปลดเปลื้องสิ่งที่กดทบัจนอดัแนนในอกออกไปการสํารวจแสดงถึงความ
สนใจอยางชดัแจงของผูบริหารในสวัสดิการของคนงาน ซ่ึงจะกอใหเกดิความรูสึกดีขึน้ตอผูบริหาร
ที่สําคัญเหนือส่ิงใดก็คือ เจตคติของฝายบริหารมีแนวโนมไปทางที่ดีขึน้   
 4)  เปนวิธีการในการกําหนดการฝกอบรมบางประการ โดยปกติการสํารวจนั้น คนงานจะไดรับ
โอกาสที่จะรายงานวาพวกเขารูสึกวาหวัหนาของพวกเขาทํางานเปนอยางไร 
 5)  การสํารวจอาจใหประโยชนแกสหภาพแรงงาน การโตเถียงระหวางฝายบริหารกับสหภาพแรงงาน
นั้น มักเปนเรื่องของความตองการของคนงาน ซ่ึงโดยแทจริงแลวตางฝายตางกไ็มรู การสํารวจเปนหนทาง
หนึ่งที่จะไดความจริงนี ้
 สรุปไดวา  ประโยชนที่ไดจากการศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานทําใหทราบ
ความตองการของครใูนสถานศึกษา ซ่ึงสามารถสังเกตไดจากพฤตกิรรมตางๆ เชน ความหวัง ความกลา 
และความเชื่อมั่น ผูที่มีขวัญและกําลังใจที่ดีสังเกตไดจากความกระตือรือรนและความพึงพอใจใน
การทาํงานอยางมีความสุข ถาครูมีขวัญและกาํลังใจไมดีพฤติกรรมทีแ่สดงออกมาจะเปนลักษณะหมดหวงั 
หมดกําลังใจและทํางานอยางไมมีความสุข 
 
การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
 มนุษยทกุคนเกดิมายอมมีความตองการซึ่งอาจจะเหมือนหรือแตกตางกนัออกไปและเมื่อความ
ตองการนั้นไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความพึงพอใจและนํามาซึ่งขวัญและกาํลังใจ การสราง
ขวัญและกําลังใจถือเปนหนาที่ของฝายบรหิารทุกระดับ ซ่ึงจะตองดําเนนิการทกุวิถีทาง การสรางขวัญ
และกําลังใจใหแกบุคลากรในองคกรนั้นไมใชเร่ืองที่จะกระทําไดงายนักและไมอาจกอใหเกิดผลสมบูรณได
ทุกอยาง กลาวไดวา การสรางขวัญและกําลังใจเปนเรื่องละเอียดออนที่ตองทําความเขาใจและตองศึกษา  
ซ่ึงหากผูบริหารเขาใจและหมั่นดูแลจะทําใหบุคลากรในองคกรนั้น มีขวัญและกําลังใจที่ดีได   
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 ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 133 – 138) ไดกลาวถึงการสรางขวัญและกําลังใจ โดยสรุป
ดังตอไปนี ้
 1)  การควบคุมอารมณ เนื่องจากการทาํงานรวมกันนั้นจะตองรูจักการควบคุมอารมณและ
ความรูสึกในการตอบรับหรือปฏิเสธตอบุคคล กลุมชน เหตุการณหรือส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นรวมทั้งการ 
รูจักพินิจพิจารณาและมองคนในแงดี ผูรวมงานตางยิ้มแยมแจมใส 
 2)  ความพึงพอใจงานที่ทํา ถาเปนงานทีเ่ปดโอกาสใหไดใชความรู ความสามารถและเปนความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคจะทาํใหเกดิความภาคภูมใิจผูทําจะพึงพอใจงานทีจ่รทําเปนอยางมากและผลงานทีเ่กดิ
จากการกระทาํดวยใจรักจะดีและมีคณุคากวาผลงานที่ทาํโดยไมชอบและไมพึงพอใจ 
 3)  สรางมาตรฐานวดัความสาํเร็จ เปนการสรางขวัญและกาํลังใจจากการประเมินผลงาน เพื่อจะ
ไดพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนเงินเดือน คนงานหรือเพื่อประโยชนในการโยกยายสับเปลี่ยนตําแหนงหนาที่
การสรางมาตรฐานวัดผลงานจะปองกันการลําเอียงและคําครหาทั้งปวง 
 4)  ความเปนเอกภาพ เนื่องจากองคการทุกแหงจะตองมีกลุม ถามีกลุมมาก  ๆแตละกลุมไมประสาน
และรวมมือตอกันการทาํงานก็จะเกดิการชิงดีชิงเดนหรือบางทีก็อาจอจิฉาริษยากันผลการทํางานก็จะ
เกิดความเสียหาย 
 5)  คาจางและคาแรง ปกติลูกจางหรือคนงานทุกคนทํางานก็หวังจะไดคาจางคาแรงทีใ่ชจาย
เพื่อการดํารงชพีและบอยครั้งที่โรงงานอุตสาหกรรมกอการสไตรค เพื่อเรียกรองคาแรงสาเหตุเนื่องจาก
คาครองชีพสูงขึ้น ดังนั้น คาจางที่เหมาะสมและเปนธรรมจะชวยสรางความรูสึกที่ดกีับลูกจางทุกคน 
 6)  ความสัมพนัธระหวางคนงานกับหวัหนา จะตองเปนความสัมพันธบนพื้นฐานของความ
รวมมือ ความรัก เคารพนบัถือ ยกยองใหเกยีรติซ่ึงกันและกนัโดยหวัหนางานไมควรมองผูใตบังคับบญัชา
เปนเสมือนเครือ่งจักรคอยจับผิดและหาเหตตุําหนติิเตยีนสรางความแตกแยกใหเกดิขึ้นระหวางคนงาน 
 7)  การจัดสวัสดิการที่ดี เพื่อเปนการสรางขวัญกําลังใจ หมายถึง ผลประโยชนและบริการตางๆ 
ที่หนวยงานจัดใหบุคลากรของหนวยงาน เพือ่ใหบคุลากรไดทํางานอยางมีความสบายใจมีความพอใจ
กับงานสวัสดกิารอาจเปนการใหเงนิหรือใหเปนบรกิารความสะดวกตางๆ แตจะตองเปนการใหพเิศษ
เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือคาจางปกติ สวัสดิการที่หนวยงานจัดใหอาจเปนเรื่องเกี่ยวกับสุขภาพ  
ความปลอดภยั ความสะดวกสบายตางๆ การศึกษาและขาวสารประกอบความรู ความมั่นคงในทาง
การเงิน การพกัผอนหรือการสันทนาการ 
 และ พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 : 229) ไดกลาวถึงวิธีการสรางเสริมขวัญและกําลังใจของบุคลากร
ใหเพิ่มขึน้นั้นสามารถดําเนินการไดดังนี ้
 1)  สรางเจตคตทิี่ดีในการทํางาน เพราะขวัญทีด่ียอมเกดิจากเจตคติที่ดีตอการทํางานของผูรวมงาน
และผูใตบังคับบัญชา เจตคติโดยทั่วไป หมายถึง ความรูสึกหรืออารมณที่จะกระทําในทางรับหรือปฏิเสธ
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ตอบุคคล กลุมชนหรือสถานการณหรือคานยิมใดๆ เจตคตจิึงเปนสิ่งสําคัญประการแรกที่ควรจะไดรับ
การสงเสริมใหมีขึ้น 
 2)  วางมาตรการและสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน การจัดใหมี
การประเมินผลงานเพื่อประโยชนในการเลื่อนชั้น เล่ือนเงินเดือน เพราะการจัดตั้งมาตรฐานที่เชื่อถือ
ได ไวใชในองคกรเพื่อประโยชนดังกลาวนี ้ยอมสามารถปองกันความลําเอียงและขอครหาตางๆ 
อันจะเปนทางนําไปสูความเสื่อมขวัญในการปฏิบัติขององคกรได 
 3)  เงินเดือนและคาจาง เปนคาตอบแทนเพื่อการครองชีพและยกมาตรฐานการครองชีพ
ของตน ซ่ึงหมายความวาเงินมีความสัมพันธกับการงานของคนโดยตรง เงินเดือนและคาจางที่เปน
ธรรมเปนสิ่งจําเปนและเปนเครื่องชวยใหเกิดขวัญและกาํลังใจที่ดี แตการบริหารงานบุคคลที่ดีมิใช
เพยีงแตกาํหนดอัตราเงนิเดือนคาจางใหเปนธรรมเทานั้น หากเปนปจจยัที่สําคัญยิ่งประการหนึง่ซึ่งควร
ไดรับความเหน็ใจ 
 4)  ความพึงพอใจในงานที่ทาํ ขวัญเกิดขึน้ดวยความรูสึกพึงพอใจในงานที่ทําถางานนั้นเปด
โอกาสใหคนไดใชความสามารถและความคิดริเร่ิมของตนเองก็จะพอใจในงานที่ตนเองทําจึงอาจตัง้
ขอสังเกตไดวาผลงานที่คนทําดวยใจรักนั้นยอมดีกวาผลงานที่ทําโดยคนไมรักงานเมื่อเราหวังจะไดงาน
ที่มีประสิทธิภาพงานที่จะมอบหมายใหคนหนึ่งทํานัน้จึงเปนงานที่คนนัน้พอใจ เพื่อทีจ่ะไดผลงานที่
มีประสิทธิภาพ 
 5)  ความสัมพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จะทําใหเกดิขวัญที่ดีนัน้ควรจะ
เปนความสัมพนัธที่ตั้งอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน หนาที่ที่ผูบังคับบัญชาจะตองหา 
ทางกระตุนใหเกิดการทํางานดวยความสมัครใจของผูใตบังคับบัญชาเอง เชน เมื่อมีปญหาในการทํางาน
เกิดขึ้นจะตองเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดปรึกษาหารือและชวยช้ีปญหาแกปญหาใหและหาก
เปนเรื่องที่จะกระทบกระเทอืนตอสวนรวมก็จะตองฟงความคิดเห็นของสวนรวมดวย 
 และปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547  : 143) ไดกลาวถึงการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิผลที่ดีนั้นมีเหตุผล 10 ประการ ดังนี ้
 1)  ไดรับคาจางและสวัสดิการที่ดี มีที่เลนกีฬาและที่พักผอน มีสวัสดิการในการใหยืมเงินไปเชา
หรือผอนบางใหลูกจาง 
 2)  ไดรับการดแูลอยางมชีีวิตชีวา มีความไววางใจในนายจาง แมบริษัทจะขาดทุนกย็ังจางโบนัสให 
เมื่อเวลานายจางมีโครงการใหมๆ ก็ไดรับการสนับสนุนจากพนักงาน 
 3)  พนักงานและฝายจัดการตางรูถึงปญหาการบริหารงานในอดตีและเชื่อวาการเพิ่มผลผลิต
เทานั้นที่จะชวยใหทกุฝายมีความเปนอยูที่ดขีึ้น 
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 4)  ความรูสึกมั่นคงและคุมคาในการทํางาน นายจางไมไลออกงายๆ แมยุบแผนกที่ทาํอยูก็
หางานแผนกอืน่ใหทํา อีกทั้งใหรางวัลแกคนที่มีผลงานดีเดนเปนพิเศษอกีดวย 
 5)  มีสหภาพแรงงานที่แข็งแกรง คอยชวยเหลือแนะนําเปนสหภาพแรงงานเดียวที่ทุกคน
เปนสมาชิก มีเจาหนาที่ทํางานเต็มเวลา 
 6)  ทุกคนพยายามตั้งหนาตั้งตาทํางานโดยถือระบบอาวุโสเปนหลักในระยะ10 ปแรกของการทาํงาน 
มีการสับเปลี่ยนงานอยูเสมอหลังจากนัน้จึงเขาสูระบบงานเฉพาะตําแหนง 
 7)  มีโอกาสแสดงความคิดเห็นสวนตัวในโอกาสที่มีการพบปะสังสรรค 
 8)  ฝายบริหารรับฟงและพิจารณาขอเสนอแนะของฝายลูกจางดวยความเปนธรรม 
ไมพยายามจับผิดและถือวาลูกจางหวัหมอ 
 9)  นายจางเปดโอกาสใหลูกจางไดศึกษาตอและจัดฝกอบรมอยูเสมอ การฝกอบรมทําเปน
โปรแกรมไวตลอดทั้งป แมแตประธานบริษัทก็ยังตองเขาสูระบบงานเฉพาะตําแหนง 
 10)  ลูกจางทุกคนมีโอกาสไตเตาเปนประธานกรรมการของบริษทัได มีตัวอยางใหเห็นใน
เร่ืองนี้ ลูกจางทุกคนจึงพยายามไปใหถึงตําแหนงนี้โดยอุทิศเวลาทั้งหมดใหกับงาน 
 นอกจากนี้ เสง  สิงโตทอง (2547  : 22-24) ไดเสนอวิธีการสรางขวัญใหคนทํางานไดนาน ดังนี ้
 1)  สํารวจทัศนคติ วิเคราะหสภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงาน 
 2)  วางมาตรฐานการทํางานเพื่อใหการสนบัสนุนลูกนองมีความกาวหนาอยางยตุิธรรม 
 3)  ดูแลเอาใจใส สรางความสนิทสนม และสนใจความเปนไปของลูกนองตามสมควร 
 4)  สรางเกียรติภูมิ ความภาคภูมิใจ และความรูสึกเปนเจาของหนวยงาน 
 5)  ยกยองชมเชยใหกาํลังใจแกลูกนองที่ทาํความดแีละปลอบขวัญเมื่อทํางานผิดพลาดใหโอกาส
แกตวัใหม 
 6)  ใหโอกาสลูกนองไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
 7)  มีระบบความเที่ยงธรรมในการใหคณุใหโทษ และรองทุกข 
 8)  จัดคาตอบแทน สวัสดิก์ารที่เปนธรรมเพียงพอในการดํารงชีวิตของลูกนอง 
 9)  มีการสนับสนุนการเลื่อนตําแหนง แตงตั้งดวยเครื่องมือวัดผลงานที่ยุติธรรม 
 10) ใหโอกาสความดีความชอบในการทํางานเปนคณะหรือเปนทีม 
 11) ยอมรับคณุคาทางปญญาของลูกนอง 
 12) ใหโอกาสลูกนองแสดงความสามารถ 
 13) ประพฤตปิฏิบัติตนเปนผูนําที่มีคุณธรรมเปนตัวอยางในการทํางาน 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการทีก่ลาวขางตนสรุปไดวา วิธีการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางานทําไดโดยการใหครูมีสวนรวมในการเสนอแนะแสดงความคิดเห็นในสิ่งตาง  ๆมีการพัฒนา
ความรูของครูอยางตอเนื่องใหมีความกาวหนาและมีความรูสึกมั่นคงในชวีิตการทํางานจะสงผลใหครูมี
ขวัญและกําลังใจเพิ่มขึ้นผลการปฏิบัติงานก็จะเพิ่มขึน้ตามไปดวย 
 
ขอสังเกตที่แสดงวาบคุคลมีขวัญกําลังใจด ี
 ลักษณะอาการที่แสดงวาขวญัและกําลังใจดีนัน้ไดมีนกัวิชาการกลาวไวในแนวทางคลาย  ๆกันดังนี ้
 Milton (1981 : 151 – 152 อางใน มนูญ  จนัทรสุข,  2544 : 4) ไดกลาวถึงลักษณะการมขีวัญ
กําลังใจนัน้สามารถแสดงออกไดดังนี ้
 1)  ผูรวมงานจะมีความรักใครสามัคคีกลมเกลียวกันดี ซ่ึงมิใชเกิดจากแรงกดดันภายนอก 
 2)  สามาชิกมคีวามขัดแยงกนันอยและกลุมสามารถแกปญหากันได 
 3)  กลุมจะมกีารพัฒนาและเจริญเติบโตประสบผลสําเร็จอยูเสมอ 
 4)  สมาชิกไดรับความดึงดดูใจและความเชื่อถือเพิ่มขึ้นในระหวางหมูสมาชิกของกลุมเดยีวกัน 
 5)  สมาชิกมีความเหน็สอดคลองกันในเปาหมายและคุณคาเดียวกัน 
 6)  สมาชกิมีความเห็นพองตองกันในวตัถุประสงค รูปแบบของผูนําโดยยนิยอมใหผูดําเนนิการ
ไปตามความเหมาะสมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุม 
 7)  กลุมมีความปรารถนาอยางแรงกลาเพื่อดํารงรักษาความเปนอยูอยางเดิมไว 
 Calvin Grieder, Truman M. K. Forbis Jorden (อางใน พรนพ  พุกกะพนัธุ, 2544 : 234)  ไดกลาววา  
ผูที่มีขวัญดีจะมีลักษณะดังนี ้
 1)  มีความรูสึกปลอดภัย และมีความมั่นคงทางจิตใจทีไ่ดเปนสมาชิกของกลุม 
 2)  มีความพอใจวาไดทํางานที่ดีมีประโยชน 
 3)  มีความมั่นใจวาผลงานคงจะเปนที่พอใจ 
 4)  มีความมั่นใจวางานที่ทําจะไดผลคุมคา และตนเองไดรวมกระทําภารกิจที่คุมคาเวลา 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547 : 134 - 135) ไดกลาววา บุคคลที่มีขวัญดีจะมพีฤติกรรม
ดังตอไปนี ้
 1)  มีความกระตือรือรนที่จะรวมทํางาน เพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายของสถานศึกษา 
 2)  อยูในระเบยีบวนิัยและเตม็ใจที่จะทําตามระเบียบขอบงัคับตางๆ 
 3)  มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมาก 
 4)  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 5)  มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 
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 สรุปไดวา ขวญัและกําลังใจเปนเรื่องที่สําคัญในการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล ผูที่มีขวัญ
และกําลังใจดจีะสามารถทํางานใหเปนไปตามความมุงหมายของการจดัการและเปนประโยชนตอผูบริหาร 
 
6.  ปญหาความไมสงบในพืน้ท่ี 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 
 
 สุชาติ  บํารุงสุข (2550 : 15) ไดกลาววา ภาคใตในปจจุบันไดสะทองใหเห็นถึงปญหาความมั่นคง
ที่รัฐไทยตองเผชิญอยางเปนรูปธรรม  ในอดตีเปนที่รูจักกนัโดยทัว่ไปวา ภาคใตเปนฐานที่มั่นที่สําคัญ
ของพรรคคอมมิวนิสตแหงประเทศไทย และภาคใตในยุคสงครามเย็นไดเปนสมรภูมิที่สําคัญของ
สงครามภายในระหวางอุดมการณที่แตกตางกันซึ่งปญหาสงครามในภาคใตไมไดดํารงอยูในมิติเดียว
ที่เปนประเด็นสงครามของพรรคคอมมิวนิสตเทานั้น แตเปนปญหาเชิงซองที่ดาํรงอยูอีกดานหนึ่ง
ของสงครามในภาคใต ก็คือ สงครามของขบวนการชาตินิยมปตตานีหรือที่ฝายรัฐบาลเรียกวา “ขบวนการโจร
แบงแยกดินแดน” หรือช่ือที่รัฐใชเปนทางการคือ “ขบวนการโจรกอการราย” (ขจก.) ในอดีตนั้นมี
ความเกีย่วพันกับความตองการที่จะจัดตั้งพืน้ที่ในบริเวณสีจ่ังหวดัภาคใตของไทยขึ้นเปนรัฐเอกราชใหม 
ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็นถึงการปฏิเสธอํานาจรัฐของไทย เพราะพวกเขาเชื่อวาพื้นทีด่ังกลาวเปนประเทศ
อีกประเทศหนึ่งที่ไมจําเปนตองรับการปกครองจากรัฐบาล  เมื่อสถานการณสงครามภายในพรรค
คอมมิวนิสตไดลดระดับของความรุนแรงลงจนกระทั่งกลายเปนการสิ้นสุดลงในภาคใตในชวงป 
พ.ศ. 2535 สงครามกบัขบวนการโจรกอการรายก็ลดระดับลงตามไปดวย  เมื่อระยะเวลาผานมาไมนาน 
นับตั้งแตเหตุการณในวันที่ 4 มกราคมพ.ศ.  2547  เร่ิมตนดวยความทาทายตอรัฐไทยโดยการปลน
คายทหาร การเผาโรงเรียน จนถึงการสังหารขาราชการทหารอยางโหดราย  สถานการณความรุนแรง 
มีแนวโนมที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นซึ่งสถานการณความรุนแรงในภาคใตไมใชปญหาใหม แตเปน
เร่ืองเกาที่เกิดขึ้นมาเปนระยะเวลานาน กลาวไดวาเปนหนึ่งในปญหาสําคัญที่เกิดขึ้นในขบวนการสรางรัฐ
ประชาชาติ (nation-state) ของสยามมาตั้งแตยุครัตนโกสินทรและไดกลายเปนขอขดัแยงทีไ่มยุติมา
ตั้งแตในอดีตจนถึงปจจุบัน 
 เมื่อระยะเวลาพัฒนาสืบเนื่องตอมาจากความเปนรัฐประชาชาติสยามจนถึงรัฐประชาชาติไทย ได
มีปญหาอื่นๆ ทั้งในมิติของการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทําใหปญหาของจังหวัดชายแดนภาคใตมีความ
ซับซอนมากขึ้น  สวนหนึ่งปญหาภาคใตมีสาเหตุมาจากปญหาความแตกตางทางสังคมวัฒนธรรม ในอดีต 
พื้นที่ในบริเวณจังหวัดชายแดนภาคใตมีฐานะเปนรัฐมากอน ดังที่รูจักกนัโดยทัว่ไปวา “รัฐปตตานี” เปน
รัฐที่มคีวามมั่งคั่งทั้งในทางเศรษฐกิจและวัฒนธรรม ตอมาถูกผนวกเขาเปนสวนหนึ่งของรฐัประชาชาติ
สยาม สภาพเชนนี้จึงกอใหเกดิความรูสึก โดยพื้นฐานสําหรับประชาชนที่อาศัยอยูในพื้นที่ ความแตกตาง
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ที่มิไดเปนเนื้อเดียวกันกับรัฐประชาชาติที่เกิดขึ้นและพัฒนาเรื่อยมา โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปธรรมที่สะทอน
ใหเห็นไดจากความแตกตางในเรื่องของเชื้อชาติ ภาษา ศาสนา และวัฒนธรรม  
 นอกจากนี้ปญหาภาคใตยังสะทอนใหเห็นอยางชัดเจนถึงความออนแอดอยของระบบบริหาร
จัดการ ที่ไมใชแตเพียงในเรื่องงานความมั่นคงเทานั้น แตเปนการสะทอนใหเห็นถึงปญหาการบริหาร
จัดการทั้งระบบ เมื่อผนวกกับปญหาการขาดยุทธศาสตรที่จะใชเปนกรอบในการกําหนดทิศทางของนโยบาย
ในภาคใต ทําใหการดําเนินการในการแกไขปญหาจังหวัดชายแดนภาคใตยิ่งออนแอลง 
 จากสถานการณความไมสงบในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตที่เกิดขึ้นไดสรางความหวาดกลัว
ใหกับครู อาจารยและนักเรียน ปจจุบันครูในภูมิลําเนาอื่นที่ปฏิบัติงานในพื้นที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต
ตางยายถ่ินกลับภูมิลําเนาตนเอง เพราะปญหาที่เกิดขึ้นทําใหครูไดรับบาดเจ็บและตายเปนจํานวนมาก 
เนื่องจากมกีารฆารายวันโดยไมทราบสาเหตุ จึงเปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหครูยายกนัไปเปนจํานวนมาก
และเปนเหตุผลสําคัญที่คุกคามขวัญและกําลังใจของครู 
 
7.  สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาจังหวัดยะลา 
 
 การบริหารงานของสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาจงัหวดัยะลา เปนสวนหนึ่งในการเสริมสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีการปรับเปลี่ยนระบบบริหารและการจัดการศึกษา
ตามโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการโดยยึดหลัก “การบริหารราชการเพื่อประโยชนสุขของประชาชน
โดยวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี” สงผลใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนองคกรที่มีระบบ
การทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคลองตัวและสามารถปรับตัวไดทนัตอการเปลี่ยนแปลง
ของสังคม จึงเปนประโยชนตอการบรหิารงานของครูโดยมกีารบรหิารงานดังนี ้
 1)  การบริหารงานสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
      กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 8 - 233) ไดใหรายละเอียดและแบงกลุมการปฏิบัติงาน 
และอัตรากาํลังของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 1 เขต 2 และเขต 3 ออกเปน 8 กลุมงาน  
เพื่อเปนมาตรากรจูงใจใหครูในเขตพืน้ที่การศึกษาปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ มีความรูและพัฒนา
ขวัญและกําลังใจไปสูคณุภาพการศกึษาของผูเรียนตอไป ซ่ึงแตละกลุมมีการบริหารงานทีแ่ตกตางกนั 
ดังนี ้
       1.1)  กลุมอํานวยการ 
                งานอํานวยการของสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาเปนงานที่เกี่ยวของกับการจดัระบบ
บริหารองคกร การประสานงานและใหบริการสนับสนนุ สงเสริมใหกลุมภารกิจและงานตางๆในสํานกังาน
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาสามารถบรหิารจัดการและดําเนินงานตามบทบาทภารกิจ อํานาจหนาที่ไดอยางเรยีบรอย
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มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของความถูกตองและโปรงใสตลอดจนสนับสนนุและใหบริการ
ขอมูลขาวสาร เอกสาร ส่ือ อุปกรณทางการศึกษาและทรัพยากรทีใ่ชในการจดัการศกึษาแกสถานศกึษา
เพื่อใหสถานศกึษาบริหารจดัการไดอยางสะดวก คลองตวั มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
       1.2 )  งานบริหารงานบุคคล 
                การบริหารงานบุคคลในเขตพื้นที่การศึกษาเปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาปฏิบตัิงาน เพือ่ตอบสนองภารกิจของหนวยงานโดยยดึหลักการกระจาย
อํานาจระบบคณุธรรมและหลกัธรรมาภิบาล เพื่อใหการบรหิารจัดการมีความคลองตัวเกิดความอิสระใน
การปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบ ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนามีความรูความสามารถมีขวัญกําลังใจ
นําไปสูการบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงจะสงผล
ตอคุณภาพการศึกษาของผูเรียนตอไป  
       1.3)  กลุมนโยบายและแผน 
                เปนหนวยงานที่สงเสริมสนับสนุนและประสานงานในเชิงนโยบายใหสถานศึกษา
จัดการศึกษาเปนไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาชาติมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตร
เปนสําคัญ (Strategic Result Based Management : SRBM) ใชระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Performance Base Budgeting: SPBB) โดยเนนความโปรงใสทันสมัย  
ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล ยึดหลักการมีสวนรวม (Participation) 
การบริหารที่สนับสนุนที่ใชโรงเรียนเปนฐาน (School – Based Management) โดยมีกระบวนการ
วางแผนการดาํเนินการตามแผน การกํากบั ติดตามผล อยางเปนระบบ  
       1.4)  กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 
               งานสงเสริมการจัดการศึกษาเปนงานที่สนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษาใน
สังกัดเขตพื้นทีก่ารศึกษาสามารถจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยเนนการบูรณาการ
การจัดการศกึษาทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัยไปสูการศึกษาตลอดชีพนําแหลง
เรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรียนการสอนสงเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตใหสมบูรณ  
จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพและกองทุนเพื่อการศึกษาที่จะเปนการชวยเหลือผูเรียนปกติ ดอยโอกาส  พิการ  
และมีความสามารถพเิศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน สถาบันทางศาสนา สถานประกอบการ 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและเอกชน รวมจัดการศึกษาที่จะสงผลตอคุณภาพชวีิตของผูเรียนม ี
       1.5)  กลุมนิเทศ  ติดตามและประเมนิผลการจัดการศกึษา 
                กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมนิผลการจัดการศกึษา สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
เปนกลุมงานดําเนินการเกี่ยวกบัการนิเทศการศึกษา วเิคราะห วิจยั ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการ
พัฒนาระบบการบริหารและการจัดการศกึษา  เพื่อใหสถานศึกษามีความเขมแข็งในการบริหารและ 
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การจัดการเรยีนการสอนไดอยางมีคณุภาพไดมาตรฐานเทาเทียมกนัโดยยดึโรงเรียนเปนฐานสงผลให
ผูเรียนทั้งระบบ  นอกระบบและตามอัธยาศัย เกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการศึกษา 
       1.6)  กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจดัการศึกษา 
               กลุมสงเสริมประสิทธิภาพการจัดการศึกษา เปนหนวยงานที่สรางความเขมแข็ง 
การบริหารดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไปใหแก
สถานศึกษาและหนวยงานการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพการจัดการศึกษา
ประกอบไปดวยผูมีประสบการณและความเชี่ยวชาญดานการบริหารจัดการเปนพิเศษ มหีนาที่ชวยใหการ
บริหารจัดการของสํานกังานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศึกษาดาํเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยยดึ
หลักการบริหารที่ใชกระบวนการ ประสาน สงเสริมสนับสนุนเพื่อนํานโยบายสูการปฏิบัติ กระบวนการ
ติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลและรายงานผลทางการบริหารจัดการและมุงเนนศกึษา วิเคราะห วิจยั 
แสวงหาและจัดทํานวัตกรรม รูปแบบ มาตรฐาน เทคนิควิธีการและเครื่องมือในการบริหารจัดการ  
       1.7)  กลุมสงเสริมสถานศึกษาเอกชน 
               งานสงเสริมสถานศึกษาเอกชน เปนงานที่สนับสนุนและสงเสริมใหมีการจัดการ
ในสถานศึกษาของเอกชนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสามารถจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอยางมี
ประสิทธิภาพนําแหลงเรียนรูและภูมิปญญาทองถ่ินใชประกอบการเรียนการสอนสงเสริมสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตใหสมบูรณ  จัดสวัสดิการ สวัสดิภาพ และกองทุนเพื่อการศึกษาที่จะเปนการชวยเหลือ
ผูเรียนปกติ ดอยโอกาส พิการและมีความสามารถพิเศษอีกทั้งสงเสริมใหบุคคล ครอบครัว ชุมชน 
สถานบันทางศาสนา สถานประกอบการ องคกรปกครองสวนทองถ่ินและเอกชนรวมจัดการศึกษาที่
จะสงผลตอคุณภาพชวีิตของผูเรียน   
       1.8)  หนวยตรวจสอบภายใน 
                   หนวยตรวจสอบภายในเปนหนวยงานควบคุมภายในของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
และสถานศึกษาเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่กําหนดไวเปนเครื่องมือของ
ผูบริหารในการสงเสริมสัญญาณเตือนความเสีย่งที่ทาํใหหนวยงานปฏิบัติไมบรรลุเปาหมาย การตรวจสอบ
ภายในที่เพยีงพอที่ การตรวจทานทีด่ีสามารถที่จะทําใหการใชทรัพยสินของทางราชการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพมีประสิทธิผล ประหยดัและโปรงใส  
 
 2)  อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
      สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยงานที่อยูภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหนาที่ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรม
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เขตพื้นที่การศกึษาตามมาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2546 และมาตรา 37  
แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546  และมีอํานาจหนาที่  ดังนี้  
      1)  จดัทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ทีก่ารศกึษาใหสอดคลองกับ
นโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพืน้ฐานและความตองการของทองถ่ิน 
      2)  วิเคราะหการจัดตัง้งบประมาณเงนิอดุหนนุทั่วไปของสถานศึกษา และหนวยงานใน
เขตพื้นที่การศึกษาและแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบและกํากับตรวจสอบ 
ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
       3)  ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกบัสถานศึกษาใหเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
      4)  กํากับ ดแูล ติดตาม และประเมนิผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
       5)  ศึกษา วเิคราะห วิจยั และรวบรวมขอมลูสารสนเทศดานการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 
      6)  ประสานการระดมทรพัยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริม 
สนับสนุน การจัดและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษา 
       7)  จดัระบบการประกนัคณุภาพการศกึษาและประเมนิผลสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 
      8)  ประสาน สงเสริม สนบัสนุน การจดัการศกึษาของสถานศกึษาของเอกชนองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินรวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวชิาชพี สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบนัอื่น
ที่จัดรูปแบบทีห่ลากหลายในเขตพื้นที่การศกึษา 
      9)  ดําเนนิการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวจิัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
                  10)  ประสาน สงเสริมการดําเนนิงานของคณะกรรมการและคณะทํางานดานการศึกษา 
      11)  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกบัองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชนและองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูเทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 
      12)  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพืน้ที่การศึกษาที่มิไดระบุใหเปนหนาที่
ของผูใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 
 สรุปไดวา  งานวิจยัคร้ังนี้ใชสถานที่ปฏิบัติงานเปนตวัแปรที่เกี่ยวของ โดยแบงเปน 3 เขต  
คือ เขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 1 เขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 2 และเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 3   
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8.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
      8.1  งานวจัิยในประเทศ 
 กาญจนา วสุสิริกุล (2540) ไดทํางานวิจยัเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร พบวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมของขาราชการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
สายวิชาการอยูในประดับปานกลาง สายบริการทางวิชาการอยูในระดบัเกณฑปานกลางเชนกัน เมือ่
เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมของขาราชการสายบริการทางวิชาการ โดยมีแนวโนมวา
ขาราชการสายวิชาการมีระดบัขวัญสูงกวา แตไมแตกตางจากสายบริหารธุรการ ในขณะที่ขาราชการ
สายบริการทางวิชาการและสายบริหารธุรการ มีระดับขวัญไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 คํากอง  อามาตยมนตรี (2540)ไดศกึษาปจจยัที่สงผลตอขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานของครู
ประถมศึกษาจังหวัดหนองบัวลําภู พบวา สภาพขวัญกําลังใจโดยภาพรวมอยูในระดับสูงและสามารถ 
รวมกันทํานายขวัญกําลังใจครูโดยมี 6 ปจจยัที่มีอํานาจการทํานายจากสูงไปหาต่ํา คือ ความสัมพันธ 
ระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน สภาพความพอใจในงาน  
ความพึงพอใจในการทํางานเปนกลุม สภาพการปฏิบัติงานและความมัน่คงปลอดภัย 
 จิรัฐิต  พึ่งนุสนธ (2540) ไดทํางานวิจยัเร่ืองขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูฝายปกครอง 
โรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา เขตกรุเทพมหานคร ตามปจจยักระตุนและปจจัยจําเปนเบื้องตน  พบวา 
ระดับขวัญของครูฝายปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศกึษาเขตกรุงเทพ ตอปจจัยกระตุนและปจจยัจําเปน
เบื้องตนอยูในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดานปจจัยกระตุนอยูในระดับต่ํา คือ ปจจัยดาน
การยอมรับนบัถือและดานความรับผิดชอบ ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญกําลังใจตามตัวแปรพบวา 
ครูฝายปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อาย ุระยะเวลาการ
ทํางานและขนาดของโรงเรียนมีระดบัขวัญกําลังใจในการปฏบิัติงานไมแตกตางกนั แตระดบัขวัญกําลังใจ
ของครูฝายปกครองโรงเรียนอาชีวศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาและรายไดตางกัน มีระดับขวัญและกําลังใจ
แตกตางกัน 
 ชัชวาล  แกวจันดี (2540) ไดศกึษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีสถานีตํารวจภูธร อําเภอเมือง จังหวดัมุกดาหาร พบวา ระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ตํารวจโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมือพิจารณาผลการวิเคราะหขอมูลเปนรายดาน พบวา 
กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความตั้งใจในการทํางานอยูใน
ระดับสูง ดานความสัมพนัธกบัเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยเทากนัและมีคาเฉลีย่ต่ําสุด คือ ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 
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 องอาจ  โสรถาวร (2540) ไดศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายขายบริษัทไทย
ประกันชวีิตจํากัด สาขารัตนบุรี จังหวดัสุรินทร พบวา กลุมตัวอยางมีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
อยูในระดับสูง เมื่อพจิารณาตามองคประกอบขวัญพบวาทัง้ 3 องคประกอบ คือ ความผกูพนัตอองคกร 
การปฏิบัติตามระเบียบและการอุทิศตนเพือ่งานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่สูง 
 จิรชาติ  เจริญศรี (2541) ไดศึกษากําลังขวัญใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการตํารวจชั้นประทวน  
ในสังกัดกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายรอยตํารวจ พบวา กําลังขวัญของเจาหนาที่ตํารวจอยูใน
ระดับปานกลาง สําหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับระดบักําลังขวัญ ไดแก  อายุ  อายรุาชการ การศึกษา 
และรายไดตอเดือน 
 บุญสนอง  ฉกรรจศิลป (2541) ไดศึกษากําลังขวัญของเจาหนาที่สาธารณสุขตอการดําเนินนโยบาย
ผอนผันแรงงานตางชาติผิดกฎหมาย : ศึกษากรณีอําเภอติดชายแดนไทย - พมา จังหวัดตาก พบวา 
กําลังขวัญของเจาหนาที่สาธารณสุขตอนโยบายผอนผันแรงงานตางชาติผิดกฎหมายอยูในระดับปานกลาง
ทุกดาน ดานที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
รองลงมาไดแก ดานโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน ดานความมั่นคงในอาชีพและในดาน
สภาพการทํางานตามหนาที่ สวนดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาเฉลี่ยของกําลังขวัญต่ําที่สุด 
 วิชัย  ครองยุติ (2541) ไดศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ : ศึกษาเฉพาะกรณี  อําเภอเขื่อน
ในจังหวัดอบุลราชธาน ีพบวา กาํลังขวัญในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ตวัแปรดานความพึงพอใจในศกัดิศ์รี
ของอาชีพมีระดับกําลังขวัญสูงสุดและปจจัยที่มีความสมัพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไดแก 
ระยะทางจากบานพักถึงโรงเรียน งบประมาณที่ไดรับการสนับสนุนและการสนับสนนุของชุมชน 
 วิโรจน  เซมรนัย (2541) ไดศึกษากําลังขวญัของเจาหนาที่สาธารณสุขในการปฏิบัติงานใน
สถานอนามัยตามชายแดน จังหวัดอุบลราชธานี พบวา การศึกษาขอมูลดานกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุดในดานการเปนสวนหนึ่งขององคกร 
รองลงมาคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและนอยที่สุดคือ ความมั่นคงในการปฏิบตัิงาน 
 สถาพร  เอมโอษฐ (2541) ไดศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจผูทําหนาที่
สายตรวจสังกัดสถานีตํารวจภูธรอําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี พบวา กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของ 
ขาราชการตํารวจในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาองคประกอบของกําลังขวัญแตละดาน พบวา 
ขาราชการตาํรวจมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานสูงสุดในดานการตั้งใจทํางานอยูในระดับปานกลางและ
มีกําลังขวัญต่ําสุดในดานความพึงพอใจในความมั่นคงปลอดภัยอยูในระดับต่ํา ดานทีต่่ํารองลงมาคือ
ดานความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและดานความพึงพอใจในความยุติธรรม 
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 ชาญ  สกุลพอง (2542) ไดศกึษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียน
ตามแนวชายแดนจังหวดัอุบลราชธานี พบวา มีกําลังขวญัอยูในระดับปานกลาง ตัวแปรดานศักดิศ์รี
ของอาชีพ ความตั้งใจและอทุิศตนใหกับงาน มีกําลังขวญัอยูในระดับสูง ซ่ึงปจจัยทีม่ีความสัมพันธ
กับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไดแก ความพรอมของอุปกรณการสอน สวนตัวแปร เพศ อายุ ระดับ 
ตําแหนง(ซี) รายไดสุทธิ จํานวนคาบสอนและภูมิลําเนาเดิมไมมีความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน 
 บุษยมาศ  ลานมา (2542) ไดศึกษากําลังขวัญในการทํางานของขาราชการตํารวจที่ปฏิบัติงาน
ในงานฝายอํานวยการของกองบังคับการอํานวยการตํารวจภูธร ภาค 6 พบวา กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน
ในฝายอาํนวยการของขาราชการตํารวจในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง โดยมีกาํลังขวญัดานความตั้งใจ
ในการทํางานมากที่สุดและนอยที่สุดในดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คือ หนวยงานที่สังกัดและปจจยัทีไ่มมี
ความสัมพันธกับกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน คือ เพศ อายตุัว อายุราชการ ช้ันยศ อัตราเงินเดือน  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและประสบการในการทํางาน 
 ประดิษฐ  ชูเชดิ (2542) ไดศกึษากําลังขวัญในการปฏิบัตหินาที่ของขาราชการตํารวจตรวจ
คนเขาเมือง ดานตรวจคนเขาเมอืงทาอากาศยานภูเก็ต พบวา ระดับกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ
ตํารวจตรวจคนเขาเมอืงทาอากาศยานภเูกต็ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง  เมื่อจาํแนกตามรายดานพบวา 
ความตั้งใจในการทํางาน การอุทิศตนเพื่องาน ความผูกพันตอองคกร การปฏิบัติตามระเบียบ และความภูมิใจ
ในงานอยูในระดับสูง สวนความตองการที่จะอยูในหนวยงานตอไปอยูในระดบัปานกลาง 
 อริชัย  กุลวิมลประทีป (2542) ไดศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการทหาร
กองพันทหารปนใหญตอสูอากาศยานที่ 6 พบวา ระดับกาํลังขวัญในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลางคอนขางไปทางสูงแตถาแยกเปนองคประกอบยอยจะพบวา ความรูสึกเปนสวนหนึง่
ของหนวยงาน ความพึงพอใจในความมัน่คงและปลอดภยัในชีวิต การอุทศิตนใหกับงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
และตวัช้ีวดัที่มคีาเฉลีย่ต่ําสุดไดแก ความพึงพอใจในรายไดและสวัสดกิาร ความพึงพอใจในความกาวหนา
ในงาน ความพึงพอใจในความยุติธรรมในการทํางาน   
 ชยธร  กิ่งสกุล (2543) ไดศึกษากําลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด 
(มหาชน)ในจงัหวัดอุบลราชธานี พบวา มีกาํลังขวัญอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา มกีําลังขวัญมากที่สุดในดานการไดรับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ ความตัง้ใจในการทํางาน
และมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับกําลังขวัญ
ในการปฏิบัติงาน ไดแก ตําแหนงและสาขาธนาคารและปจจัยทีไ่มมีความสัมพันธกับกาํลังขวัญใน
การปฏิบัติงานไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 พิศไหม  ชูเกื้อ (2543) ไดศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในวทิยาลัยสาธารณสุข
สิริธรจังหวัดยะลา พบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกรายดาน  พบวา การปฏิบตัิ
ตามระเบยีบมคีาเฉลีย่อยูในระดบัสูง การอทุิศตนเพือ่งานและความผูกพนัตอองคการมคีาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกรายดาน 
พบวา ดานลักษณะงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูง รองลงมาคือ สภาพแวดลอมในการทํางานและเงนิเดอืน 
และสวัสดิการมีคาเฉลี่ยเทากนั 
 มนูญ  จนัทรสุข (2544) ไดศกึษาขวัญกาํลังใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการครูในโรงเรียน
เสี่ยงภยัและกนัดารจังหวัดยะลา พบวา มีคาเฉลี่ยโดยภาพรวม มีขวัญกําลังใจอยูในระดบัปานกลาง เมือ่
พิจารณาเปนรายดานตามลําดบั พบวา ดานความพึงพอใจในงาน ดานความมีสัมพันธภาพ ดานความมัน่คง
ปลอดภัยมีขวัญกําลังใจอยูในระดับที่สูง ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสภาพการทํางาน  ดานการยอมรับ
นับถือและดานสวัสดิการทีไ่ดรับมีขวัญกาํลังใจอยูในระดับปานกลาง 
 ปจจัยที่มีผลตอขวัญกําลังใจของขาราชการครูไดแก เพศ อายุตัว ศาสนาที่นับถือ รายไดและ
ความเขาใจในวัฒนธรรมชมุชนมีความสัมพันธกับขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน สวนปจจยัทีไ่มมีผล  
ไดแก ภูมิลําเนา สภาพสมรสและความสามารถในการใชภาษามลายูทองถ่ิน 
 วิโรจน  วงคใจ (2545) ไดทาํงานวิจยัเร่ืองขวญัและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
วิทยาลัยพลศึกษา พบวา ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในวิทยาลัยพลศึกษาราย
ดานและภาพรวมทุกดานในทัศนะของผูบริหาร มีความคดิเหน็เกี่ยวกับการมขีวัญและกําลังใจในภาพรวม
อยูในระดับมาก สวนทัศนะของครูสอนสายสามัญ ครูผูสอนสายอาชีพ สายบริการและสงเสริมการศึกษา
รายดานและภาพรวมทุกดาน พบวาอยูในระดับมากเชนกัน เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางของระดบั
ความคิดเหน็ระหวางครูผูสอนสายสามัญ ครูผูสอนสายอาชีพ และสายบริการสงเสริมการศึกษา พบวา
ไมแตกตางกัน 
 สิริพร  ทองจนิดา (2545) ไดศกึษาขวัญกาํลังใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการครู :  ศึกษาเฉพาะ
กรณีขาราชการครูสายผูสอน สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาอําเภอเมอืงนราธวิาส พบวา มีขวัญกําลังใจ
อยูในระดับมากโดยมีดานตาง  ๆตามลําดับ ดังนี้ ความตั้งใจในการทํางาน ความตองการที่จะอยูในงานตอไป
และการปฏิบตัิงานตามระเบียบ 
 ปจจยัที่มีผลตอขวัญกาํลังใจของขาราชการครูสายผูสอนในระดบัมาก ไดแก ปจจัยดานความสมัพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานและปจจยัที่มีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูสายผูสอน
ในระดับปานกลางไดแก ปจจัยดานความยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานโอกาสกาวหนา
ในงาน ดานนโยบายและการบริหาร ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสอดคลองระหวาง
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งานกับความถนัด ดานความมั่นคงปลอดภยั ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ตามลําดบั สวนปจจยัทีไ่ม
มีผล ไดแก ความสามารถในการใชภาษามลายูในการสื่อสารและความเขาใจในวัฒนธรรมทองถ่ิน 
 อุษณีย  สงเสริมพงษ (2545) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
โทรศัพทเคลื่อนที่โดยรวม พบวา ระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโทรศัพท 
เคลื่อนทีโ่ดยรวมอยูในระดับปานกลางแตเมื่อพิจารณาแตละดานขององคประกอบที่ศกึษา พบวา พนกังาน
เพศตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่โดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั สวนพนักงาน
ที่มีประสบการณในบริษัทตางกัน มีรายไดในการทํางานรวมตอเดือนตางกันและมีระดับตําแหนงตางกัน 
มีขวัญและกําลังใจโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
 คมสันต  วัฒนบารมี (2546) ไดทํางานวจิัยเร่ืองปจจัยทางดานขวัญกําลังใจที่มีผลตอพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
พบวา ปจจัยสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ที่แตกตางกันไมมีผลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนาํเขา
แหงประเทศไทยมีเพียงปจจัยดานตําแหนงหนาที่รับผิดชอบและรายไดที่แตกตางกัน มีผลทําใหพนักงาน 
มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั.05 ในขณะทีป่จจยัทางดาน
ขวัญกําลังใจทัง้ 5 ดาน ไมมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ภาคภูมิ  ทับทมิรณยุทธ (2547) ไดทํางานวจิยัเร่ืองขวัญและกาํลังใจการปฏิบตัิงานของขาราชการ 
สํานักงานตรวจบัญชีกองทัพบก พบวา ระดับขวัญและกําลังใจการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานตรวจ
บัญชีกองทัพบกโดยรวมอยูในระดบัดี สวนดานอื่นๆไดแก เพศ สถานภาพสมรส วฒุิการศึกษาและ
อายุราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เกยีรติพนัธ  หนูทอง (2549) ไดทํางานวจิยัเร่ืองขวัญการปฏิบัติงานของบคุลากรทางการศึกษา
ในสํานกังานเขตพืน้ที่การศกึษาจงัหวดัปตตานี พบวา ระดับขวัญการปฏิบัติงานบุคลากรทางการศึกษา
ในสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจังหวดัปตตานอียูในระดับปานกลาง ยกเวน ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ดานเงิน ฐานะและความมัน่คง ดานความสําเร็จ และดานการยกยอง
ในความสําเร็จอยูในระดับมาก 
 นุชลี  โพธิวรากร (2549) ไดทํางานวิจยัเร่ืองพฤติกรรมผูนํา ความพึงพอใจในการทํางานและ
ขวัญกาํลังใจในการทาํงานของพนกังานบรษิัทหลักทรัพยยานถนนราชดําริ กรุงเทพมหานคร พบวา พฤตกิรรม
ผูนํามีความสัมพันธทิศทางเดยีวกันกับขวัญกําลังใจในการทํางานโดยมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ความพงึพอใจในการทาํงานโดยรวมมคีวามสัมพนัธกบัขวัญกําลังใจ
ในการทํางานในระดับปานกลางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ขวัญกาํลังใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ
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เปนไปในทิศทางเดียวกนักบัแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูง 
 จากตัวอยางงานวิจัยในประเทศ สรุปไดวา ผลการวิจัยเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจของบุคลากร
ในหนวยงานตาง  ๆโดยภาพรวมระดับขวัญและกําลังใจอยูในระดับสูงและระดับปานกลาง บุคลากรปฏิบัติงาน
ในสถานที่ตางกัน สวนใหญจะมีขวัญและกําลังใจที่แตกตางกัน ไดแกปจจัยดานความสมัพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน สภาพความพอใจในงาน อายุราชการ 
รายไดตอเดือน ความพึงพอใจในการทํางานเปนกลุม สภาพการปฏิบัติงานและความมัน่คงปลอดภัย 
 
      8.3  งานวจัิยตางประเทศ 
 
 Finger ( 1985 : 3494-A, อางอิงใน เกยีรติพันธ  หนูทอง, 2549 : 64 ) ไดศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา 
ของผูบริหารและความพึงพอใจในการทํางานของครู ผลการวิจัยพบวา ครูที่ทํางานกับผูชวยบริหารที่
เนนทั้งงานและความสัมพันธในระดับสูง มีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาครูที่ทํางานกบัผูชวยบริหาร
ที่เนนทั้งงานและความสัมพนัธในระดับต่าํ 
 Boyd (1994 : 3274-A, อางอิงใน อุษณีย  สงเสริมพงษ, 2545 : 30) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู
ของครูดานระดับชั้นทางสังคม สถานภาพทางสังคม ศักดิ์ศรีแหงอาชีพมีผลตอระดับขวัญหรือไม 
และสิ่งที่ผูบริหารการศึกษากลาวถึงปญหาของครูที่มีขวัญและกําลังใจต่ําคืออะไร โดยศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพ
และปริมาณ พบวาสถานะทางสังคม ศักดิ์ศรีแหงอาชีพมีผลโดยตรงอยางมากตอขวัญและกําลังใจของครู 
นอกจากนี้ยังพบอีกวามีมิติทีม่ีผลตอขวัญและกําลังใจของครูในระยะสั้นและระยะยาว คือ ระดับทักษะ
ความคิดรวบยอดของผูบริหารและครู ความคาดหวังของผูบริหารการศึกษาตอส่ิงที่สอแสดงถึงการติดตอ
ระหวางครูกับผูเรียน การปรับโครงสรางของโรงเรียนเพื่อใหครูและนักเรียนประสบผลสําเร็จในการเรียน
การสอน การทําใหครูมีการยอมรับความกาวหนาในอาชีพหรือระบบคุณธรรมและการมีความมั่นคงในอาชีพ 
 Wilcox (1993 : 3079) ไดศกึษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมผูนําของผูบริหาร
กับความพึงพอใจในการทํางานและขวัญของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายโดยศึกษาจากครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนปลายในโคลัมเบียและโอไฮโอจํานวน 285 คน จาก 29โรงเรียน ผลการวิจัยพบวา  
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสามารถทํานายความพึงพอใจในการทํางานและขวัญของครูอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ พฤติกรรมผูนําของผูบริหารแบบการใหมีสวนรวมหรือเปนทมีสงผลตอความพึงพอใจใน
การทาํงาน ผูบริหารทีแ่สดงพฤติกรรมผูนําทางการศกึษาหรือศึกษาคนควาอยูเสมอจะมีความสัมพนัธ
กับความพึงพอใจและขวัญในการทํางาน ผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจในทฤษฎีพฤติกรรมผูนํามากๆ 
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จะทําใหมีความสามารถลดความคับของใจ ความขุนใจและกลับเพิ่มบรรยากาศของขวัญและความ
พึงพอใจมากขึน้ 
 จากตวัอยางงานวจิัยตางประเทศ สรุปไดวา ผลการวิจยัเกีย่วของกับขวัญและกาํลังใจของบุคลากร
ในหนวยงานตาง  ๆมีทั้งความพึงพอใจในระดับมากและระดับปานกลาง บุคลากรปฏิบัติงานในสถานที่ตางกัน
สวนใหญจะมขีวัญและกําลังใจทีแ่ตกตางกนัโดยเฉพาะปจจัยดานเพศ ขวญัและกาํลังใจเปนองคประกอบ
สําคัญที่จะชวยสงเสรมิใหบุคคลปฏิบัติภารกิจบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายทีห่นวยงานและองคกร
กําหนดไว  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวาขวัญและกําลังใจมีความสําคัญ
มากในการทํางาน โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลประสิทธิภาพของหนวยงานและการพัฒนาขวญั
ของผูปฏิบัติงานใหอยูในระดบัสูง จึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งที่จะสงผลตอการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูวิจยัไดใชแนวคิดทฤษฏีสองปจจัย คอื ปจจัยอนามยัและปจจยัจูงใจ  
ของ Herzberg’s Two – Factor Theory 10 ดาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงและปลอดภัย  ความสําเร็จ  การยกยอง
ในความสําเร็จ งานที่ทาทาย ความรับผิดชอบเพิม่ขึ้นและความเจริญเติบโตและการพัฒนาเพื่อเปนแบบสอบถาม
วัดระดับขวัญและกําลังใจของครูคร้ังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


