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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน (2) เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลด้วยการศึกษาข้อมูลจากเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

การสังเกต และการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญคือเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติหน้าที่สั งกัดเรือนจ าพิเศษธนบุรี 

จ านวน 15 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

 ผลการวิจัย พบว่า 1) ลักษณะที่โดดเด่นของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ า
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การยอมรับนับถือ หัวหน้างานมอบหมายงานที่วางไว้ และให้อิสระในการตัดสินใจ และด้านก้าวหน้าขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของตัวบุคคลซึ่งหน่วยงานให้การสนับสนุนให้มีการพัฒนาและฝึกอบรม และ 2) แนวทางในการ

พัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ได้แก่ การวางต าแหน่งบุคลากรให้ตรงกับ

งานตามความรู้ความสามารถ ควรท าความเข้าใจกับบุคลากรเรื่องเกณฑ์การประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง 

ควรปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นต้น 
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Abstract 
 

 The objectives were to descript the characteristics of correction officers’ morale 
during work at Thonburi Remand Prison; and to offer guidelines for developing the morale of 
correction officers at Thonburi Remand Prison.  
 This is a qualitative research by collecting data from various related documents, 
observations and in-depth interviews. The key interviewees were 15 correction officers who 
are working at Thonburi Remand Prison. Data is then analyzed by using content analysis 
method. 
 The results of this research suggested that; the obvious characteristics of correction 
officers’ morale during work at Thonburi Remand Prison are comprised of in terms of 
assignments are successfully completed in time; in terms of respects; in terms of supervisors 
assign planed assignments and give independence in making decisions; and in terms of 
personal developments/advancements are depended on individual abilities which each 
department should supports and provide necessary trainings; and guidelines for developing 
the morale of correction officers at Thonburi Remand Prison are put the right man on the 
right job; make sure that criterion to promote (KPIs) are clearly understood by each 
individual correction officers; and improve working environment, etc.  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาประเทศ ไม่ว่าจะเป็นไปในแนวทางใดก็ตาม ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดก็คือ ทรัพยากรบุคคล
เพราะบุคคลที่ถึงพร้อมด้วยความสามารถย่อมคิดสร้างสรรค์ความเจริญให้แก่ประเทศชาติของตนได้ทุกทาง
นอกจากนั้น ยังขจัดปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ อันอาจเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศให้ลดลงหรือ  หมดสิ้น
ไปได้ด้วย การพัฒนาประเทศต้องอาศัยหลักการบริหารหน่วยงานย่อมมีจุดมุ่งหมายส าคัญที่ต้องการให้งาน
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาอยู่เสมอ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับทรัพยากรพ้ืนฐานของ
การบริหารคือ คน เงิน วัตถุสิ่งของ และวิธีการจัดการ ในบรรดาทรัพยากรเหล่านี้คนหรือมนุษย์ เป็นทรัพยากร
ที่มีค่าสูงสุดและมีประโยชน์มากที่สุด ส่วนทรัพยากรที่ปราศจากชีวิตนั้น หากคนไม่น ามาใช้ประโยชน์ก็หา
ประโยชน์ไม่ได้ คนจึงเป็นทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุดและเป็นผู้ใช้ทรัพยากรการบริหารอ่ืน ๆ อีกด้วย 
ด้วยเหตุนี้ การด าเนินงานหรือการบริหารงานใด ๆ ของหน่วยงาน   จะบรรลุผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือไม่
นั้น ย่อมขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกี่ยวข้องทุกคนทุกฝ่าย ถ้าผู้บริหารขาด
ความสามารถในการบริหาร แม้ว่าจะมีวัสดุอุปกรณ์นานาชนิดมีงบประมาณจ านวนมากในหน่วยงานก็เหมือนไม่มี
อะไรเพราะไม่สามารถบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 

ระดับขวัญและก าลังใจของบุคคลในการปฏิบัติงานย่อมมีผลกระทบต่องานของบุคคลในองค์กร หลาย
องค์กรให้ความส าคัญกับขวัญและก าลังใจในการท างาน เป็นการสนับสนุนส่งเสริมการท างานเพ่ือพัฒนาการ
บริหารขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ สร้างความซื่อสัตย์  ภักดีต่อองค์กร เสริมสร้างวินัยอันจะท าให้การ
ปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบท าให้องค์กรมีความแข็งแกร่ง ผู้ปฏิบัติหน้าที่มีความเข้าใจในองค์กรดีขึ้น มีความคิด
ริเริ่มในการท ากิจกรรมต่าง ๆ และท าให้ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในองค์กร ก าลังขวัญนั้นอาจเป็นไปได้ใน
ความหมายที่สูงหรือต่ า 

ลักษณะงานของผู้คุมเป็นงานที่ต้องปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมงอย่างต่อเนื่อง ไม่สามารถปฏิเสธหรือ
ผ่อนผันได้ ทั้งนี้เพ่ือคอยควบคุมและรักษาความม่ันคงปลอดภัยของเรือนจ า ป้องกันมิให้ผู้ต้องขังหลบหนี เพราะ
หากเรือนจ าไม่มีความมั่นคงปลอดภัย อาจเกิดเหตุร้ายและความรุนแรงจากการแหกหักหลบหนีของผู้ต้องขัง 
และคนที่จะได้รับอันตรายเป็นอันดับแรกก็คือ ผู้คุม เพราะเหตุนี้การปฏิบัติหน้าที่ของเจ้าพนักงานเรือนจ าจึงมี
ค ว า ม จ า เ ป็ น ต้ อ ง ป ฏิ บั ติ ห น้ า ที่ ด้ ว ย ค ว า ม ร ะ มั ด ร ะ วั ง ร อ บ ค อ บ  แ ล ะ ต้ อ ง เ ค ร่ ง ค รั ด ใ น



 
 

ระเบียบวินัยเป็นอย่างยิ่ง ผู้คุมอยู่ในภาวะที่เสี่ยงต่ออันตรายได้ตลอดเวลากับเหตุการณ์ที่ไม่อาจคาดการณ์
ล่วงหน้าได้เลย จิณห์นภา รอดมี (2553, หน้า 1) ขวัญและก าลังใจของบุคคลที่ปฏิบัติงานนั้น มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมาก ผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์กรของรัฐ นับว่าเป็นบุคคลส าคัญในการ
พัฒนาประเทศ ดังนั้นขวัญและก าลังใจ จึงเป็นสิ่งส าคัญที่มีผลต่อการปฏิบัติงานว่าจะออกมาในรูปแบบใด 
ซึ่งถ้าข้าราชการมีขวัญและก าลังใจที่ไม่ดี อาจจะแสดงออกมาในรูปแบบละทิ้งหน้าที่ราชการ ไม่ตั้งใจ
ปฏิบัติงาน มาท างานสาย ย่อมน ามาซึ่งความหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ส่วนราชการจึงควรที่จะ
เห็นถึงความส าคัญของขวัญและก าลังใจของข้าราชการอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือสาธารณะ
ประโยชน์ของชาติ เจ้าพนักงานเรือนจ าจะต้องปฏิบัติงานในเวลาปกติวันละ 8 ชั่วโมง และต้องปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการอีกวันละ 16 ชั่วโมง และในวันหยุดราชการต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการที่ปฏิบัติ
หน้าที่ในเวลาราชการปกติ ทุกต าแหน่งมาเข้าเวรยามรักษาการณ์ท าให้เจ้าพนักงานเรือนจ าต้องปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเหน็ดเหนื่อย จึงก่อให้เกิดความเบื่อหน่าย เกิดความเครียด ไม่มีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพียงพอ 
ปฏิบัติงานด้วยความวิตกกังวล จนส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของเจ้าพนักงานเรือนจ าที่ปฏิบัติหน้าที่
ภายในเรือนจ ามาเป็นเวลานาน (ฐิติพันธุ์ มนูจันทรัถ, 2556, หน้า 2)  

เรือนจ ำพิเศษธนบุรีเป็นหน่วยงำนสังกัดกรมรำชทัณฑ์ กระทรวงยุติธรรม มีหน้ำที่รับผิดชอบในกำร
ควบคุมผู้ต้องขังที่ถูกคุมขังให้เป็นไปตำมนโยบำยของกรมรำชทัณฑ์ จึงจ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่ต้องมีกำรศึกษำถึง
ขวัญและก ำลังใจของเจ้ำหน้ำที่เรือนจ ำพิเศษธนบุรี ตลอดจนเป็นข้อมูลที่จะช่วยสะท้อนให้เห็นปัญหำและ
อุปสรรคในกระบวนกำรท ำงำนของหน่วยงำน 

ผู้วิจัยในฐานะเป็นเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี กรมราชทัณฑ์ จึงมีความสนใจที่จะศึกษา     
การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือน า
ผลวิจัยเป็นข้อมูลเบื้องต้นเสนอต่อผู้บริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีขวัญและก าลังใจที่ดี 
และสามารถปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อันจะส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และนโยบายของเรือนจ าพิเศษธนบุรี กรมราชทัณฑ์ ต่อไป 

 
1.2 ค าถามการวิจัย 

1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  
เป็นอย่างไร 

2. แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี       
มีอะไรบ้าง 

 
 
 



 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี

ในปัจจุบัน 
2. เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ ดังนี้ 
1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  

การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ า
พิเศษธนบุรี โดยน าแนวคิด Herzberg ทีไ่ด้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 
2 ปัจจัย คือ 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ได้แก ่ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

2. ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญหลักเพ่ือที่จะสัมภาษณ์เชิงลึก (indepth interview) 

คือ เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน จ านวน 5 คน นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ จ านวน 5 คน และเจ้าพนักงาน
ราชทัณฑ์ช านาญงาน จ านวน 5 คน  

3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่   
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้พื้นที่ในการศึกษาคือ เรือนจ าพิเศษธนบุรี 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา  
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ระยะเวลาตั้งแต่ เดือนกรกฎาคม - ตุลาคม 2562 ระยะเวลา 4 เดือน 

 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

การศึกษาเรื่องขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ได้ก าหนด
นิยามศัพท์ในการศึกษา ดังนี้ 

ขวัญ หมายถึง สภาวะจิตใจของบุคคลในองค์การ ที่มีความรู้สึกต่องาน ความเชื่อมั่น ความ
กล้าหาญ ความเต็มใจที่จะร่วมงานกับทีมงานโดยแสดงออกให้เห็นในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน และน าองคก์ารไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร อยา่งมีประสิทธิภาพ  



 
 

ก าลังใจ หมายถึง สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่น และกระตือรือร้น พร้อมที่จะเผชิญกับ
เหตุการณท์ุกอย่าง 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ ทัศนคติ เจตคติ 
ความตั้งใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานหน้าที่ความรับผิดชอบ เป้าหมาย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
อาจแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง ความมั่นใจ ความพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ความร่วมมือกันปฏิบัติงาน ความมีสัมพันธภาพในองค์กร ความศรัทธาในตัวผู้น า การ
บริหารงานของกลุม ความสามัคคี ความจงรักภักดี ความสนใจ ความคิดริเริ่ม ความภูมิใจ การปฏิบัติตาม
ระเบียบ กฎ ขอ้บังคับ ความร่วมมือด้วยความสมัครใจที่จะท างานด้วยความเต็มใจ เสียสละและมีก าลังใจ
ทีจ่ะปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถปุระสงค์ขององคก์าร ขวัญ มีทัง้ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ า  

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจหรือแรงกระตุ้นจากภายในให้เกิดพฤติกรรมแสดงออกในการ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพประกอบด้วย 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า  

1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตาม
ระยะเวลา ภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ และมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในงาน
เสมอ 

2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้ 
บังคับบัญชาตลอดจนเพื่อนร่วมงาน รวมถึงได้รับโอกาสรับผิดชอบงานอื่นนอกเหนือจากงานประจ า 

3. ลักษณะของงาน หมายถึง การก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ ที่ตรงตาม
ความรู้ความสามารถ ความท้าทายของงาน 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมาย การมีอิสระในการตัดสินใจการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุผล 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้น 
หรือเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ือปูพ้ืนฐานใน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เช่น การฝึกอบรม สัมมนาศึกษาดูงาน 

ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง สิ่งที่ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลยังคงอยู่ ถ้าไม่มีหรือ
มีแต่ไม่สอดคล้องกับบุคคลจะท าให้เกิดความไม่พอใจ ประกอบด้วย สถานภาพการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล การบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และความม่ันคงใน
การท างาน 

1. สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่เอ้ือให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี เป็นต้น 



 
 

2. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความเข้ากันได้ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน 
สามารถพูดคุย ท างานร่วมกัน ประสานงานระหว่างกันกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. การบังคับบัญชา หมายถึง การปกครองของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการ 
บริหาร มีการกระจายอ านาจและการรับผิดชอบในส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน 

4. นโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์กรมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน 
แนวทาง ปฏิบัติที่ทั่วถึงและเป็นไปได้ในการปฏิบัติ 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
ค่ารักษา พยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง 

6. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่สามารถยึดเป็นอาชีพได้
ในระยะยาวโดยไม่ล าบากต่อการด ารงชีพ ไม่ต้องหาอาชีพเสริม และมีความยั่งยืนในการท างาน 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน 

2. เสนอแนะแนวทำงในกำรพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 
กรมรำชทัณฑ ์

3. สามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในบริหารงานของเรือนจ าพิเศษธนบุรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

  
ในบทนี้ เป็นการน าเสนอถึงการทบทวนวรรณกรรมที่เป็น แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องในเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจ โดยมีประเด็นในการทบทวนวรรณกรรม ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
2.2 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 
2.4 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเรือนจ าพิเศษธนบุรี 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่หรือภารกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การต้องปฏิบัติมากบ้างน้อยบ้าง 
ตามนโยบายของแต่ละองค์การ แต่ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนี้ที่
แตกต่างตรงกันข้าม 2 แนวคิด พิไลวรรณ อินทรักษา (2550, หน้า 11) คือ 1. แนวคิดแบบดั้งเดิม เป็น
แนวคิดที่มีมาแต่ดั้งเดิมว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นส าหรับองค์การและมิใช่เป็นหน้าที่
องค์การที่จะต้องจัดการให้มีการพัฒนาบุคลากรแต่อย่างใดองค์การมีหน้าที่เฉพาะเพียงแต่บังคับบัญชา
ควบคุมให้พนักงานแต่ละคน ปฏิบัติตามหน้าที่หรือค าสั่งหรือตามที่ได้รับมอบหมาย ถ้าหากบุคคลต้องการ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถของตนจะต้องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยล าพัง นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไม่
เชื่อว่าการพัฒนาบุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การคุ้มกับเวลาและค่าใช้จ่ายที่ต้องสูญเสียไป ในทาง
ตรงกันข้ามกับแนวคิดนี้เชื่อว่าหากองค์การสามารถได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถแต่แรกเข้ามาอยู่กับ
องค์การบุคคลนั้นย่อมจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่างตลอดไป โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนา
ฝึกอบรมใด ๆ ดังนั้นองค์การที่มีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุ่งเน้นที่การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้ได้
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะด าเนินการพัฒนาบุคลากรของตน และ 2. แนวความคิดแบบ
สมัยใหม่ เป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงกันข้ามกับแนวความคิดแรกกล่าวคือ เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการพัฒนา
บุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญและจ าเป็นที่องค์การทุกองค์การต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ ถึงแม้ว่าจะต้อง
สูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน แต่องค์การจะได้ประโยชน์มากกว่า  มีเหตุผลที่สนับสนุน
ความเชื่อเช่นนี้อยู่อย่างน้อย 2 ประการ 1) ถึงแม้ว่าองค์การจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคคลการ
ที่ดีและสามารถได้ผู้ที่มีความรู้และความสามารถเพียงใดก็ตาม แต่ก็มิได้เป็นหลักประกันได้ว่าบุคคลนั้นจะ



 
 

สามารถปฏิบัติหน้าทีที่ได้รับมอบหมายได้ในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนาปรับปรุงตนเอง
อยู่อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอ่ืน 
ย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาเป็นอย่างดีเสียก่อน 2) เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้มีการคิดค้นและ
น าเอาวิทยาการบริหารสมัยใหม่มาใช้ในการบริหารด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็น
ที่บุคคลทุกคนจะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความคิดที่ทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอ ถึงจะไม่
เสียเปรียบหรือล้าหลังกว่าผู้อ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรที่ต้องด าเนินงานแข่งขันกับผู้อ่ืน ย่อมมีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาบุคลากรของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถที่สูงขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือความอยู่รอดและ
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และ Seiler, J.P 1975 (อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550, หน้า 18) 
ได้น าความคิด ของการวิเคราะห์ระบบมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยกล่าวถึงปัจจัยน าเข้าการ
ปรับเปลี่ยนและผลผลิตประกอบด้วย 1) ปัจจัยน าเข้า (Input) มีปัจจัยอยู่ 4 ปัจจัย คือโครงสร้างสังคม
ขององค์การ วิธีการท างานขององค์การ บุคลากรขององค์การ และปัจจัยสุดท้าย คือ องค์การเป็นที่รวม
ของโครงสร้างสังคมบุคลากร เทคนิคและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 2) การปรับเปลี่ยน (Transforming 
System) หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดในการพัฒนาบุคลากร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รวมทั้ง
ความเข้าใจในความรู้ ทักษะต่าง ๆ 3) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที่ได้ความพึงพอใจ ตลอดจนได้รับ
การพัฒนาในด้านทักษะความรู้ต่าง ๆ  โดย Szilagyi, Andrew D (1984) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกบักระบวนการ 
พัฒนาบุคลากร โดยให้ขั้นตอนที่ส าคัญดังนี้ ขั้นแรกเป็นการวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากร การวิเคราะห์มุ่งเน้นไปที่ 1. การวิเคราะห์องค์การ คือ การวิเคราะห์องค์การทั้งใน
ปัจจุบัน และอนาคต 2. การวิเคราะห์การปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะห์ความต้องการของกลุ่มงานเฉพาะ 3. 
การวิเคราะห์บุคคล คือ การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรรายบุคคล ขั้นที่สองก าหนดเป้าหมายและ
เกณฑ์การพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้จะต้องวางวัตถุประสงค์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑ์ที่จะต้องใช้
ประเมินขั้นที่สาม เลือกวิธีการหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาขณะท างานและได้ท างานไป
แล้ว และการพัฒนาบุคลากร ได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน 
ปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วนอกจากนี้ยังช่วยให้
ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทั้งยังท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพ่ิมขึ้นและลดความสิ้นเปลืองเมื่อ
ได้รับการพัฒนาแล้ว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หน่วยงาน
ต้องการ สุริยา มนตรีภักด์ิ (2550, หน้า 72) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรในองค์กรไว้ว่า การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการ
ท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น
หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 
เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน  



 
 

 สรุปความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อหน่วยงานเพราะท าให้บุคคลได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการ
ปฏิบัติงานปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วนอกจากนี้
ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งยังท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพ่ิมขึ้น และลดความ
สิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางท่ีหน่วยงานต้องการ (คนึงนิจ กองผาพา, 2543, หน้า 13) 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
Nadler, 1970 (อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550 หน้า 23) ได้ให้ความหมายของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าหมายถึงการจัดการด าเนินงานให้บุคลากรได้รับประสบการณ์การเรียนรู้
ช่วงระยะเวลาหนึ่งอันที่จะน ามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้า ซึ่ง
ถือเป็นกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเอ้ือให้เกิ ดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานให้สามารถปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรได้ และช่วยเสริมสร้างความเจริญเติบโตของทั้งทรัพยากรมนุษย์ และองค์กรในปัจจุบัน
และอนาคต โดยแบ่งกิจกรรมส าคัญ ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ คือ การศึกษา 
(Education) การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development) 

สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550, หน้า 25) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองค์กรว่า 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถมี
ทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติ งานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นหรือการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงาน
ในด้านต่าง ๆ เช่นความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.1.2 ความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หรือ “คน” ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในทุก
องค์การโดยการใช้แรงสมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ านวยความสะดวกต่อสิ่งต่าง 
ๆเพ่ือจุดมุ่งหมายขององค์การ เมื่อคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือ และ
ความสามารถ องค์การนั้นย่อมจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององค์การ Sherman 
and Bohlander 1992 (อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550, หน้า 28) กล่าวถึงความส าคัญของการ
พัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านองค์การ ช่วยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากรเป็นไปใน
ทางบวก ช่วยปรับปรุงความรู้ และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององค์การ ช่วยให้บุคลากรรู้ถึงนโยบาย
ขององค์การ ช่วยให้กิจการขององค์การดีขึ้น เป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาองค์การ ช่วยให้ข้อมูลต่อความ
ต้องการในอนาคตขององค์การ ด้านบุคลากร ช่วยให้บุคคลตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ดีขึ้น ช่ วยให้เกิด



 
 

ความตระหนักในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความก้าวหน้า ช่วยให้เกิดความ
มั่นใจในตนเอง ช่วยลดความเครียด ความไม่พอใจ ความขัดแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ ทัศนคติ การ
ติดต่อสื่อสาร ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ช่วยในการ
ปรับปรุงการติดต่อสื่อสารระหว่างกลุ่มบุคคลเกิดความเท่าเทียมกันในโอกาสและการท างาน สร้างความ
เป็นปึกแผ่นขึ้นในกลุ่มผู้ท างาน ช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการเรียนรู้ และความร่วมมือประสานงานการ
พัฒนาขีดความสามารถท าให้องค์การเป็นสถานที่น่าท างานและน่าอยู่ 

2.1.3 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร สามารถจ าแนกประเภทต่าง ๆ ได้หลายอย่าง (พิไลวรรณ อินทรักษา, 

2550, หน้า 31) ได้กล่าวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจ าแนกได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้  
1) กิจกรรมที่ให้ความรู้ประสบการณ์และปรับปรุงทัศนคติในงาน  

1.1) การฝึกอบรม (Training)  
1.2) การสอนงาน (JobInstruction & Coaching)  

2) กิจกรรมการบริหาร ได้แก่  
2.1) การสับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ (Transfer)  
2.2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
2.3) การทดลองเวียนงาน หรือให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย (Under Study)  
2.4) การรักษาการแทน (Acting)  
2.5) การให้ท าหน้าที่ในคณะกรรมการ (Committee)  
2.6) การดูงาน (Study Tour/Visit)  
2.7) การเพ่ิมความรับผิดชอบ (Job Enrichment)  
2.8) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment)  
2.9) การจัดตั้งกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle)  
2.10) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองค์กร  
2.11) การให้ร่วมคณะท างาน (Working Group)  

3) กิจกรรมการศึกษาต่อเนื่อง ได้แก่  
3.1) การให้ทุนการศึกษา  
3.2) การส่งเสริมการศึกษาส่วนตัว  

4) กิจกรรมการแสวงหาความรู้ในหน้าที่ ได้แก่  
4.1) การจัดโปรแกรมการศึกษา  
4.2) การให้มีคู่มือในการปฏิบัติงาน  
4.3) การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ  



 
 

4.4) การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพให้อ่าน  
4.5) การส่งเอกสารให้ท ารายงานสรุปส่งอยู่เสมอ  
4.6) การส่งเข้าประชุม หรือเป็นสมาชิกชมรมทางวิชาชีพดังนั้นองค์การจึง

ควรพิจารณาคุณลักษณะที่แตกต่างของบุคคล เพ่ือจะได้ด าเนินการให้การตอบสนองได้ถูกต้องตรงกับ
เป้าหมายขององค์การ 

 
2.2 แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม
นั้นด้วย คนที่มีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนมีแรงจูงใจต่ า
จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย มีผู้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้
หลากหลาย ดังนี้ 
 ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หน้า 26) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลังทั้งจากภายใน 
และภายนอกซึ่งช่วยกระตุ้นพฤติกรรมให้บุคคลท าในสิ่งต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ 
และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล 
 ธิดา สุขใจ (2548, หน้า 8) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน 
หรือกระตุ้น ให้บุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่ส าคัญคือ ความต้องการ ความพึงพอใจในการท างานจะน ามาซึ่งการปฏิบัติ
ที่ดีของบุคลากรท าให้บุคลากรมีความและจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นเงื่อนไขส าคัญต่อความส าเร็จ
ขององค์การในระยะยาว 
 ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หน้า 14) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงแรงผลักดัน
ทั้งจากภายนอกและภายในซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้
ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 
 ศิริพร จันทศรี (2550, หน้า 10) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ 
ชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ 11 แรงจูงใจ จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม 
ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนหวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนมีความปรารถนาหรือความต้องการที่
จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน ที่ เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมี



 
 

ความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอย ปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้ที่รักงาน มีความตั้งใจ 
เต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุด 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, หน้า 84) กล่าวว่า จุดเน้นหรือหลักส าคัญของเรื่อง 
การจูงใจนั้นอยู่ที่ความสามารถในการตอบสนองความต้องการ หรือท าให้เกิดความพึงพอใจอัน
เนื่องมาจากความสามารถในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว สิ่งใดก็ตามท่ีสามารถท าให้เกิดความพึง
พอใจขึ้นมาได้ อาจถือว่าเป็นสิ่งล่อใจและสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งจะกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ที่บุคคล
แสวงหาในองค์การ สิ่งจูงใจหรือเป้าหมายนี้อาจเป็นสิ่งจูงใจ หรือเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก 
(Positive) เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน หรืออาจ
เป็นสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) เช่นการดุว่ากล่าวตักเตือนส าหรับการท างาน
ที่ไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นต้น ส าหรับสิ่งจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธนี้มักไม่เป็นสิ่งดึงดูดใจ 
ผู้ปฏิบัติงานจึงพยายามเลี่ยง โดยไม่สร้างพฤติกรรมใด ๆ ที่จะน าไปสู่เป้าหมายทางนิเสธนี้ 
 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, หน้า 17) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคลเป็นแรงขับ 
เป็นพลังของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุก
คนมีความคาดหวัง ความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่
เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทาง
ใดทิศทางหนึ่ง และรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวังหรือต้องการ 
 ชาญเดช วีรกุล (2552, หน้า 3) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจหรือสิ่งโน้ม
น้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิด ความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท า และคงไว้
ซึ่งการกระท านั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามที่ตัวบุคคลหรือ
องค์การได้ตั้งไว้ 
 จะเห็นได้ว่าแรงจูงใจ คือ สิ่งกระตุ้น หรือสิ่งเร้า ที่ท าให้คนมีพลังในการใช้ความรู้ความสามารถที่
มีอยู่ และแสวงหาความรู้ใหม่ ในการท างานด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการท างาน เพ่ือจะบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 จากความหมายของแรงจูงใจที่กล่าวมา แรงจูงใจยังมีองค์ประกอบที่ส่งผลให้เกิดเป็นแรงจูงใจ 
จันทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, หน้า 35) แบ่งองค์ประกอบเป็น 2 ประการ คือ 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน (Individual Differences) 
มีความแตกต่างกันในสิ่งที่เป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพันธุ์ นิสัย อารมณ์  ความต้องการ ผิวพรรณสีของ
นัยน์ตา เป็นต้น แต่ธรรมชาติที่เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของแรงจูงใจ คือ 



 
 

1.1 แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ที่ท าให้เกิดกิจกรรมที่จะบรรเทา 
หรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้ศึกทางเพศ ความต้องการที่เป็นความ
ประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านี้จะต้องก่อพฤติกรรม 
อย่างใดอย่างหนึ่งให้แรงขับหายไป ซึ่งแรงขับเหล่านี้ มี 2 ประเภทด้วยกัน 

1.1.1 แรงขับภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขับปฐมภูมิ ได้แก่ แรงขับ 
ที่เกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขับขึ้นในร่างกาย แปลว่าร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าให้เกิด
ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายนี้แต่ละคนจะ
มีไม่เท่ากัน 

1.1.2 แรงขับภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ คือ 
แรงขับที่มาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขับที่เกิดจากความต้องการด้านสติปัญญาด้านอารมณ์ 
และสังคม ตัวอย่าง อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง 
ความต้องการเหล่านี้ล้วนมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งสิ้น และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความต้องการ 
และแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกัน และเช่นกันแรงขับประเภทนี้ก็มีได้ทั้งทางบวก และทางลบ 

1.2 ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาตอย่างหนึ่งของมนุษย์ 
เป็นเจตคติด้านอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึงที่เรียกว่า
Sentiment Concetning the Future พอเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวต่าง ๆ 

2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เป็นองค์ประกอบที่ 2 ของแรงจูงใจเนื่องจาก
องค์ประกอบที่ 2 เป็นเรื่องของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม เช่น บ้านที่ตั้งอยู่ริมถนนใหญ่ มี
คนขวักไขว่รถแล่นเสียงดัง นักศึกษาที่อยู่ในสภาพแวดล้อมนี้ก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมากพอที่จะอ่านหรือ
ท่องหนังสือได้นาน ๆ เป็นต้น 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ
ในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น นักเรียน
สนใจเล่าเรียนด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบังคับ หรือเพราะมีสิ่งล่อใจ
ใด ๆ การจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความต้องการที่อยู่ภายใน อันจะ
ท าให้เกิดแรงขับ แรงขับนี้จะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ขึ้น เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และความพอใจ 

1.2 เจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่ง
จะช่วยเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น เด็กนักเรียนรักครูผู้สอน และพอใจวิธีการ
สอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน เป็นพิเศษ 



 
 

1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็นพิเศษ 
ก็จัดว่าเป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในสิ่งนั้น ๆ มากกว่าปกติ 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ที่ได้รับแรงกระตุ้น 
มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคล แรงจูงใจเหล่านี้ได้แก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เช่น พนักงานทดลองงาน มีเป้าหมายที่จะ
ได้รับการบรรจุเข้าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 

2.2 ความรู้เกี่ยวกับความก้าวหน้า คนที่มีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได้ 

2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เช่น ครู อาจารย์ ก็ต้องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ นักปกครอง ผู้จัดการ
จะต้องมีบุคลิกภาพของผู้น าที่ดี เป็นต้น 

2.4 เครื่องล่อใจอ่ืน ๆ มีสิ่งล่อใจหลายอย่างที่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้พฤติกรรม
ขึ้นเช่น การให้รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ้นให้อยากกระท า หรือการลงโทษ (Punishment) 
ซึ่งจะกระตุ้นมิให้กระท าในสิ่งที่ไม่ถูกต้อง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแข่งขัน 
หรือการทดสอบก็จัดว่าเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมได้ท้ังสิ้น (ประเภทของแรงจูงใจ, 2555) 

 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ (Theory of Motivation) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
 การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างานซึ่งเป็นที่
ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกต่างกันออกไป คือ 
“Motivation-Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation - Hygiene 
Theory” 
 ในการเริ่มต้นค้นคว้าเพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี 
ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพ่ือศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงานเพ่ือที่จะให้มีหนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการ
ขาดงาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน และเพ่ือประโยชน์ทั่วไปส าหรับทุก ๆ คนก็คือ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญ และก าลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคนมี
ความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 
 จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อความที่ผู้ถูกสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่าปัจจัยหลาย ๆ อย่างที่
แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและที่ไม่ดีที่เกิดขึ้น ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้สามารถแยก



 
 

ออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับ
งานที่ท าก็คือ ความส าเร็จ (Achievement) การยอมรับ (Recognition)ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าและ 
คุณลักษณะของงานที่ท าอยู่ คือ ฐานะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน กับเพ่ือนร่วมงานกับ
ลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการ
ท างาน เงินเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ให้ชื่อปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า 
“ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบ ารุงรักษาจิตใจ” (Hygiene or Maintenance Factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเช่นนี้
เพราะปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนแต่เป็นปัจจัยที่มีผลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคือ ปัจจัยเหล่านี้จะ
ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้แต่อาจป้องกันมิให้แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การต้องสนใจติดตามดูปัจจัยที่
จ าเป็นเพ่ือการรักษาจิตใจนี้จึงนับว่าเป็นเรื่องที่จ าเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการ
เพียงพอ ส าหรับที่จะให้เป็นเงื่อนไขส าหรับการสร้างแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) 

 ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัติเป็นการ
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
ปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกัน ได้แก่ 

1. ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและ 
ประสบความส าเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น 
เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 
การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อ
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือ
จะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ  
และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาส 
ได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
 ปัจจัยค้ าจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคลใน
องค์การจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 



 
 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจ
ของบุคลากรในการท างาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้ง 
เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ
วิชาชีพด้วย 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไป
ไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกัน
และกันอย่างด ี

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และศักดิ์ศรี 
5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การติดต่อสื่อสาร 

ภายในองค์การ 
6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมง

การท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ อีกด้วย 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่

ของเขาไม่มีความสุข และพอใจกับการท างานในแห่งใหม่ 
8. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์การ 
9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน 

หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 โดยสรุป Herzberg ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่คนและจะมิใช่ขึ้นอยู่
กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้นอย่างดีที่สุดก็คือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่
พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไมส่ามารถสร้างความพ่ึงพอใจได้ ดังนั้น ในกระบวนการจูงใจที่ต้องการสร้างให้เกิด
แรงจูงใจที่ดี จึงจ าเป็นต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ 
(สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 
 ในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ได้เริ่มต้นพัฒนาวิธีการเพ่ิมพูนเนื้อหาของงาน (Job 
Enrichment) เพ่ือให้ค่าของงานสูงขึ้นและมีเนื้อหามากขึ้น เพ่ือให้มีปัจจัยที่ใช้จูงใจได้เพ่ิมมากข้ึนในตัวงาน 
การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเนื้อหาสูงขึ้นนี้เอง ที่งานต่างจะมีความหมายมากยิ่งขึ้น มีความส าเร็จ
ในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น ก้าวหน้ามากขึ้นและส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่
ละคนได้ ซึ่งจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอันมาก 
 จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดและคล้ายกับทฤษฎีการจูงใจ
ของ Maslow เป็นอันมาก ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจน์ยืนยันว่า ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและใช้ได้



 
 

กับกลุ่มอาชีพที่มีฐานะต าแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือนักบัญชี ดังที่กล่าวมา แต่อย่างไรก็ตาม กรณีการ
น าไปใช้กับพนักงานระดับต่ าลงไปหรือพนักงานสตรี และ ณ ระดับของพนักงานประจ าวัน ผลปรากฏว่า
ไม่เป็นไปตามที่กล่าวทีเดียวนัก และให้ผลผลิตเพี้ยนไปได้เสมอ (Herzberg, 1959)  
 
2.3  แนวคิดทฤษฏีขวัญและก าลังใจ 

ความหมายของขวัญและก าลังใจ 
ค าว่าขวัญและก าลังใจ มาจากค าในภาษาอังกฤษว่า Morale ซึ่งตามพจนานุกรมอังกฤษไทย 

A concise English - Thai Dictionary นุชลี โพธิวรากร (2549, หน้า 23) ได้ให้ความหมาย ของ Morale 
ว่าหมายถึง ขวัญและก าลังใจ โดยค าทั้งสองนี้ตามพจนานุกรมไทยแล้ว ขวัญและก าลังใจสามารถแยกได้
เป็นสองค าคือ ขวัญ และ ก าลังใจ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2525 หน้า 130) ได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ ขวัญ 
หมายถึง สิ่งที่ไม่มีตัวตน นิยมกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา เชื่อกันว่าถ้าขวัญอยู่กับตัวก็เป็น
สิริมงคลเป็นสุขสบายจิตใจมั่นคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวัญขวัญก็ออกจากร่างไปเสีย ซึ่งเรียกว่าขวัญหาย 
ขวัญหนี ขวัญบิน เป็นต้น ก าลังใจ หมายถึง สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือร้น พร้อมที่จะ
เผชิญกับเหตุการณ์ทุกอย่าง สอดคล้องกับพจนานุกรมไทยฉบับอธิบาย 2 ภาษา นุชลี โพธิวรากร (2549, 
หน้า 23) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ขวัญ หมายถึง ก าลังใจในการต่อสู้ ส่วนก าลังใจ หมายถึง ขวัญความฮึก
เหิม ดังนั้นเมื่อรวมค าว่า ขวัญและก าลังใจเข้าด้วยกันในแง่ของการปฏิบัติงานแล้ว ขวัญและก าลังใจใน
การท างานคือสภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สึกหรือความนึกคิดที่ได้รับอิทธิพลแรงกดดัน 
หรือสิ่งเร้าจากปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์การที่อยู่รอบตัวเขา และจะมีปฏิกิริยาโต้กลับคือพฤติกรรมใน
การท างานซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 

พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ราชบัณฑิตยสถาน (2542, หน้า 130) ให้ความหมาย
ไว้ว่า ขวัญ หมายถึง มิ่งมงคล สิริ ความดี สิ่งที่ไม่มีตัวตน นิยมกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนเรามาตั้งแต่เกิด 
ซึ่งเชื่อกันว่า ถ้าขวัญอยู่กับตัวแล้วจะเป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมั่นคง 

สุรพล พยอมแย้ม (2541, หน้า 65) ได้ให้ความหมาย ขวัญก าลังใจไว้ว่า หมายถึงพฤติกรรมของ
ผู้ร่วมงานที่แสดงออกในรูปแบบของความสนใจ ความกระตือรือร้นหรือความใส่ใจที่จะท างานในหน้าที่
ของตนที่ได้รับมอบหมาย 

พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 166) ได้ให้ความหมายขวัญและก าลังใจไว้ว่า เป็นปฏิกิริยาทาง 
อารมณ์ที่คนในองค์การ มีจุดมุ่งหมายที่แน่นอนหรือเห็นได้ชัด อาจจะเป็นของบุคคลหรือกลุ่มก็ได้ที่จะ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน เพื่อความส าเร็จโดยรวม 

อัปษรศรี ปลอดเปลี่ยว ม.ป.ป. (อ้างถึงใน อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย์, 2544 หน้า 18) กล่าวถึง ขวัญ
และ ก าลังใจในการท างานว่า หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสภาพการท างานเป็น



 
 

ความสนใจของบุคคลในกลุ่มที่จะมุ่งหน้าท างานในความรับผิดชอบของตนอย่างไม่ลดละ เพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

บวรศักดิ์ มเหสักขกุล (2541, หน้า 28) ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (morale) หมายถึง สภาวะ 
ทางจิตใจ ทัศนคติเจตคติความตั้งใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานหน้าที่ความรับผิดชอบ เป้าหมาย 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งอาจแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น 
ความหวัง ความมั่นใจ ความพอใจในการปฏิบัติงาน ความร่วมมือกันปฏิบัติงาน ความมีสัมพันธภาพใน
องค์กร ความศรัทธาในตัวผู้น า การบริหารงานของกลุม ความสามัคคี ความจงรักภักดี ความสนใจ 
ความคิดริเริ่ม ความภูมิใจ การปฏิบัติตามระเบียบ กฎ ข้อบังคับ ความร่วมมือด้วยความสมัครใจที่จะ
ท างานด้วยความเต็มใจ เสียสละและมีก าลังใจทีจ่ะปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถปุระสงค์ขององค์การ ขวัญ 
มีทัง้ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ า ซ่ึงมอีงคป์ระกอบ พอสรุปไดดังนี้ 

1. ความรูสึกเป็นส่วนหนึ่ง 
2. ความรูสึกรับผิดชอบ 
3. ความรูสึกประสบผลส าเร็จ 
4. ความรูสึกมั่นคงในการท างาน 
5. ความรูสึกพอใจในงานที่ท า 
6. ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 

มิลตัน Milton, 1981 (อ้างถึงใน มนูญ จันทร์สุข, 2544 หนา้ 4-5) ให้ความหมายขวัญก าลังใจว่า 
หมายถึง “ทัศนคติ ความพอใจ โดยปรารถนาที่จะท าต่อไป และมีความตั้งใจจะปฏิบัติงาน ให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร” ซึ่งลักษณะการมีขวัญก าลังใจจะแสดงออกดังนี้  

ลักษณะขวัญก าลังใจสูงจะมีการแสดงออกดังนี้   
1. ผู้รว่มงานจะมีความรักใคร่สามัคคี กลมเกลียวกันดีซึ่งมิใช่เกิดจากแรงกดดันภายนอก   
2. สมาชิกมีความขัดแย้งกันน้อย และกลุ่มสามารถแก้ปัญหากันได้   
3. กลุ่มจะมีการพัฒนา และเจริญเติบโต ประสบผลส าเร็จอยู่เสมอ   
4. สมาชิกได้รับความดึงดูดใจ และความเชื่อถือเพ่ิมขึ้น ในระหว่างหมูส่มาชิกของกลุ่ม ด้วยกัน   
5. สมาชิกมีความเห็นสอดคล้องกันในเป้าหมายและคุณค่าเดียวกัน   
6. สมาชิกมีความเห็นพ้องต้องกันในวัตถุประสงค์ รูปแบบของผู้น าโดยยินยอม ด าเนินการ

ไปตามความเหมาะสม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม   
7. กลุ่มมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าเพ่ือด ารงรักษาความเป็นอยูอ่ย่างเดิมไว้  

เดนีส Davis, 1951 (อ้างถึงใน วิเชียร ค าศรี, 2543 หน้า 4) ได้ให้ความหมายของก าลังขวัญว่าเป็น
สภาพที่เกิดขึ้นและสะท้อนให้เห็นกับสภาพการท างาน เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง ความมั่นใจ 
และ องคป์ระกอบอื่น ๆ  



 
 

ฟิลิปโป Flippo 1970 (อ้างถึงใน พิษณุ เขตต์อนันต์, 2541 หน้า 26) ให้ค านิยาม “ขวัญและก าลังใจ 
เป็นสภาพทางจิต ท่าทีหรือทัศนคติ ความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ่งแสดงออกหรือบ่งชี้ให้เห็นถึง
ความตั้งใจที่จะร่วมมือปฏิบัติงาน” 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 134) กล่าวถึง ความเป็นมาของขวัญและก าลังใจในแนวทาง 
เดียวกันว่า ค าว่าขวัญและก าลังใจ (Morale) เป็นค าที่ใช้กับประชาชนทั่วไป รวมถึงทหารในเวลาสงคราม
ซึ่งการมีขวัญหรือเสียขวัญเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อผลของสงคราม นอกจากนี้ยังน ามาใช้ในวงการกีฬา 
วงการศึกษาด้วย ต่อมาจึงได้เข้ามาสู่วงการอุตสาหกรรมและได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากผู้บริหาร 
เนื่องจากผู้บริหารหนักดีว่าทรัพยากรการบริหารที่ส าคัญที่สุดคือ คน เพราะคนเป็นผู้ท าให้งานส าเร็จหรือ
ล้มเหลวมีประสิทธิภาพสูงหรือต่ า 

ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 
ขวัญและก าลังใจของบุคลากรจะส่งผลให้การท างานที่มุ่งความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จดังกล่าวเกิด

จากความร่วมมือของบุคลากรในองค์กรช่วยกันท างานอย่างทุ่มเท เต็มความสามารถ ทั้งพลังกายพลังใจ 
ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวเกิดจากขวัญและก าลังใจของบุคลากรส่วนหนึ่ง  ดังนั้นขวัญและก าลังใจจึงนับว่ามี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

ศจี อนันต์นพคุณ (2542, หน้า 63) กล่าวไว้ว่า ขวัญและก าลังใจ มีความส าคัญต่อการบริหารงาน 
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยทรัพยากร
บุคคล ซึ่งเป็นที่ยอมรับว่าคนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในบรรดาทรัพยากรบริหารทั้งหมด 

ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, หน้า 241) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานดังนี้ 
1. ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

2. เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

3. ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 

4. เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม (Group Effort) และฝ่าฟันอุปสรรค 

ทั้งหลายขององค์กรได ้

5. เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร 

6. เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 

     ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 134-135) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน
ว่าผู้ที่มีขวัญดีมักเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน ให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของการจัดการจะสร้าง
ผลงานที่มีคุณภาพให้กับหน่วยงาน บุคคลที่มีขวัญจะมีพฤติกรรม ต่อไปนี้ 

1. มีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน เพ่ือให้จุดมุ่งหมายขององค์การบรรลุผล 

2. มีความผูกพันต่อองค์กร 



 
 

3. อยู่ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่าง ๆ  

4. แม้องค์การจะมีปัญหาอย่างไร ก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ท่ีจะแก้ไขปัญหา 

5. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอย่างมากมาย 

6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

7. มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 

     สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์ (2542, หน้า 105) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญต่อองค์การ 
ผู้ ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาแบบนี้นิ่มนวล ผู้บังคับบัญชาแบบเผด็จการ 
ผู้บังคับบัญชาแบบมุ่งแต่งาน ในการเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติพร้อมดังนี้ 

1. มีความเข้าใจเรื่องจิตวิทยาและพฤติกรรมของมนุษย์มีทัศนคติที่ดีและเข้าใจปัญหาที่

เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. มีลักษณะเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดี เป็นที่ศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นตัวอย่างที่ดีทั้ง

ในด้านความคิดและพฤติกรรม 

3. มีการตัดสินใจที่ถูกต้องภายใต้ภาวการณ์ต่าง ๆ มีปฏิภาณไหวพริบดีและมีความสามารถ

ในการประสานงาน 

4. ไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการมากจนเกินไป มีความซื่อสัตย์อารมณ์มั่นคง

และรับผิดชอบต่อค าสั่งต่าง ๆ 

5. มีทักษะด้านเทคนิคที่เพียงพอในการสั่งงานทั้ง 3 ด้าน คือ ทักษะด้านความคิด ทักษะด้าน 

มนุษย์และทักษะด้านเทคนิค ความเข้มของทักษะทั้ง 3 ขั้นอยู่กับระดับผู้บังคับบัญชา 

  สรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างมากในการบริหารงานในองค์การ ให้
ประสบผลส าเร็จ เป็นเรื่องที่ผู้บริหารทุกระดับควรให้ความสนใจ ต้องพยายามสร้างขึ้นในหน่วยงาน 
นอกจากจะท าให้งานประสบผลส าเร็จแล้วยังส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและองค์การมีความมั่นคงยิ่งขึ้น
อีกด้วย 
  องค์ประกอบของขวัญและก าลังใจ  
  ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรการมีขวัญก าลังใจส่งผลให้
เกิดความสามัคคีร่วมแรงใจกันท างาน แต่ขวัญและก าลังใจของบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้น จึงเป็น
สิ่งที่น่าศึกษาถึงสิ่งที่ท าให้เกิดขวัญก าลังใจว่ามีประกอบอะไรบ้าง ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงในแนวทาง
คล้ายคลึงกันดังนี้ 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 2547 (อ้างถึงใน เบญจมาส สมศรี, 2553 หน้า 21) ได้สรุป องค์ประกอบ
ของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ประกอบด้วย  

1. สภาพการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  



 
 

2. ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงเวลาในการท างาน  
3. การแข่งขันที่เป็นการแข่งขันกับตัวเอง  
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการท างาน 
5. สภาพแวดล้อมในการท างาน  
6. ความสัมพันธ์กับหัวหน้าหรือผู้บริหาร  
7. วิธีการบริหารงานของหัวหน้าหรือผู้บริหาร  
8. ความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่ 

สยาม ปิยะนราธร (2541, หน้า 1-15) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบในการสร้างขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ไว้ 10 ข้อ คือ  

1) สร้างบรรยากาศที่ดีในท่ีท างานบรรยากาศที่ดี หมายถึง การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
มีความเสมอภาค มีความจริงใจ เอ้ืออาทรต่อกัน เน้นการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  สื่อสารกันอย่าง
ชัดเจน ธรรมชาติของมนุษย์มักไม่ชอบให้ใครมาควบคุม หรือคอยจับผิดขณะท างาน การสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในที่ท างาน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นบรรยากาศที่ดี เช่น ความเป็นมิตร มีความเป็นอิสระในการท างาน 
ไว้วางใจผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น มีอุปกรณ์พร้อมในการท างานจัดสภาพแวดล้อมให้
เป็นระเบียบ สะอาด สะดวก สบาย 

2) การชมเชย การให้รางวัลเป็นตัวที่จะช่วยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดก าลังใจในการที่จะท างาน 
ที่ได้รับมอบหมายให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป เช่น การยอมรับนับถือในความสามารถ ให้โอกาสให้ก าลังใจ ความ
สะดวกสบาย การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การยกย่องสรรเสริญ ชื่อเสียง ความปลอดภัย มีศักยภาพใน
งานมีความม่ันคง 

3) เงินเดือน ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสม และเป็นธรรม เงินเดือนและค่าตอบแทน 
นับว่าเป็นหัวใจส าคัญประการหนึ่งในองค์การ หากเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม จะท าให้ขวัญ
ของพนักงานต่ า เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ ส่วนสวัสดิการที่เหมาะสม จะช่วยท าให้พนักงาน
รู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน 

4) แจ้งผลการปฏิบัติงานให้ผู้ร่วมงานได้รับทราบ การแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
ให้ผู้ร่วมงานได้รับทราบ จะเป็นกระจกสะท้อนให้ได้เห็นถึงการปฏิบัติงานของคนเป็นอย่างไร ถ้าผลการ
ปฏิบัติงานดี ก็จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ถ้าไม่ดีก็จะได้ปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

5) ช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาและอุปสรรค การท างานใด ๆ ก็ตาม ล้วนต้องพบกับปัญหา ปัญหา 
บางปัญหาผู้ร่วมงานสามารถแก้ไขได้ แต่บางปัญหาไม่สามารถแก้ไขได้  ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเข้ามา
ช่วยเหลือเพ่ือลดปัญหาให้น้อยลง ผู้บริหารควรรับรู้ความรู้สึกและอารมณ์ในสภาวะที่เป็นอยู่ ฉะนั้น
ผู้บริหารควรมีเทคนิค ดังนี้ คือ การสร้างสัมพันธภาพการให้ก าลังใจ การชี้แนะให้เห็นความกระจ่าง การ
สะท้อนความรู้สึก และเนื้อหา การทบทวนข้อมูล การฟัง การถาม การสรุป 



 
 

6) การให้มีส่วนร่วมเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนการก าหนด
วัตถุประสงค์ การปฏิบัติงาน และการแก้ปัญหาร่วมกัน การมีส่วนร่วมจะแสดงให้เห็นถึงความเป็นส่วนหนึ่ง 
หรือความเป็นเจ้าขององค์การ สามารถแสดงออกในรูปของค าขวัญ เครื่องแบบ เครื่องหมาย สัญลักษณ์ 
และเพลง 

7) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่ท าการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่ท าจะท าให้งานนั้น
มีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล งานใดที่ผู้บริหารมอบหมายให้ท าแต่ไม่มีความถนัด งานนั้นก็
จะออกมาไม่มีคุณภาพ ฉะนั้นผู้บริหารควรจะมองให้ออกว่าผู้ร่วมงานมีความถนัดอะไร มีความสามารถ
เรื่องไหน จึงควรจะจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 

8) ผู้บริหารมีความยุติธรรม ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรม ไม่ล าเอียง หรือเล่นพรรคเล่นพวก 
จะท าลายขวัญของผู้ร่วมงานให้ต่ าลง การตัดสินว่าผู้ร่วมงานคนไหนถูกหรือผิดต้องมีหลักการ หรือ
หลักเกณฑ์ ที่มีมาตรฐานเดียวกัน 

9) ให้โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานงานที่ท าอยู่ ต้องจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดความเจริญ 
ก้าวหน้า ผู้ร่วมงานหากท างานโดยไม่รู้ตนเองว่าจะเจริญก้าวหน้ามากขึ้นแค่ไหนจะท าให้การท างานเกิด
ความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือร้นเท่าที่ควร ผู้บริหารควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ผู้ร่วมงานได้ทราบถึง
เส้นทาง และวิธีการสร้างความเจริญก้าวหน้า 

10) สนองความต้องการของผู้ร่วมงาน โดยทั่วไปมนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่
สิ้นสุด ถ้าผู้บริหารสามารถสนองความต้องการของผู้ร่วมงานได้ทุกสิ่งทุกอย่างก็จะลดปัญหาความยุ่งยาก
ลงไปได้ การให้ความสนใจ และเอาใจใส่เรียนรู้ว่าต้องการอะไรและสนองในสิ่งที่ต้องการจะท าให้ผู้บริหาร
เป็นบุคคลที่มีค่ามีความส าคัญ 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบของขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานของคนในองค์การนั้น ผู้บริหาร
จะต้องมีภาวะผู้น า มีความยุติธรรม ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการท างานให้โอกาสบุคคลใน
องค์การมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมทั้งมีการจัดระบบเงินเดือนและสวัสดิการอย่า งเหมาะสม 
และเป็นธรรม รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานและจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 
  แนวทางในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  การสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การเพ่ือให้มีระดับขวัญและก าลังใจ
ที่ดีอยู่เสมอจะส่งผลต่อความส าเร็จของงานสามารถบรรลุเป้าหมายการท างานตามแผนได้เป็นอย่างดี 
ดังนั้นทุกองค์การจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีกระบวนการหรือแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาเพ่ือหา
วิธีการเสริมสร้างและรักษาระดับขวัญก าลังใจให้อยู่ในระดับสูง  
  ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หน้า 185-186) ได้สรุปแนวทางไว้ ดังนี้ 

1) การควบคุมอารมณ์ เนื่องจากการท างานร่วมกันนั้น จะต้องรู้จักควบคุมอารมณ์และความรู้สึก 
ในการตอบสนองต่อเหตุการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน รวมทั้งการรู้จักพิจารณามองคนในแง่ดี 



 
 

2) ความพึงพอใจงานที่ท า ถ้าเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถและเป็น
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ผู้ที่ท าจะพึงพอใจงานที่ตนท าเป็นอย่างมาก และ
ผลงานที่เกิดจากกการกระท าด้วยใจรัก จะออกมาดีและมีคุณค่ากว่าผลงานที่ท าโดยไม่ชอบ 

3) สร้างมาตรฐานความส าเร็จ เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจจากการประเมินผลงานเพ่ือ
จะได้ใช้พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนคนงาน หรือเพ่ือประโยชน์ในการโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่ง
หน้าที่ การสร้างมาตรฐานวัดผลงานจะป้องกันการล าเอียงได้ 

4) ความเป็นเอกภาพ เนื่องจากองค์การทุกแห่งจะต้องมีกลุ่ม และถ้ามีกลุ่มมาก ๆ แต่ละ
กลุ่มไม่ประสานและร่วมมือกัน การท างานก็จะเกิดการชิงดีชิงเด่นหรือเกิดความอิจฉาริษยา ผลการ
ท างานก็จะเกิดความเสียหาย 

5) ค่าจ้างและค่าแรง ปกติลูกจ้างหรือคนงานทุกคนท างาน ก็จะได้ค่าตอบแทนเพ่ือใช้ในการ 
ด ารงชีพ ดังนั้นการก าหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมและเป็นธรรม สอดคล้องกับภาวะค่าครองชีพจะช่วย
สร้างความรู้สึกที่ดีกับคนท างาน 

6) ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับหัวหน้า จะต้องเป็นความสัมพันธ์บนพ้ืนฐานของความร่วมมือ 
ความรัก ความเคารพนับถือ ยกย่อง ให้เกียรติซึ่งกันและกัน โดยหัวหน้างานไม่ควรมองผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นเสมือนเครื่องจักร คอยจับผิด และหาเหตุต าหนิติเตียนสร้างความแตกแยกให้เกิดข้ึนระหว่างคน 

7) เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ 
ที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรท างานได้อย่างมีความสบายใจมีความพอใจ
กับงาน สวัสดิการ อาจเป็นการให้เงินหรือให้บริการความสะดวกต่าง ๆ ก็ได้แต่จะต้องเป็นการให้พิเศษ
เพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้อาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับสุขภาพ ความ
ปลอดภัย ความสะดวกสบายต่าง ๆ การศึกษาและข่าวสารประกอบความรู้ ความมั่นคงทางการเงิน  
การพักผ่อนหรือสันทนาการ วัตถุประสงค์ ของการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรในหน่วยงาน อาจจ าแนกได้ 
ดังนี้ 

 
7.1) เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร 
7.2) เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการจัดหาบุคลากรเข้ามาท างาน 
7.3) เพ่ือบ ารุงรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน 
7.4) เพ่ือเพ่ิมผลผลิตแก่หน่วยงานให้มีปริมาณเพ่ิมข้ึน 
7.5) ป้องกันปัญหาความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานกับบุคลากร 
7.6) ลดการอุทธรณ์ร้องทุกข์ของบุคลากร 
7.7) เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานอุทิศเวลาและแรงงานในการปฏิบัติงานด้วยความ 

เอาใจใส่มากยิ่งขึ้น 



 
 

7.8) เพ่ือยกมาตรฐานการด ารงชีวิตของบุคลากร 
7.9) ลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากร 
7.10) ลดความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
7.11) ก่อให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน 
7.12) ส่งเสริมสุขภาพจิตของบุคลากรให้อยู่ในสภาพปกติ 

ปรียาพร วงศ์อนุตราโรจน์ (2547, หน้า 141-143) ได้สรุปว่า เมื่อขวัญของพนักงานต่ าจะมีผลกระทบ 
กระเทือนถึงปัญหาต่าง ๆ คือ การนัดหยุดงาน การลาออกของงาน การมาท างานสายดังนั้นเพ่ือเป็นการ
สร้างขวัญและเพ่ิมก าลังใจให้แก่พนักงาน โดยฝ่ายจัดการสามารถด าเนินการได ้ดังนี้ 

1) การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ
โดยการตอบแทนด้านเศรษฐกิจ การแบ่งผลก าไรให้ นอกจากได้รับค่าตอบแทนในด้านวัตถุก็ได้รับ
ผลกระทบในแง่จิตใจด้วย เช่น โบนัส หรือหุ้นที่บริษัทจ่ายให้พนักงาน 

2) การจัดหาแหล่งสันทนาการ เป็นการจัดการให้พนักงานมีโอกาสพักผ่อนหย่อนใจ เช่น     
มีสโมสรเป็นที่เล่นกีฬา เป็นต้น 

3) การพบผู้เชี่ยวชาญ หน่วยงานต่าง ๆ ควรจัดหาผู้เชี่ยวชาญให้เขาได้มาเยี่ยมเยือนพนักงาน 
โดยให้ค าแนะน า จัดรายการอภิปราย ฯลฯ เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมท าให้เกิดการสร้าง
เป้าหมายร่วมกัน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงจะช่วยเพ่ิมระดับขวัญได้ 

4) การจัดผู้แนะน าปรึกษาทางด้านการท างาน เป็นลักษณะการน าการแนะแนวมาใช้ในองค์การ 
เพ่ือท าหน้าที่ให้ค าปรึกษา ปัญหาด้านต่าง ๆ แก่พนักงาน และฝ่ายบริหารซึ่งมีค่ามากต่อการพัฒนา
ปรับปรุงส่วนบุคคลของพนักงาน 

5) การเข้าถึงปัญหาของพนักงาน วิธีนี้ใช้กันมาก โดยใช้วิธีการพัฒนากลุ่มสัมพันธ์ภายใน
องค์การ ด้วยการสร้างบรรยากาศของกลุ่มที่ช่วยให้พนักงานได้เข้าใจกัน เข้าใจปัญหาและความแตกต่าง
ของผู้อื่น เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประสบการณ์ ก่อให้เกิดการท างานเป็นทีมร่วมกันมากขึ้น 
  ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, หน้า 244-245) กล่าวถึง แนวทางในการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 

1) สร้างทัศนคติที่ดีในการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ทุกคนมีความหวังในโอกาสก้าวหน้า 
2) สัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานแห่งความเคารพ 

นับถือซึ่งกันและกัน 
3) วางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น จัดให้มีระบบ 

การประเมินผลงานเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือโยกย้าย 
4) การก าหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ 
5) สนับสนุนให้ท างานที่มีความพึงพอใจ และโอกาสได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่ม 



 
 

6) การจัดสวัสดิการที่ดี เพราะการให้สวัสดิการเป็นการบ ารุงขวัญทางหนึ่ง สวัสดิการ หมายถึง 
ประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้างธรรมดา เช่น การมีสหกรณ์ออมทรัพย์  
เงินช่วยเหลือบุตร ฯลฯ การให้สวัสดิการท าให้คนงานมีความรู้สึกมั่นคงและปลอดภัยเมื่อเขาเกิดปัญหาที่
เขาต้องการความช่วยเหลือ 

7) จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับความสะดวกสบายและ
ความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใช้ทันสมัยมาใช้ในองค์การ 
  พงศ์ หรดาล 2546 (อ้างถึงใน ศศินันท์ ล าดับพงศ์, 2551 หน้า 41) กล่าวว่าในการสร้างขวัญ
และก าลังใจให้กับพนักงาน มีหลักเกณฑ์ในการปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) การแบ่งผลประโยชน์การแบ่งผลประโยชน์ เป็นเรื่องของการให้ และการรับ คือ ฝ่ายบริหาร 
หรือเจ้าของกิจการกับคนงานซึ่งทั้ง 2 ฝ่าย จะมีผลประโยชน์ร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ถ้าการ
ด าเนินการใด ๆ ที่เกี่ยวข้องผลประโยชน์จะต้องพิจารณาทั้ง 2 ฝ่าย อย่างยุติธรรมจึงจะท าให้ทั้ง 2 ฝ่าย 
สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ถ้าฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดเอารัดเอาเปรียบ ก็จะอยู่ร่วมกันได้ยาก แต่ถ้าทั้ง
สองฝ่ายตกลงกันในการแบ่งผลประโยชน์อย่างยุติธรรมคนงานเข้าใจ และท างานอย่างมีความสุข ขวัญก าลังใจ
ก็จะตามมา 

2) การจัดกิจกรรมสันทนาการ การจัดกิจกรรมสันทนาการเป็นการให้โอกาสแก่คนงานได้
มีโอกาสพักผ่อนหย่อนใจ เช่น กีฬา ดนตรี งานสังสรรค์ตามโอกาส เพ่ือลดความซ้ าซากจ าเจจากงาน
ประจ า และเป็นการเปิดโอกาสให้คนงานมีมนุษยสัมพันธ์ร่วมกันในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เช่น บริษัท
ญี่ปุ่นให้ความส าคัญ และความสนใจ ต่อกิจกรรมสันทนาการเป็นอย่างมาก โดยบริษัทญี่ปุ่น มีความเชื่อว่า
การท างานโดยปราศจากการพักผ่อน หรือสันทนาการแล้วมีแต่จะท าให้ชีวิตขาดความสดชื่น และส่งผล
ต่อการท างาน หรือถ้าหากไม่มีกิจกรรมสันทนาการก็จะท าให้คนงานขวัญไม่ดี เพราะคนงานต่างคนต่าง
อยู่ไม่รู้จักกัน และไม่มีมนุษยสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

3) การจัดให้มีนักจิตวิทยาให้ค าปรึกษา นักจิตวิทยาจะท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ  
แก่คนงาน และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเกี่ยวกับปัญหาทางจิตวิทยา กรณีศึกษาฮอร์ทอร์นได้ให้
ข้อคิดเห็นว่า “ผู้ให้ค าปรึกษาทางด้านอุตสาหกรรมมีประโยชน์ต่อการสร้างขวัญให้สูงขึ้นด้วยการปรับปรุง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับฝ่าย
บริหาร” และพบว่า คนงานมีความเต็มใจที่จะไปพบนักจิตวิทยา เพราะสามารถปรึกษาหารือปัญหาต่าง ๆ 
ได้อย่างอิสระ และนักจิตวิทยานอกจากจะให้ค าปรึกษากับคนงานแล้วยังมีประโยชน์ต่อการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนงานกับฝ่ายบริหาร ตลอดจนยังมีค่าต่อการให้ค าปรึกษาในการปรับตัวส่วน
บุคคลของคนงานแต่ละคนอีกด้วย 

4) การเข้าถึงปัญหาของคนงานวิธีนี้จะเป็นวิธีที่มีประโยชน์มากในการเพ่ิมขวัญของคนงาน
เพราะถ้าผู้บริหารให้ความสนใจเกี่ยวกับปัญหาของคนงานทุก ๆ คนแล้ว คนงานก็คิดว่าพวกเขาไม่ถูก



 
 

ทอดทิ้ง เมื่อมีปัญหาฝ่ายบริหารจะมาชี้แนะ หรือเสนอแนะแนวทาง ตลอดจนมาร่วมแก้ปัญหาด้วยกัน 
โดยมีนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมเป็นผู้แนะน าทาง หรือให้ค าปรึกษาการท าเช่นนี้จะเกิดความร่วมมือ
ระหว่างกลุ่ม และจะน าไปสู่การเพ่ิมขวัญของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ 

5) การพบผู้เชี่ยวชาญถ้าองค์การได้จัดให้มีผู้เชี่ยวชาญมาเยี่ยมเยือนคนงาน เช่น จัดให้มีการ 
อภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค์ จัดการแนะแนว คนงานก็จะมีส่วนร่วมในการจัดท ากิจกรรมวิธีการเช่นนี้ 
ถึงแม้จะเป็นการสร้างขวัญเป็นครั้งคราว แต่ถ้าผู้เชี่ยวชาญให้ข้อเสนอแนะที่มีประโยชน์ต่อองค์กร หรือต่อ
คนงาน ข้อเสนอแนะเหล่านั้นก็สามารถน ามาสร้างเป้าหมายหรือเพ่ิมขวัญร่วมกันได้เช่นกัน 

6) ให้การฝึกอบรมและการพัฒนา การฝึกอบรมจะช่วยท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในการ
ท างาน ท าให้การท างานผิดพลาดน้อยลง ซึ่งนับว่าเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานโดยตรง ตลอดจน
เกิดผลดีต่อพนักงาน คือ ถ้าองค์กรได้ฝึกอบรมพนักงานก็จะเป็นการเตรียมตัวให้เขาพร้อมที่จะขึ้นไปรับ
ต าแหน่งใหม่ ที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นในอนาคต และท าให้พนักงานเกิดขวัญก าลังใจ และมีความมั่นใจ
ในการท างานที่ดีอีกด้วย 
  ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การสร้างขวัญและก าลังใจในองค์การเป็นหน้าที่ของผู้บริหารหรือฝ่ายจัดการ
จะต้องค้นหาและเรียนรู้ ตลอดจนเลือกใช้วิธีการในการบ ารุงขวัญของคนในองค์การให้อยู่ในระดับที่สูง ซึ่ง
สามารถสรุปเป็นแนวทางการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ดังนี้ 

1) การจัดค่าตอบแทนที่เหมาะสม องค์การจะต้องมีระบบการจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนใน
การท างานอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับภาวะค่าครองชีพ จ่ายค่าจ้างตามภาระหน้าที่และความรับผิดชอบ 
มีความเป็นธรรม 

2) สร้างมาตรฐานความส าเร็จ องค์การต้องก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการให้รางวัลเพ่ือ
สร้างขวัญและก าลังใจให้กับผู้ปฏิบัติงานได้รู้เป้าหมายและเส้นทางสู่ความส าเร็จของตัวเอง เช่น เปิดโอกาส
ให้ท างานตามความรู้ความสามารถ ให้คนท างานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่สร้างระบบประเมิน 
ผลงาน ก าหนดตัวชี้วัดในการท างาน การโยกย้ายสับเปลี่ยนงานโดยต้องค านึงถึงความรู้ความสามารถ
ฝ่ายจัดการหรือผู้บริหารจะต้องไม่มีอคติ 

3) จัดให้มีสวัสดิการที่ดี สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ที่องค์การจัด
ให้แก่บุคลากร เพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ เช่น จัดให้มีสหกรณ์ออมทรัพย์ เงินเพ่ิมค่าครองชีพ 
โบนัส ค่าท างานล่วงเวลา เป็นต้น ซึ่งสวัสดิการไม่จ าเป็นต้องก าหนดในรูปตัวเงินก็ได้ เช่น การให้
ค าปรึกษาปัญหาโดยผู้เชี่ยวชาญ การตรวจรักษาสุขภาพประจ าปีจัดให้มีสโมสรเพ่ือกิจกรรมสันทนาการ 

4) ความสัมพันธ์ระหว่างทีมงาน จะต้องมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก บนพ้ืนฐานของความร่วมมือกัน 
ท างาน มีความเคารพนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกัน ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจน
เพ่ือนร่วมงานในองค์การ ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาองค์การอย่าง
สร้างสรรค์จากผู้ปฏิบัติงาน 



 
 

5) การจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม องค์การจะต้องจัดสภาพแวดล้อม บรรยากาศในการ
ท างานให้เหมาะสม มีสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีดี 
  การวัดระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
  วิธีที่จะใช้วัดระดับขวัญและก าลังใจของบุคคลในองค์กรว่าจะมีระดับขวัญและก าลังใจดีหรือไม่
นั้นก็ได้แก่ การศึกษาการท างานของบุคคลนั้นว่า ได้มีความตั้งใจที่จะอุทิศเวลาและแรงกายของตนเองใน
การท างาน ให้เป็นไปตามความต้องการตามวัตถุประสงค์ขององค์กรมากน้อยเพียงใด เพราะการที่บุคคล
ใดจะตั้งใจจะปฏิบัติงานดีหรือไม่นั้น ก็ย่อมขึ้นอยู่กับความต้องการนั้นได้รับการตอบสนองหรือไม่ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547, หน้า 139-140) ได้กล่าวว่า การศึกษาเกี่ยวกับขวัญมีแบบวัด 
2 ลักษณะ คือ 

1. การวัดแบบอัตนัย (Subjective Survey) เป็นการทดสอบกลุ่มและความสัมพันธ์ภายใน
กลุ่มเรียกว่า สังคมมิติ (Sociometrist) ผู้สร้างเทคนิคนี้เพ่ือใช้ในการประเมินขวัญและก าลังใจ คือ โมเรโน 
(Moreno) ใช้ศึกษาพฤติกรรมในกลุ่ม ความมุ่งมั่นของการใช้สังคมมิติก็เพ่ือศึกษาถึงการยอมรับและไม่ยอมรับ 
ความชอบและไม่ชอบ ในระหว่างสมาชิกกลุ่ม วิธีการที่ใช้เป็นการถามสมาชิกแต่ละคนให้บอกชื่อเพ่ือนใน
กลุ่มที่ตนชอบ และผู้ที่ตนไม่ชอบในพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป และถูกน าไปใช้ในวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมเพ่ือศึกษาการท างานในกลุ่ม วิธีการของสังคมมิติ ให้แต่ละคนฝนกลุ่มเขียนชื่อบุคคลในกลุ่ม
ที่คิดว่า เป็นพนักงานที่ดี เป็นหัวหน้าที่ดี เป็นคนที่มีความยุติธรรมต่อทุกฝ่ายแล้วน าชื่อที่เขียนมาโยงกัน
เป็นผังเชื่อมโยง บุคคลที่เป็นหัวหน้าจริง ๆ และเมื่อเขียนสังคมมิติก็ได้รับเลือกเป็นหัวหน้า แสดงถึงว่า
บุคคลนั้นเป็นหัวหน้าทุกสถานการณ์ ถ้าเขาเป็นหัวหน้าจริง แต่การท าสังคมมิติสมาชิกในกลุ่มเลือกผู้อ่ืน
ให้เป็นหัวหน้า บุคคลที่ได้รับเลือกก็เป็นดาวของกลุ่ม บางคนที่ไม่ได้รับเลือกเป็นลักษณะคนที่ถูกทอดทิ้ ง
จากกลุ่ม 

2. การวัดแบบปรนัย (Objective Survey) นอกจากการใช้สังคมมิติดังกล่าวก็ได้มีการวัดขวัญและ 
ก าลังใจในการใช้แบบสอบถาม ซึ่งวัดเกี่ยวกับเจตคติเป็นแบบวัดในเชิงปริมาณ การวัดขวัญและก าลังใจ
มักจะใช้ควบคู่ไประหว่างสังคมมิติ และแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเจตคติ รวมทั้งการสัมภาษณ์
จะช่วยให้การวัดขวัญและก าลังใจได้ดี ตัวบ่งชี้ที่เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจต่ า จะบอกได้จากการนัดหยุด
งาน การลาออก การขาดงาน ความเบื่อหน่ายในการท างาน และผลผลิตที่ต่ า 

วิธีตรวจสอบ ส าหรับวิธีการที่จะใช้ตรวจสอบระดับขวัญและก าลังใจมี 4 วิธี (เสนาะ ติเยาว์, 2544 
หน้า 218-219) คือ 

1. การสังเกตการณ์ (Observation) การสังเกตการณ์เป็นวิธีที่ดีที่สุด วิธีหนึ่งในการวัดระดับขวัญ 
วิธีนี้ผู้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติการได้อย่างกว้างขวาง เนื่องจากผู้บังคับบัญชามีอ านาจปกครองควบคุม
บังคับบัญชาอยู่แล้ว การสังเกตการณ์จะร่วมสนทนาด้วยหรือสังเกตการณ์ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ



 
 

แสดงออกต่าง ๆ วิธีการนี้ต้องกระท าอย่างระมัดระวังและมีระบบ ข้อที่ควรค านึง ก็คือ การสังเกตการณ์
เป็นวิธีการใช้สายตามองอย่างพินิจพิจารณาไม่ใช่แต่ดูเพียงเฉย ๆ เท่านั้น 

2. การสัมภาษณ์  (Interviewing) เป็นวิธีการหนึ่งที่มีประโยชน์ในทางวัดระดับขวัญ วิธีนี้
เป็นวิธีแบบเผชิญหน้า ระหว่างผู้สัมภาษณ์กับผู้ถูกสัมภาษณ์ แลกเปลี่ยนข่าวสารด้วยวาจา แลกเปลี่ยน
ความคิดและทัศนะต่าง ๆ แก่กันและกัน แต่การสัมภาษณ์จะไม่ได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ถ้าหากกระท าโดยไม่
มีเกณฑ์ที่แน่นอนและปราศจากการวางแผนรวมทั้งขาดความระมัดระวัง ข้อดีของการสัมภาษณ์ก็คือการ
สามารถใช้ความรู้สึกอันไวอีกทั้งยังกระท าได้อย่างครอบคลุมแต่มีข้อเสียคือ สิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย 
โดยเฉพาะการสัมภาษณ์กลุ่มคนที่มีขนาดใหม่ 

3. แบบสอบถาม (Querionnaire) เป็นวิธีการที่นิยมอย่างกว้างขวางวิธีหนึ่งแบบสอบถาม
แบ่งออก ได้เป็น 2 ประเภท คือ การส ารวจแบบปรนัย เป็นการสร้างค าถาม และค าตอบที่มีให้เลือก
ผู้ตอบจึงเพียงแต่ท าเครื่องหมายในข้อที่คนต้องการเท่านั้นส าหรับแบบหลังเป็นการตั้งค าถามแล้ว ปล่อย
ให้ผู้ปฏิบัติงานตอบค าถามด้วยถ้อยค าของเขาเองวิธีการวัดระดับขวัญโดยใช้แบบสอบถามมีทั้งข้อดี และ
ข้อเสีย ข้อดีก็คือ วิธีการนี้เป็นวิธีการที่สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการด าเนินการน้อย เนื่องจากสามารถใช้ได้
กับคนจ านวนมาก โดยใช้เวลาอันสั้น และสามารถใช้เครื่องจักรประมวลได้ ส่วนข้อเสียก็คือการใช้
แบบสอบถาม ท าให้ไม่สามารถใช้ความรู้สึกอันไว ช่วยเก็บข้อมูลได้และขาดลักษณะครอบคลุมดังที่กล่าว
มาแล้ว 

4. การเก็บประวัติ (Record - Keeping) เป็นวิธีการที่จะอ านวยผลเป็นอันมาก หากได้กระท า
อย่างเป็นระบบที่ดี ประวัติที่ควรเก็บรวบรวมไว้ควรจะมีเรื่องของการที่ขาดงานและการเฉื่อยชาในการ
ปฏิบัติงาน โดยบันทึกไว้เป็นรายบุคคลอย่างย่อ ๆ ในบัตร และน ามาสรุปความลงในบัตรของหน่วยงานอีก
ครั้งหนึ่ง ในลักษณะเดียวกันประวัติควรให้แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของขวัญด้วย เช่น การร้องทุกข์ การ
ลงโทษทางวินัย เป็นต้น แต่ประวัติที่จะท าข้ึนต้องการปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่เสมอและเชื่อถือได้ 

จากการรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตามที่นักวิชาการได้กล่าวไว้
นั้น ผู้ศึกษาพอจะสรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจเป็นสิ่ งที่มีประโยชน์และมีความส าคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งผู้บริหารทุกระดับจะต้องเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาใน
องค์การของตน อีกทั้งยังต้องค านึงถึงองค์ประกอบและปัจจัยที่มีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจอีกด้วย 
ซึ่งขวัญและก าลังใจเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะมุ่งหวังถึง 
ความก้าวหน้า รายได้ ความมั่นคงในอาชีพท่ีรับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งเป็นความต้องการที่มีอยู่ในทุกคน  
  หลักทฤษฏีความพึงพอใจ 
  การที่บุคลากรในองค์กร จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดนั้น ย่อมต้องอาศัยการจูงใจ
เป็นส าคัญ เพราะเมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจหรือสิ่งจูงใจที่จะท าใหเกิดความพึงใจเมื่อไดรับสิ่งจูงใจหรือเกิด
แรงจูงใจ ภายในจิตใจขึ้น เกิดความรัก ศรัทธาในองค์กร ยอมมีพลังผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์



 
 

ขึ้นมา เพ่ือไปให้ถึงจุดหมายและไดรับการตอบสนองตามแรงจูงใจนั้น จะท าให้ผลงานที่ออกมาเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น การน าแนวคิดจากทฤษฏีแรงจูงใจมาเป็นแนวทางในการสร้างความ
พึงพอใจใหเ้กิดข้ึนกับบุคคลจึงเป็นวิธีการหนึ่งที่น่าศึกษาวิจัย 
  ทฤษฏีล าดับขั้นของ Maslow 
  Maslow (1970, p. 80 - 91) ไดศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจจากความต้องการของมนุษย์ โดยที่มองเห็นว่า
มนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีความต้องการที่จะตอบสนองต่อความต้องการของตนเอง ซึ่งความตองการนี้จะไมมี
ที่สิ้นสุด ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง ในขณะที่ความต้องการขั้นต่ า
ไดรับการตอบสนองบางส่วนแลว ความต้องการขั้นสูงขึ้นไปก็จะเป็นความต้องการที่มาก าหนดพฤติกรรม
ต่อไปซึ่ง Maslow ไดน าความต้องการของมนุษยม์าจัดเรียงล าดับขั้นจากข้ันต่ าสุดไปสูสูงสุด ดังนี้ 

ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว (Maslow Need Hieearchy) มาสโลว (Maslow 1954, 
p. 132-140) ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการองมนุษยไ์ว 3 อย่าง คือ 

1.1 คนทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้มีอยู่ตลอดเวลาไมมีสิ้นสุด 
1.2 ความต้องการที่ไดรับการตอบสนองมิใช่แรงจูงใจต่อพฤติกรรมต่อไปอีก 
1.3 ความต้องการของคนมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูงตามล าดับ 

 มาสโลว มีความเชื่อว่าทุกคนมีความต้องการอยูตลอดเวลาไมมีที่สิ้นสุดตั้งแต่เกิดจนตายเมื่อ
ความต้องการไดรับการตอบสนองแล้วก็จะไมจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมต่อไป แต่จะมีความต้องการใหม่เข้ามา
แทนที่ ซึ่งเป็นแรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมเมื่อความต้องการขั้นต่ าไดรับการตอบสนองแล้วความต้องการ
ขั้นสูงก็จะเกิดขึ้นตามมา มาสโลว์ไดล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of Needs) ไว 5 ล าดับ ไดแก่ 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
เพ่ือความอยู่รอด เช่น ความต้องการน้ า ตองการอาหาร ตองการเครื่องนุ่งห่ม ตองการที่อยู่อาศัยและยา
รักษาโรค 

2. ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Security or safety Need) เมื่อความต้องการ
ด้านร่างกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแล้วมนุษย์ก็ต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

3. ความต้องการด้านสังคม (Social of Belonging Need) เป็นความต้องการของมนุษย์
ที่อยากเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์การ อยากคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน รวมทั้งการไดรับความเห็นใจ
และมิตรภาพจากกลุ่มเพ่ือนฝูง 

4. ความต้องการมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem Needs) จะเป็นความต้องการที่ประกอบด้วย 
สิ่งต่าง ๆ คือความมั่นใจในตัวเองหรือความรูความสามารถและความส าคัญในตัวเอง รวมทั้งการต้องการมี
ชื่อเสียง เกียรติยศ และการไดรับการยกย่องในสังคมท่ัวไป 



 
 

5. ความต้องการที่จะไดรับความส าเร็จตามความนึกคิดของตน (Self - Actualization or self - 
Realization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์มีลักษณะเป็นความต้องการที่กว้างขวางจะแตกต่าง
กันเปน็ความต้องการที่อิสระของแต่ละบุคคล 
  พิทยา บวรวัฒนา (2543, หน้า 83-84) ได้อธิบายแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไว้ว่า 
ในการจูงใจผู้ปฏิบัติงานนั้นมี 2 วิธี คือ วิธีเดิมหรือทฤษฎี X สามารถสนองตอบความต้องการทางกายภาพ 
และความต้องการความปลอดภัย และในบางครั้งอาจสนองตอบความต้องการทางสังคม ได้ส่วนทฤษฎี Y 
มีความสามารถในการตอบสนองความต้องการที่มีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคมรวมทั้ ง ความ
ต้องการประจักษ์ตนตามแนวล าดับความต้องการของ Maslow 
  จากทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow คือ ความต้องการทั้ง 5 ขั้นของมนุษย์นั้น มีความ 
ส าคัญในแต่ละขั้นไมเท่ากัน เมื่อใดก็ตามความต้องการขั้นต่ าไดรับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแลว 
มนุษย์จะมีความต้องการขั้นสูงขึ้นไปเรื่อยๆ แต่ในขณะที่มนุษย์มีความต้องการในขั้นที่สูงขึ้นไปนั้นมิได
หมายความว่าความตอ้งการในขั้นต้นต่าง ๆ จะหมดไปเพียงแต่ว่าความตอ้งการในขั้นตน ๆ เหล่านั้นไดรับ
การตอบสนองที่เพียงพอแล้วเท่านั้น จึงเกิดความต้องการในขั้นที่สูงขึ้นไปตามมา 
  ทฤษฏีเอก็ซ์และทฤษฏีวายของ Theory X (McGregor,s Theory X and Y) 
  McGregor, 1960, p. 97-103 ไดสรุปสมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ซึ่งไดแสดงการเปรียบเทียบ
ลักษณะของมนุษย ใหเห็นในทัศนคติท่ีแตกต่างกันคือ 

1. ทฤษฏีเอ็กซ (Theory X) ไดสรุปสมมติฐานเกี่ยวกับคนดังนี้ 
1.1 ลักษณะของคนทั่วไปจะไมชอบท างานจะพยายามหลีกเลี่ยง เมื่อมีโอกาสจะท าได้ 
1.2 ด้วยเหตุผลที่คนไมชอบท างานดังกล่าวดังนั้นจึงจ าเป็นต้องใช้วิธีบังคับ (Coered) 

ควบคุม (Controlled) ก ากับ (Directed) หรือข่มขู่ (Threatened) ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ เพ่ือที่จะให้
บุคคลเหล่านั้น เกิดความพยายามที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

1.3 คนโดยทั่วไปมักจะชอบใช้วิธีการบังคับและอยากให้กระท าโดยผู้บริหารทั้งนี้ 
เพ่ือจะไดหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบต่าง ๆ คนโดยทั่วไปจะไมมีความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูงแต่จะมีความ
ต้องการในเรื่องของความมั่นคง (Security Needs) เป็นส าคัญเท่านั้น 

2. ทฤษฏีวาย (Theory Y) 
ภายหลังจากวิชาความรูเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ไดรับการศึกษาค้นคว้าอย่างกว้างขวาง

ท าให้เกิดข้อสมมติฐานเกี่ยวกับคนข้ึนมาใหม่ซึง่ McGregor ไดกล่าวไว ดังนี้ 
2.1 ลักษณะของคนโดยทั่วไปไมใช่จะไมชอบท างานเสมอไปแต่งานที่ท าดังกล่าว

เป็นสิ่งที่ดีหรือเลว ส าหรับคนงานย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของการควบคุม ถางานนั้นไดรับการจัดการอย่าง
เหมาะสมก็อาจเป็นสิ่งหนึ่งที่สามารถตอบสนองสิ่งจูงใจคนได้ ในทางกลับกันถ้าหากงานนั้นเป็นลักษณะ
ของงานบังคับลงโทษคนก็จะไมชอบ 



 
 

2.2 การควบคุมและคาดโทษต่าง ๆ ไมใช่วิธีเดียวที่จะท าให้คนเกิดความพยายาม
ท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ แต่ควรเปิดโอกาสให้มนุษย์ไดใช้ดุลพินิจของตนเอง (Self control) 
ในขณะที่ก าลังปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ขององคก์าร 

2.3 การที่มนุษย์จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได ย่อมเป็นเหตุเป็น
ผล กับโอกาสที่ตนจะไดรับการตอบสนองสิ่งที่จูงใจตามความพึงพอใจของตนเองด้วย 

2.4 สาเหตุที่มนุษย์พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ อีกทั้งขาดความกระตือรือร้น
นั้นมุ่งตอบสนองสิ่งจูงใจด้านความมั่นคงอย่างเดียว สืบเนื่องจากกระบวนการเรียนรูและประสบการณ
หากงานตา่ง ๆ มีการจัดการที่ดีที่เหมาะสม คนก็จะยอมรับและอยากรับผิดชอบในผลส าเร็จของงานด้วย 

2.5 หากเข้าใจคนโดยทั่วไปถูกต้องแล้วคนจะมีคุณสมบัติที่ดีฉลาดและมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรคท์ี่จะช่วยแกปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารไดเป็นอย่างดี  

พิทยา บวรวัฒนา (2543, หน้า 85) ได้อธิบายเกี่ยวกับทฤษฎี Y ของ McGregor ไว้ดังนี้ 
1) ฝ่ายจัดการมีความรับผิดชอบที่จะจัดระบบปัจจัยการผลิตในองค์การ คือ เงิน วัสดุ เครื่องมือ 

และคน เพ่ือหวังผลประโยชน์ก าไรทางเศรษฐกิจ (เหมือนกับทฤษฎี X) 
2) โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ไม่เฉื่อยชา หรือมีพฤติกรรมขัดขวางต่อความต้องการขององค์การ 

แต่ที่มนุษย์ต้องเป็นอย่างนั้น เพราะประสบการณ์ของเขาในองค์การ 
3) โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์ทุกคนมีพ้ืนฐานที่ดีอยู่แล้ว ที่จะช่วยให้มนุษย์พัฒนา รับผิดชอบ

และมีจิตใจที่ต้องการจะบรรลุเป้าหมายขององค์การคุณลักษณะเหล่านี้มีพร้อมอยู่แล้วในตัวมนุษย์ 
4) หน้าที่ส าคัญยิ่งของฝ่ายจัดการ คือ จัดสภาพ และวิธีการผลิตภายในองค์การในลักษณะ 

ที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถตอบสนองความต้องการส่วนตัวของตนได้ดีที่สุดในขณะเดียวกันก็ท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ นั่นคือ ต้องจัดการให้ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานกลายเป็นสิ่ ง
เดียวกับเป้าหมายขององค์การ 
  จากทฤษฏีดังกล่าวในบางครั้งท าให้เห็นไดวาการบริหารงานจริงมิไดเข้าถึงตัวตนอย่างแท้จริงท า
ให้การใช้ทรัพยากรที่เกี่ยวกับมนุษย์ยังไมเกิดประโยชนอย่างเต็มที่ ผู้บริหารที่ดีนั้นควรตั้งสมมติฐานเป็น
ทฤษฏี Y ไวก่อน แล้วจึงพิจารณาหาวิธีการให้เหมาะสมทฤษฏีทั้งสองแสดงเห็นทัศนคติของผู้บริหารที่
พยายาม จะสร้างแรงจูงใจหรือตอบการตอบสนองความต้องการของบุคคลนั้นเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานของมนุษยโ์ดยข้อสมมติฐานตามทฤษฏีเอ็กซใหค้วามส าคัญกับความส าคัญด้านความมั่นคงของ
คนงาน ส่วนขอ้สมมติฐานตามทฤษฏี Y จะให้ความส าคัญกับสิ่งท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
  ทฤษฏีสองปัจจัย Herzberg 
  Herzberg, 1959 (อ้างถึงใน กิติมา ปรีดีดิลก, 2529 หน้า 328-330) กล่าวถึงองค์ของความพึง
พอใจและความไมพึงพอใจในการท างาน โดย Herzberg ได้ศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานมีปัจจัยที่ส าคัญอยู่ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ไดแก สิ่งที่ช่วยให้เกิดความ



 
 

พึงพอใจ และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ไดแก สิ่งที่ช่วยป้องกันมิให้เกิดความไมพึงพอใจในงาน 
Herzberg เรียกปัจจัยทั้งสองนี้ว่าทฤษฏีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ซึ่งมีท่ีมาดังนี ้
  ทฤษฏีของ Herzberg, 1959 p. 101 ประกอบดว้ยปัจจัย 2 ปัจจัย คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ไดแก่ 
1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) 
1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) 
1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.5 ความกา้วหนา (Advancement) 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ไดแก 
2.1 นโยบายการบริหาร (Policy, administration) 
2.2 การนิเทศงาน (Technical Supervision) 
2.3 เงินเดือน (Salary) 
2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations) 
2.5 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) 
2.6 สภาวะการท างาน (Working Condition) 
2.7 ประโยชนนอกเหนือจากเงินเดือน (Fringe Benefits) 
2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) 
2.9 สถานภาพ (Status) 

  ทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
  เฮอร์ซเบอร์ก ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ของเฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งสรุปว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการ 
ที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล 2 ประการ ได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบ 
และรักงานปฏิบัติเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจัยที่สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลด้วยกันได้แก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหา
ที่เกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

1.2 การได้การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา 
การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อ



 
 

ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะ
แฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพังคนเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ของบุคคลในองค์กร
การมีโอกาสได้ศึกษา เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย หมายถึงปัจจัยค้ า
จุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร
จะเกิดความไม่ชอบงานข้ึนและปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่ 

2.1 เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนการเลื่อนขั้นเงินเดือนรวมไป
ถึงสวัสดิการและผลตอบแทนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตนอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อสื่อสาร ไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชาซึ่งความสามารถของผู้บังคับบัญชาใน
การด าเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

2.4 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร การ 
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

2.5 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องเสียงต่าง ๆ อีกด้วย 

2.6 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดี หรือไม่ดี อันเป็นผลที่ได้รับจาก
งานในหน้าที่ของเขาไม่มีความสุขและพอใจกับการท างานในแห่งใหม ่

2.7 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององค์กร  

เฮอร์ซเบอร์ก ได้อธิบายเพิ่มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางด้านจูงใจจะต้องมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึง
จะท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าเป็นลบก็จะท าให้บุคคลไม่พึงพอใจในงานอย่างใด 
ส่วนองค์ประกอบทางด้านค้ าจุน หรือสุขอนามัยถ้ามีค่าเป็นลบ บุคคลจะมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน



 
 

เนื่องจากองค์ประกอบทางด้านปัจจัยค้ าจุน หรือสุขอนามัยนี้มีหน้าที่ค้ าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มี
ความพึงพอใจในงานอยู่แล้วสรุปได้ว่าทั้งสองปัจจัยต้องมีในเชิงบวกเท่านั้นจึงจะท าให้ความพึงพอใจใน
งานของบุคคลเพิ่มมากข้ึน 
  จากการศึกษาทฤษฎีที่กล่าวมา จากแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor เห็นความสัมพันธ์ 
ระหว่างฝ่ายบริหาร หรือจัดการกับผู้ปฏิบัติงานกลุ่มทฤษฎี X ผู้บริหารใช้มาตรการควบคุม ส่วนกลุ่มทฤษฎี Y 
เน้นลักษณะการท างานร่วมกัน ดังนั้นในการปรับปรุงหรือบ ารุงขวัญด้านสัมพันธภาพระหว่างกันผู้บริหาร
จึงควรสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการ
ท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลและองค์การ ส าหรับในส่วนของทฤษฎีความต้องการของ 
Maslow และทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg มีความคล้ายคลึงและสัมพันธ์กันโดย Maslow เสนอว่าความ
ต้องการขั้นสูงจะไม่เกิดถ้าความต้องการพ้ืนฐานยังไม่ได้รับการตอบสนองขณะเดียวกันทฤษฎีของ 
Herzberg ได้สรุปว่าปัจจัยจูงใจอาจไม่มีความหมาย ถ้าปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขค้ าจุน ไม่ได้รับการดูแล
เอาใจใส่ (วุฒิชัย จ านงค,์ 2525, หน้า 12) 

ดังนั้น จากทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก สามารถน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาการพัฒนา
บุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจโดยการวัด
ความรู้สึกที่มีต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างาน เพ่ือหาแนวทางในการเสริมสร้างระดับขวัญ
และบ ารุงขวัญให้มีระดับสูงต่อไป 
 
2.4 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเรือนจ าพิเศษธนบุรี 
 2.2.1 ประวัติความเป็นมา 

เรือนจ าพิเศษธนบุรี ก่อสร้างขึ้นด้วยเงินงบประมาณของทางราชการจ านวน 691,927,00 บาท 
เริ่มด าเนินการก่อสร้างตั้งแต่ปี พ.ศ. 2534 แล้วเสร็จในปี พ.ศ. 2537 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 3 ปี ตั้งอยู่ ณ บริเวณ 
หมู่ที่ 3 แขวงบางบอน เขตบางบอน (อดีตขึ้นกับเขตบางขุนเทียน) กรุงเทพมหานคร บนที่ดิน ซึ่งกรมราชทัณฑ ์
ซื้อจากส านักงานที่ดินส่วนพระมหากษัตริย์ เพ่ือรองรับผู้กระท าผิดอาญาในเขตฝั่งธนบุรี ทุกคดีความเริ่ม
เปิดด าเนินการเมื่อวันที่ 9 สิงหาคม 2537 ท าการย้ายผู้ต้องขังที่ฝากขังไว้กับเรือนจ าพิเศษกรุงเทพมหานคร 
รุ่นแรกจ านวน 200 คน มาคุมขัง ณ เรือนจ าพิเศษธนบุรี เมื่อวันที่ 15 สิงหาคม 2537 และเริ่มรับตัว
ผู้ต้องขัง โดยตรงจากศาลอาญาธนบุรี ศาลแขวงธนบุรี และศาลจังหวัดตลิ่งชัน นับแต่นั้นเป็นต้นมา 
 2.2.2 อ านาจหนา้ที่   

มีอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติต่อผู้ต้องขังให้เป็นไปตามค าพิพากษาของศาลและค าสั่ง 
ลงโทษ ของผู้มีอ านาจตามกฎหมาย ให้การปฏิบัติต่อผู้ต้องขังตามรัฐธรรมนูญ แห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540 และกฎหมายที่เกี่ยงข้อง เพ่ือแก้ไขฟ้ืนฟูให้ผู้ต้องขังส านึกผิดและมีความพร้อมที่จะประพฤติตน 
เป็นพลเมืองดีประกอบอาชีพสุจริต และอยู่ร่วมกับสังคมภายนอกได้เมื่อพ้นโทษไปแล้ว  



 
 

- มีฐานะเป็นเรือนจ าพิเศษ  
- เป็นสถานที่ควบคุมผู้ต้องขังเพศชายระหว่างสอบสวนของต ารวจ ระหว่างการพิจารณา

คดีของศาล ซึ่งเกิดขึ้นในอ านาจ เขตศาลอาญาธนบุรี ศาลแขวงธนบุรี และศาลจังหวัดตลิ่งชัน  
- ควบคุมผู้ต้องขังเพศชายทุกประเภทคดี ซึ่งมีก าหนดโทษไม่เกิน 15 ปี  
- ให้การศึกษาอบรม พัฒนาปรับปรุงแก้ไขพฤติกรรม และให้การฝึกวิชาชีพแก่ผู้ต้องขัง  
- การด้านทัณฑวิทยา จัดสวัสดิการให้การสงเคราะห์ และพัฒนาสุขภาพ อนามัยแก่

ผู้ต้องขัง รวมทั้ง ด าเนินการเกี่ยวกับการสุขาภิบาลเรือนจ า   
2.2.3 สถานที่ตั้ง 
 เรือนจ าพิเศษธนบุรี เป็นราชการบริหารส่วนกลาง สังกัดกรมราชทัณฑ์ กระทรวงยุติธรรม 

เลขที่ 1265/111 ถนนเอกชัย-บางบอน แขวงบางบอน เขตบางบอน กรุงเทพมหานคร ห่างจากเขตบาง
บอนประมาณ 4 กิโลเมตรห่างจากสถานีต ารวจนครบาลแสมด า ประมาณ 5 กิโลเมตรและห่างจากสถานี
ต ารวจนครบาลบางบอน ประมาณ 1.5 กิโลเมตร แนวเขตที่ดินและอาณาเขตเรือนจ าพิเศษธนบุรี พ้ืนที่
ภายในก าแพง เรือนจ าพิเศษธนบุรี 26 ไร่ 3 งาน 64 ตารางวา พ้ืนที่ภายนอกก าแพงเรือนจ าพิเศษธนบุรี 
38 ไร่ 1 งาน 76 ตารางวาพ้ืนที่ภายในก าแพงทัณฑสถานหญิงธนบุรี 4 ไร่ - งาน 20 ตารางวา พ้ืนที่ภายนอก
ก าแพงทัณฑสถานหญิงธนบุรี 30 ไร่ 2 งาน 40 ตารางวา รวมพ้ืนที่ทั้งหมด 99 ไร่ 3 งาน 90 ตารางวา 

2.2.4 ลักษณะงานเจ้าพนักงานเรือนจ า กรมราชทัณฑ์ 
 กรมราชทัณฑ์ได้รับอนุมัติกรอบอัตราก าลังในการปฏิบัติงานเฉพาะเวลาราชการเพียงวันละ 

8 ชั่วโมง ซึ่งเป็นกรอบอัตราก าลังขั้นต่ าที่สุดที่สามารถจะปฏิบัติงานได้ ส่วนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
อีกวันละ 16 ชั่วโมงและในวันหยุดราชการการราชทัณฑ์ต้องสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการที่ปฏิบัติหน้าที่
ในเวลาราชการปกติ ทุกต าแหน่งมาเข้าเวรยามรักษาการณ์ท าให้ข้าราชการเรือนจ า/ทัณฑสถาน ต้องปฏิบัติ
หน้าที่อย่างตรากตร ากว่าข้าราชการอ่ืน จึงก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายเสียขวัญไม่มีเวลาให้กับครอบครัว
อย่างพอเพียง ภารกิจหลักที่ส าคัญประการแรกของกรมราชทัณฑ์คือการควบคุมผู้ต้องขังไม่ให้หลบหนี 
กรมราชทัณฑ์ไม่อาจปฏิเสธการรับตัวผู้ต้องขังไว้ในความควบคุมได้แม้เรือนจ าจะมีอัตราก าลังหรือสถานที่
ควบคุมไม่เพียงพอก็ตาม ประกอบกับการควบคุมหรือการปล่อยตัวผู้ต้องขังจะต้องท าในทันทีที่ได้รับ
หมายศาลหรือค าสั่งตามกฎหมาย จะผ่อนผันไปด าเนินการในวันอ่ืนไม่ได้ ข้าราชการเรือนจ าฯ  จึงต้อง
ปฏิบัติงานให้เสร็จสิ้นโดยพลันแม้ว่าจะเลยเวลาราชการหรือขาดแคลนอัตราก าลังก็ตาม ท าให้ข้าราชการ
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันต้องรับภาระหนักและเกิดความกดดันสูง การรับหมายศาล การรับ-ปล่อย-ตรวจค้น 
ตัวผู้ต้องขัง การค านวณวันพ้นโทษ/การลดวันต้องโทษและการด าเนินงานด้านอ่ืนๆ เช่นการประหารชีวิต
นักโทษเด็ดขาดเป็นงานที่ต้องปฏิบัติอย่างรอบคอบจะผิดพลาดไม่ได้  ซึ่งเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้
ความช านาญการและประสบการณ์เฉพาะทาง การแก้ไขพัฒนาผู้ต้องขังที่ได้ชื่อว่าเป็นผู้ร้ายโดยสันดาน
เป็นงานที่ยากยิ่งเนื่องจากผู้กระท าผิดส่วนใหญ่สะสมพฤติกรรมความคิดและจิตส านึกในทางที่ไม่ถูกต้อง



 
 

เป็นระยะเวลายาวนานเป็นบุคคลที่มีสภาพจิตผิดปกติ ดื้อด้านพฤติกรรมเบี่ยงเบน ดังนั้นงานด้านการ
อบรมแก้ไข พัฒนาพฤตินิสัยเปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมผู้ต้องขังให้เป็นปกติเหมือนบุคคลทั่วไป 
จึงเป็นงานที่ถือได้ว่ามีความยากมากเป็นพิเศษ การปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่ของกรมราชทัณฑ์ เป็น
งานที่ยุ่งยากซับซ้อนต้องเกี่ยวข้องกับกฎหมายหลายฉบับเช่นพระราชบัญญัติราชทัณฑ์ พ.ศ. 2560 
พระราชบัญญัติ วิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2510 พระราชบัญญัติวิธี
ปฏิบัติเกี่ยวกับการกักกัน ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2506 ประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2499 
และประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา พ.ศ. 2478 รวมทั้งการปฏิบัติตามข้อก าหนดมาตรฐานขั้น
ต่ าส าหรับการปฏิบัติต่อผู้ต้องขังและข้อเสนอแนะในส่วนที่เกี่ยวข้ององค์การสหประชาชาติ ตามความ
เหมาะสมและงบประมาณที่ได้รับ นอกจากนี้ยังต้องติดต่อประสานงานกับองค์การระหว่างประเทศ 
หน่วยงานต่างประเทศ สถานทูต สถานกงสุล ตลอดจนองค์กรเอกชนและส่วนราชการอ่ืนๆ ลักษณะงาน
ของกรมราชทัณฑ์ หากการปฏิบัติหน้าที่เกิดความบกพร่องหรือเกิดความผิดพลาดขึ้น เช่นผู้ต้องขังแหก
หักหลบหนีปล่อยผู้ต้องขังผิดตัวหรือระบบแก้ไขผู้ต้องขังไม่มีประสิทธิภาพ ผู้ต้องขังกลับไปกระท าผิด
สร้างความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อกระบวนการยุติธรรม 
ความสงบเรียบร้อยและความปลอดภัยของสังคม 

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 วราพร พันธ์โภคา (2557, หน้า 139-141) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจทีม่ีต่อการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 
ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ข้าราชการครูที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยภาพรวมไมแตกต่างกัน 
 2. ข้าราชการครูที่มีประสบการณการท างานต่างกัน มีความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษเขต 4 จ าแนกตามประสบการณ ์
การท างาน โดยรวมด้านการวางแผนอัตราคู่ก าลังครูและการก าหนดต าแหนง ด้านการสรรหาและการ
บรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและด้านการออกจากราชการ 
ไมแตกต่างกัน ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่
มีประสบการณการท างาน 10-15 ปี กับผู้ที่มีประสบการณท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็น
แตกต่างกัน 
 3. ขาราชการครูที่มีขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความพึงพอใจที่มีต่อการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษเขต 4 จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียน โดยภาพรวม ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ แตกต่างกันอย่างมี



 
 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งและด้านวินัยและการรักษาวินัย 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนด้านการวางแผนอัตราก าลังครูและก าหนดต าแหนง 
และด้านการออกจากราชการ ไมแตกต่างกัน โดยโรงเรียนขนาดกลางกับขนาดใหญ่มีความคิดเห็น
แตกต่างกัน ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ส่วนด้านวินัยและการรักษาวินัยมีความแตกต่างกันระหว่างโรงเรียนขนาดใหญ่กับโรงเรียนขนาดเล็กและ
โรงเรียนขนาดกลาง 

สุรัตน์ติกานต์ บรอดสกี้ (2557, หน้า 72-73) ศึกษาเรื่องบทบาทของผู้บริหารในการเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 

1. บทบาทของผู้บริหารในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านอ่ืน ๆ อยู่ในระดับมาก 
โดยด้านส่งเสริมความก้าวหน้ามีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับความยอมรับ ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

2. การเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

3. การเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านส่งเสริมความก้าวหน้าแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน เมื่อท าการทดสอบเป็นรายคู่พบว่า โรงเรียน
ขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียนขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืนไม่แตกต่างกัน 

4. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารในการเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ที่มี
จ านวนมากที่สุดคือ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียนและ
วางแผนร่วมกันอย่างจริงจัง รองลงมาคือ ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้บุคลากรทุกคน ตามความสามารถ
และมีความชัดเจนให้อ านาจการตัดสินใจแก่บุคลากร ให้อิสระในการท างานติดตามประเมินผลอย่าง
จริงจัง และผู้บริหารควรสนับสนุนและศึกษาดูงานเพื่อน ามาพัฒนางานมากยิ่งข้ึนส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
อบรมพัฒนางานอย่างจริงจังเพื่อน าความรู้มาพัฒนางานของตนตามล าดับ 



 
 

สุภาพรรณ ทายา (2555, หน้า 74-78) ศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลวัง
ดิน อ าเภอลี้จังหวัดล าพูน ผลการวิจัยพบว่า 

1. ด้านการได้มาซึ่งบุคลากร มีการวางแผนก าลังคนตามขั้นตอนของกระบวนการวางแผน
ก าลังคน เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ท าการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกและภายในองค์กร 
ที่จะก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์พร้อมกับการวางแผนปฏิบัติการ เพ่ือรองรับกับภารกิจที่เพ่ิมมากข้ึน 

2. ด้านการพัฒนาบุคลากรมีการเตรียมการวางแผนในด้านการพัฒนาบุคลากรใช้หลักการ
และเหตุผลเป้าหมายการพัฒนา หลักสูตรการพัฒนา วิธีการพัฒนา และระยะเวลาด าเนินการพัฒนา    
จัดงบประมาณในการด าเนินการพัฒนา และการติดตามประเมินผล 

3. ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ มีการธ ารงรักษาบุคลากร
ด้านสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับพนักงานเทศบาล เพ่ือเป็นการฝึกสร้างขวัญและ
ก าลังใจแรงจูงใจและสวัสดิการต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล ทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมาย
หรือระเบียบที่ก าหนดไว้ส าหรับข้าราชการพลเรือน ท างานกันเป็นทีมและร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติ
ตามเงื่อนไขในการประเมินผล เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ปฏิบัติตามขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีการออกค าสั่งก าหนดรูปแบบการประเมินผล เมื่อประเมินผลเสร็จแล้วติดตามผลการปฏิบัติงานของตน
อย่างสม่ าเสมอ มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบล่วงหน้า โดยให้รายงาน
ผลการปฏิบัติงานเสนอขอรับการประเมินพร้อมแบบการประเมินน าผลการประเมินไปปรับปรุงแก้ไขการ
ปฏิบัติงานในครั้งต่อไป 

ธนกร มีราคา (2557, หน้า 55-57) ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทัณฑสถานบ าบัดพิเศษจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า   

ข้าราชการทัณฑสถานบ าบัดพิเศษจังหวัดปทุมธานี ส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายุระหว่าง 
50-59 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท ระดับต าแหน่ง
ช านาญงาน และระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการทัณฑสถานบ าบัดพิเศษจังหวัด
ปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก
ตามล าดับดังนี้ ด้านสวัสดิการในหน่วยงาน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้าน
ความยุติธรรมในหน่วยงาน และด้านความพอเพียงของรายได้ 

นิพล ปาอิน (2557, หน้า 67-73) ศึกษา แนวทางการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การอุตสาหกรรมป่าไม้เขตล าปาง ผลการวิจัยพบว่า   

ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับขวัญและก าลังใจที่ลดลง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับการศึกษา 
สถานภาพทางครอบครัว ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ ค่าตอบแทน ด้าน
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า และด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 



 
 

2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย   

สภาพปัจจุบันในการเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร  
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
และการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 

ทฤษฏีของ Herzberg ประกอบด้วยปจัจัย 2 ปัจจัย คือ
 ปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยค้ าจุน  
1. ความส าเร็จของงาน 1. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2. การยอมรับนับถือ 2. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
3. ลักษณะของงาน 3. การบังคับบัญชา 
4. ความรับผิดชอบ 4. นโยบายการบริหาร  
5. ความกา้วหนา  5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  6. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

 

แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 



 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้าง

ขวัญและก าลังใจ ในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผู้ด าเนินการวิจัยได้ด าเนินการ
วิจัย ตามล าดับขั้นตอนดังนี้  

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 หน่วยในการวิเคราะห์และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) 
3.3 วิธีการรวบรวมข้อมูล 
3.4 เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) พร้อมทั้งแสดงถึงวิธีการต่าง ๆ ที่แสดง 
ให้เห็นถึงรูปแบบการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี  การเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจ โดยการรวบรวมและศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องและการ
สัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์  เชิงลึก (In-Depth Interview) 
โดยเป็นวิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interviews) ในการด าเนินการ
สัมภาษณ์เชิงลึก เนื่องจากรูปแบบของแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวเปิดโอกาสให้ผู้สัมภาษณ์สามารถเรียงล าดับ
การถามค าถามได้ตามความเหมาะสมกับสภาพและเหตุการณ์ ในการสัมภาษณ์เชิงลึก จึงมีความยืดหยุ่น
มากกว่าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) โดยการสัมภาษณ์นั้นจะเป็นการสัมภาษณ์
ที่ก าหนด ค าถามเป็นแนวทางไว้  

ผู้วิจัยอาศัยคุณลักษณะส าคัญของการวิจัยเชิงคุณภาพตามแนวความคิดของ Patton (1990, pp. 39-41) 
มาประยุกต์ใช้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพและตรงกับวัตถุประสงค์ในการวิจัยมากที่สุด ดังต่อไปนี้  

ประการที่ 1 การวิจัยในสถานการณ์ที่ เป็นธรรมชาติ ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ได้
ด าเนินการ เก็บรวบรวมข้อมูลในสถานที่จริง คือ เรือนจ าพิเศษธนบุรี โดยผู้วิจัยได้ก าหนดแนวค าถามใน
การสร้างแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลสามารถตอบได้ตามความสมัครใจและสะดวกใจ โดยการถามอย่าง
เป็นธรรมชาติและเป็นกันเอง ใช้วิธีการพูดคุยการสนทนา หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพ่ือหลีกเลี่ยง



 
 

ความรู้สึกของผู้ถูกสัมภาษณ์ว่าเหมือนถูกบังคับให้ตอบ ทั้งนี้ หากผู้ให้ข้อมูลจะตอบนอกเหนือประเด็นไป
บ้างก็ให้ความสนใจในประเด็นนั้น ๆ อย่างเต็มที่ ด้วยวิธีการเช่นนี้ท าให้ได้ข้อมูลที่ต้องการไดเ้ป็นอยา่งดี 

ประการที่ 2 ใช้ข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นหลัก เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้เน้นการวิจัย
เชิงคุณภาพ ดังนั้น ข้อมูลที่ได้ส่วนใหญ่จึงไม่อยู่ในลักษณะของตัวเลขหรือเชิงปริมาณ อย่างไรก็ตาม มิได้
หมายความว่าจะปฏิเสธข้อมูลในเชิงปริมาณแต่ประการใด หากเห็นว่ามีประโยชน์กับประเด็นที่
ท าการศึกษาก็จะน าเข้ามาผสมผสานให้ได้ข้อมูลที่รอบด้าน และเป็นองค์รวม เนื่องจากการวิจัยนี้ใช้วิธี
เก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเป็นหลัก การวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และ
การสังเกตการณ ์ดังนั้น ข้อมูลที่ได้จึงเป็นลักษณะเชิงพรรณนา (Descriptive) ประสบการณ์ท่ีพบ 

ประการที่ 3 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบอุปนัย (inductive analysis) คือ การวิจัยนี้ใช้
วิธีการสังเกต (Observation) ร่วมด้วย โดยจะท าการสังเกตในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษ
ธนบุรี รวมถึงทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง โดยจะอาศัยการให้ข้อมูลตามความจริงทั่วไปเฉพาะเรื่อง เพ่ือ
น าไปสู่ข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยจะไม่เน้นข้อมูลหรือตัวแปรที่ผู้วิจัยได้ก าหนดไว้ และไม่
เน้นการทดสอบสมมติฐาน เพ่ือท าให้การวิจัยปราศจากอคติ 

ประการที่ 4 การติดต่อโดยตรงและสร้างความใกล้ชิดคุ้นเคยกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
คือ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจะเริ่มต้นจากการขอเข้าพบและพูดคุยอธิบายวัตถุประสงค์ในการท าวิจัยให้กับ
ผู้ให้ข้อมูล คือ เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ และเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญ
งาน ซึ่งจะท าให้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญเข้าใจ และยินดีให้ความร่วมมือและให้ข้อมูลที่เป็นจริงอันเป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 

ประการที่ 5 ใช้วิธีวิจัยที่มีความยืดหยุ่นสูง คือ ผู้วิจัยได้ออกแบบโครงสร้างของข้อค าถาม
ที่จะใช้สัมภาษณ์เชิงลึกไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้ได้แนวค าตอบที่ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ แต่เมื่อ
ด าเนินการสัมภาษณ์จริงกับผู้ให้ข้อมูลบางครั้งจะต้องมีการปรับค าถามเพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง แต่ทั้งนี้ต้องอยู่บนฐานของวัตถุประสงค์การวิจัยที่ก าหนดไว้ 
 อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้วิจัยได้น าหลักการหรือลักษณะเชิงกลยุทธ์ของการวิจัยเชิงคุณภาพ 
บางประการมาประยุกต์ใช้ในการวิจัยเพ่ือให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น เช่น การศึกษาในสถานการณ์ที่เป็น
ธรรมชาติ การวิเคราะห์แบบอุปนัย การอาศัยข้อมูลเชิงคุณภาพ การติดต่อโดยตรงและสร้างความสัมพันธ์
ทีด่ีกบักลุ่มเป้าหมาย ใช้ความยืดหยุ่นในการวิจัยเป็นส าคัญ ส่วนกลยุทธ์เชิงคุณภาพบางประการอ่ืน ๆ ที่
ไม่ได้กล่าวถึง ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เป็นแนวทางเสริมให้เหมาะสมกับการวิจัยเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา
ในครั้งนี้ และเพ่ือให้เกิดความชัดเจนในประเด็นของการออกแบบการวิจัย จึงขอน าเสนอรายละเอียด
เกี่ยวกับการวิจัยครั้งนี้ในล าดับถัดไป 
 
 



 
 

3.2 หน่วยในการวิเคราะห์และผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)   
การก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการท าวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ที่จะให้ข้อมูลเพ่ือที่จะสัมภาษณ์เชิง

ลึก (In-Depth Interview) โดยก าหนดหน่วยระดับบุคคล เป็นหน่วยในการวิเคราะห์  
ในการก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  ผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ที่จะให้ข้อมูลเพ่ือที่จะสัมภาษณ์ 

เชิงลึก (In-Depth Interview) รวมผู้ให้ข้อมูลส าคัญรวมเป็นจ านวน 15 คน ซึ่งจ าแนกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ 
ได้ดังนี้ 

1. เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานระดับต้น ซึ่งไม่จ าเป็น 
ต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา ปฏิบัติงานราชทัณฑ์ตามแนวทาง แบบอย่าง ขั้นตอน และวิธีการ
ที่ชัดเจน ภายใต้การก ากับ แนะน าตรวจสอบ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจ านวน 5 คน  

2. นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ผู้ปฏิบัติงานราชทัณฑ์ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ
การศึกษาวิเคราะห์ การวางมาตรการควบคุมผู้ต้องขัง การปฏิบัติต่อผู้ต้องขัง การอบรมแก้ไขพัฒนาพฤติ
นิสัย การประเมินผลการปฏิบัติงานของเรือนจ าและสถานที่ควบคุมต่าง ๆ การวิจัยเกี่ยวกับปัญหาของ
เรือนจ า สถานที่ควบคุม และพฤติกรรมของผู้ต้องขัง การวางหลักเกณฑ์ปรับปรุงและแก้ไขระเบียบ 
วิธีการควบคุมและการปฏิบัติต่อผู้ต้องขัง การจัดการบริหารงานของเรือนจ าหรือหน่วยงาน เป็นต้น และ
ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้อง จ านวน 5 คน 

3. เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ผู้ปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างาน ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้
ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา โดยต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน โดย
ใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และความช านาญงาน ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่
ค่อนข้างยาก และปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ ได้รับมอบหมาย หรือปฏิ บัติงานในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มี
ประสบการณ ์ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา โดยใช้ความรู้ ความสามารถประสบการณ ์
และความช านาญงานราชทัณฑ์ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาที่ค่อนข้างยาก และปฏิบัติงาน
อ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย จ านวน 5 คน  

 
3.3 วิธีการรวบรวมข้อมูล 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลทั้งที่เป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และข้อมูล
ทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

3.3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ผู้วิจัยเก็บรวมรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interviews) บุคคลที่มีส่วน

เกี่ยวข้องกับการนี้ ซึ่งในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ท าการบันทึกเสียง (Tape Record) ซึ่งผู้วิจัยได้ขอ
อนุญาตท าการการบันทึกเสียงระหว่างสัมภาษณ์ และท าการถอดเทปภายหลังการสัมภาษณ์ทุกครั้ง และ
สามารถน ามาเปิดซ้ าในระหว่างการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ และใช้การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม 



 
 

(Non-Participant Observation) โดยเป็นการสังเกตแบบไม่มีโครงสร้าง (Unstructured Observation) 
เป็นเครื่องมือในการเข้ารวบรวมข้อมูลร่วมด้วย  

3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
    1) โดยการศึกษาจากเอกสาร หนังสือ ต ารา และเอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการ 
รายงานของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ วรรณกรรม บทความ  เอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือทบทวน ตรวจสอบและแสวงหาแนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจ 
    2) จากการสืบค้นผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ที่เป็นรายงานวิจัย และวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง
กับการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูล 
 3.4.1 เครื่องมือที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interviews) ในการด าเนินการ 
สัมภาษณ์เชิงลึก เนื่องจากรูปแบบของแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวเปิดโอกาสให้ผู้สัมภาษณ์สามารถเรียงล าดับ
การถามค าถามได้ตามความเหมาะสมกับสภาพและเหตุการณ์ ในการสัมภาษณ์เชิงลึก จึงมีความยืดหยุ่น
มากกว่าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview)  
 3.4.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ การสัมภาษณ์โดยผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structured Interviews) โดยการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ ผู้วิจัยให้ความส าคัญ 
กับภาษาที่ใช้ และความตรงของเนื้อหาหรือประเด็นที่น ามาใช้ก าหนดเป็นค าถามในการสัมภาษณ์ โดย
พิจารณาจากกรอบแนวความคิดของการวิจัย ร่วมกับลักษณะของหน่วยงานหรือองค์การที่จะต้องเข้าท าการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล ตลอดจนบทบาท ภาระหน้าที่ต่าง ๆ ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ก่อนจะน าแนวค าถามที่ได้ไป
เสนอให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์จ านวน 3 คน ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ชมพูนุช หุ่นนาค 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ฐิติมา โห้ล ายอง และสันติภาพ มาเจริญ นักทัณฑวิทยาช านาญการ เรือนจ า
พิเศษธนบุรี ได้ช่วยพิจารณา และน ากลับมาพัฒนาปรับปรุงก่อนน าไปใช้ในการด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก
ต่อไป 
 3.4.3 การด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผู้วิจัยมีข้ันตอนการด าเนินการแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
1. ขั้นตอนการเตรียมความพร้อมก่อนการเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานเพื่อขออนุญาตด าเนินการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูล 
ส าคัญและนัดหมายวัน เวลา ที่จะท าการสัมภาษณ์ และบุคคลที่จะเข้าร่วมสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยจะแจ้ง



 
 

วัตถุประสงค์พร้อมทั้งรายละเอียดของการศึกษาให้ผู้ให้ข้อมูลทราบ (ในกรณีที่ผู้ให้ข้อมูลไม่สะดวกให้เข้าพบ 
ผู้วิจัยจะใช้การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์แทน) 

1.2 ส่งเค้าโครงวิจัย และประเด็นการสัมภาษณ์ ไปให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคน ก่อนการ 
สัมภาษณ์อย่างน้อย 1 สัปดาห์ 

1.3 จัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์ในการสัมภาษณ์เชิงลึก เช่น สมุดจดบันทึก กล้องถ่ายรูป 
อุปกรณ์บันทึกเสียง เป็นต้น 

1.4 ท าการซักซ้อมความเข้าใจในหลักการ และขั้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก ให้ผู้
จดบันทึกการสัมภาษณ์เชิงลึกเข้าใจชัดเจน ในขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.5 ขอให้ทางหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัยนวัตกรรมและ
การจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ออกหนังสือ ขอความอนุเคราะห์ในการให้
ผู้วิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญดังกล่าว 

1.6 ผู้วิจัยได้เตรียมความพร้อมเกี่ยวกับเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ได้แก่ แนวทางการสัมภาษณ์ เครื่องบันทึกเสียง กล้องถ่ายรูป อุปกรณ์เครื่องเขียนยานพาหนะในการ
เดินทาง งบประมาณในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นต้น 

1.7 ประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เพ่ือยืนยันก าหนดการเพ่ือเข้าเก็บรวบรวม
ข้อมูลที่ชัดเจนอีกครั้ง ในส่วนของวัน เวลา ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่ชัดเจน และรายละเอียดที่ส าคัญอ่ืน ๆ เพ่ือ
มิให้เสียเวลาของทั้งสองฝ่าย การยืนยันและนัดก าหนดการที่ชัดเจนจึงเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นที่ผู้วิจัย
จะต้องด าเนินการก่อนเข้าท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป  

       2. ขั้นตอนระหว่างการเก็บรวบรวมข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้ 
2.1 ผู้วิจัยเดินทางไปถึงสถานที่ ที่ใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกก่อนเวลานัดหมาย 

เพ่ือจัดเตรียมความเรียบร้อยของทีมงานและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการวิจัย 
2.2 ผู้วิจัยแนะน าตนเอง ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ วิธีการสัมภาษณ์

ให้ผู้ให้ข้อมูล ได้รับทราบพร้อมกับขออนุญาตผู้ให้ข้อมูล เพ่ือท าการบันทึกเสียง และจดบันทึกขณะท าการ 
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยจะขอสัมภาษณ์ตามประเด็นค าถามต่าง ๆ และในระหว่างการสัมภาษณ์ได้ขออนุญาต
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบันทึกเทปเสียง เพ่ือเก็บรายละเอียดของการสัมภาษณ์ได้ครบถ้วนโดยได้ชี้แจงว่าจะเก็บ
ข้อมูลเป็นความลับเฉพาะงานวิจัยในครั้งนี้เท่านั้น โดยจะไม่มีการระบุชื่อจริงลงไปในรายงานการวิจัยแต่
อย่างใด ทั้งนี้ เพ่ือหลีกเลี่ยงผลกระทบทางลบอันอาจจะเกิดขึ้นได้ในภายหลัง การอธิบายดังกล่าวท าให้
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคนรู้สึกสบายใจและสะดวกใจในการให้ข้อมูลเชิญลึก ซึ่งหากผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนได้ 
ไม่ประสงค์ที่จะให้ท าการบันทึกเสียงผู้วิจัยก็ได้ปฏิบัติตามความประสงค์นั้น 

2.3 ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interviews) จะ
แจกแบบสัมภาษณ์ให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 1 ชุด โดยผู้วิจัยจะเป็นผู้ถามน าตามกรอบแบบสัมภาษณ์ที่สร้างไว้



 
 

โดยมีผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์เป็นอักษรและบันทึกเสียง รายละเอียดต่าง  ๆ ไว้จนกระทั่งสิ้นสุด
กระบวนการการสัมภาษณ์เชิงลึก 

2.4 รวบรวมเอกสารหรือพยานหลักฐานต่าง ๆ ที่ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญน ามาแสดงเพ่ือ
น ามาให้ประกอบการสรุปผลการศึกษาต่อไป 
    3. ขั้นตอนหลังการเก็บรวบรวมข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ผู้วิจัยได้น าเทปที่บันทึกเสียงการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งหมดมาถอด
ข้อความ และลดทอนข้อมูล (Data Reduction) เพ่ือการคัดกรองเฉพาะข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่
ท าการศึกษา โดยแยกตามกลุ่มของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ก่อนน ามาประมวลเข้ากับข้อมูลเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ 
ที่ได้รวบรวมไว้ 

3.2 จากนั้นเมื่อได้น าข้อมูลที่ถอดเทปเป็นรายงานแล้วทั้งหมด มาจัดระบบข้อมูล
ที่ได้รับจากการสัมภาษณ์เรียบร้อยแล้ว และน าข้อมูลที่ ได้จดบันทึกไว้จากการสังเกตหรือบันทึก
ปรากฏการณ์ที่พบเห็นจากการเก็บข้อมูลภาคสนาม มาพิจารณาประกอบเข้ากับข้อมูลที่มาได้จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ทั้งนี้ เพ่ือพิจารณาความสอดคล้อง หรือประเด็นที่อาจจะเกิดการแย้งกันของ
ข้อมูล เพ่ือน ามาหาข้อสรุปก่อนน ามาอภิปรายผลต่อไป 

3.3 น าเอกสารที่เกี่ยวข้องซึ่งได้รวบรวมไว้มาท าการแยกแยะและจัดระเบียบข้อมูล
ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นที่ท าการศึกษา เพ่ือน ามาวิเคราะห์รวมกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์
ในประเด็นที่ศึกษา 

3.4 ก าหนดรูปแบบการแสดงข้อมูล เป็นกระบวนการน าเสนอข้อมูลจากการรวบรวม
ข้อมูลในประเด็นที่ท าการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในรูปของการพรรณนาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย อันเป็น
ผลมาจากการเชื่อมโยงข้อมูลที่จัดระเบียบแล้วเข้าด้วยกันตามกรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือสื่อ
เรื่องราวของสิ่งที่ศึกษาออกมาให้ผู้อื่นได้ทราบและใช้ประโยชน์ต่อไป  

 
3.5 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลแบบการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งเป็นเทคนิค
ที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั้งในรูปเอกสารหรือข้อเขียน (Text Data) และค าพูดที่ได้จากการสัมภาษณ์หรือการ
สนทนา ซึ่งสามารถจัดกระท าได้ 2 แนวทาง คือ วิเคราะห์ความหมายทางภาษา (Manifest) โดยตรงของตัว
บทและเนื้อในของบท (Text) และวิเคราะห์ความหมายทางความรู้สึก หรือวิเคราะห์นัยที่แอบแฝงอยู่ (Latent) 
ซึ่งจะรวมถึงการตีความและนัยทางบริบท (Context) หรือสภาพแวดล้อมประกอบข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ด้วย 
นิศา ชูโต (2548, หน้า 233-234) ดังนั้น การวิเคราะห์เนื้อหาในงานวิจัยนี้จะเริ่มต้นจากการจัดข้อมูลที่ได้มา 
ทั้งหมดอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัยที่ก าหนดไว้ จากนั้นท าการวิเคราะห์
ข้อมูล ต่อไป โดยน าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมภาคสนาม น ามาวิเคราะห์ทั้งในส่วนที่เป็นค าพูดจากการ



 
 

สัมภาษณ์ การสังเกตพฤติกรรมและปรากฏการณ์ที่พบในสถานการณ์จริงและจากเอกสารที่ได้น ามา
สังเคราะห์ โดยให้ความส าคัญท้ังความหมายในภาษา และตีความจากความรู้สึกที่แฝงอยู่ในข้อมูลนั้น ๆ  
 
3.6 การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ได้น าหลักการตรวจสอบข้อมูลแบบ “Triangulation” หรือที่สุภางค์ จันทวานิช 
(2549, หน้า 129) เรียกว่า “การตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า” เป็นการใช้กระบวนการที่หลากหลาย
(The Multiple - Method Approach) ในการตรวจสอบและวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย (1) การพิจารณา
แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย (Data Triangulation) ทั้งในด้านระยะเวลาสถานที่ หรือแม้กระทั้งบุคคลผู้ให้ข้อมูล 
(2) การตรวจสอบหรือทบทวนข้อมูลจากแหล่งของผู้วิจัย หรือผู้รู้หลาย ๆ คน (Investigator Triangulation) 
(3) การตรวจสอบจากแนวความคิดและทฤษฎี (Theory Triangulation) และ (4) การตรวจสอบวิธี
รวบรวมข้อมูล (Methodological Triangulation) ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาให้ถูกต้อง โดยอาศัยหลักของ
การของการควบคุมคุณภาพมาประยุกต์ใช้ Berg (2000, pp. 5-6) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ได้ประยุกต์ใช้บาง
หลักการตรวจสอบดังกล่าวโดยใช้วิธีการรายงานเชิงพรรณนาโดยน าเสนอการพัฒนาบุคลากรของ
เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ การศึกษาวิจัยนี้ใช้วิธีวิเคราะห์
ข้อมูลแบบการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ซึ่งเป็นเทคนิคที่สามารถใช้วิเคราะห์ข้อมูลทั้งในรูป
ของเอกสารหรือข้อเขียนและค าพูดที่ได้จากการสัมภาษณ์หรือสนทนาเป็นการวิเคราะห์ความหมายทาง
ภาษาโดยตรงจากเอกสารหรือตัวบทและความหมายทางความรู้สึกหรือวิเคราะห์นัยที่แอบแฝงอยู่ซึ่ง
รวมถึงการตีความและนัยทางบริบทหรือสภาพแวดล้อมประกอบข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์ด้วย นิศา ชูโต (2548, 
หน้า 212) ดังนั้นการวิเคราะห์เนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้เริ่มต้นจากการจัดการข้อมูลที่ได้รับมาทั้งหมดอย่าง
เป็นระบบเพื่อให้สอดคล้องกับกรอบแนวความคิดในการวิจัยจากนั้นได้ท าการวิเคราะห์ได้ท าการวิเคราะห์
ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

1. น าเสนอข้อมูลที่ได้รับจากการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามเพ่ือน าไปสู่การวิเคราะห์และ
อภิปรายรายผลโดยเริ่มจากการน าเสนอข้อมูลทิ้งไปและข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์ การสังเกต และการ
วิเคราะห์เอกสารการเรียงล าดับก่อนหลังในการน าเสนอได้เริ่มต้นตามล าดับความพร้อมและความสะดวก
ของผู้ให้การสัมภาษณ์ 

2. อภิปรายผลจากข้อมูลที่น าเสนอโดยวิเคราะห์ทั้งในส่วนหนึ่งที่เป็นค าพูดจากการสัมภาษณ์ 
เอกสาร การสังเกตการณ์ไปพร้อมกัน โดยให้ความส าคัญท้ังความหมายในทางภาษาและตีความรู้สึกที่แฝง
อยู่ในข้อมูลนั้น ๆ ทั้งนี้ได้เสนอตามกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

3. น าข้อมูลที่วิเคราะห์ศึกษาเปรียบเทียบดังกล่าวข้างต้นเพ่ือแสวงหาลักษณะและคุณสมบัติ 
ร่วมของข้อมูลเพ่ือสร้างข้อค้นพบหรือข้อสรุปจากการเปรียบเทียบเพ่ือหาความเชื่อมโยงกันระหว่างเพ่ือ
น าไปสู่ข้อสรุปอันเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยผู้วิจัยน าเสนอข้อมูล โดยใช้วิธีการรายงานเชิงพรรณนา



 
 

และตรวจสอบความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิเคราะห์ข้อมูลตามหลักการดังกล่าวนี้ ผู้วิจัยจะ
ด าเนินการจัดระเบียบทางกายภาพข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูลการก าหนดแนวทางในระเบียบวิธีวิจัยที่
กล่าวมานี้ ผู้วิจัยได้ค านึงถึงจุดมุ่งหมายของการศึกษา (Purpose) แนวคิดในการศึกษา (Conceptual Context) 
ค าถามส าหรับการวิจัย (Research Questions) วิธีการศึกษา (Methods) ตลอดจนความถูกต้อง แม่นตรง
ของผลการศึกษา (Validity) อันเป็นองค์ประกอบส าคัญในการออกแบบวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  ศึกษากรณีการ

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจเพ่ือ พรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน และเสนอแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ด้วยการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี แบ่งเป็น 3 ต าแหน่งได้แก่ 
เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน จ านวน 5 คน นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ จ านวน 5 คน และเจ้าพนักงาน
ราชทัณฑ์ช านาญงาน จ านวน 5 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi - Structured Interviews) 
ที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นส าหรับการศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการให้สัมภาษณ์ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถ
แสดงรายละเอียดเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

4.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  
4.2 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 

 
ตอนที่ 1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษ
ธนบุรี พบว่า ลักษณะที่โดดเด่นของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ
ของงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด ด้านการยอมรับนับถือจากหัวหน้างานและการให้
อิสระในการตัดสินใจ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ตรงกับความรู้ความสามารถแต่เรียนรู้ได้ ด้านความ
รับผิดชอบปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ ด้านความก้าวหน้าขึ้นอยู่กับความสามารถ
ของตัวบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานดีมีเทคโนโลยีทันสมัย ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน
เข้ากันได้ดีสามารถพูดคุยท างานร่วมกันได้ ด้านการบังคับบัญชามีความยุติธรรม ด้านนโยบายและการ
บริหารมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการดีมีรายได้เพ่ิมจากค่าเวรยามรักษาการณ์ 
ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงานมีความม่ันคงสามารถยึดเป็นอาชีพในระยะยาว ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

4.1.1 ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดและมีความภูมิใจในความ 
ส าเร็จของงานนั้น 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดที่ได้ตั้งไว้ และตามก าหนดเวลาของงาน
ปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาให้ส าเร็จครบถ้วนเรียบร้อยตามที่ผู้บังคับบัญชาสั่ง  
มีความภูมิใจในความส าเร็จของงาน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ความส าเร็จของงานที่ได้รับ
มอบหมาย ส าเร็จตามก าหนดที่ได้ตั้งไว้ แต่ในปัจจุบันยังขาดอัตราก าลังในเรือนจ าฯ จึงจ าเป็นต้องมีการ



 
 

โยกย้าย สับเปลี่ยน เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 3, 
สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นงานเฉพาะด้าน มีความภูมิใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย และรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จแล้วเสร็จตามก าหนดเวลา การรายงานผลการปฏิบัติงาน
เป็นปัจจุบัน สามารถตรวจสอบได้ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...เนื่องจากปัจจุบัน อัตราก าลัง
เจ้าหน้าที่มีน้อยและปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น แต่ก็สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดีจึงมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 1, สัมภาษณ์ 6 สิงหาคม 
2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามวัตถุประสงค์และก าหนดเวลา ภารกิจงานในหน้าที่ที่ฝ่าย
ควบคุมผู้ต้องขังไปศาล เป็นงานที่บรรลุภารกิจประจ าวัน ไม่มีปัญหาอุปสรรคใดในการน าส่งผู้ต้องขังไป - กลับ 
แต่อย่างใด งานเยี่ยมญาติ การบริการประชาชนเป็นไปตามที่ถนัดและภูมิใจ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้
ข้อมูลไว้ว่า “...ปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งผู้บังคับบัญชามอบหมาย งานส าเร็จตามก าหนด ลุล่วงไปด้วยดี  
มีความภูมิใจส าหรับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างยิ่ง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, 
สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) 

4.1.2 ด้านการยอมรับนับถือและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
เพื่อนร่วมงาน 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในเกณฑ์ดี หัวหน้างานมอบหมายงานที่ไว้วางใจ และให้อิสระในการ
ตัดสินใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงได้รับความไว้วางใจ การยอมรับนับถือ จากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ได้รับการยอมรับ
นับถืออยู่ในเกณฑ์ดี หัวหน้างานมอบหมายงานที่ไว้วางใจ และให้อิสระในการตัดสินใจกับงานที่ได้รับ
มอบหมาย...” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 1, สัมภาษณ์ 3 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี การปกครองตามระดับสายงาน ในส่วนงานมี
ความสัมพันธ์กันดีและร่วมงานด้วยกันเป็นอย่างดีได้รับการยอมรับนับถือ และได้รับความไว้วางใจให้
ปฏิบัติหน้าที่ในหลาย ๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชา ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ได้รับความไว้วางใจ
จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานดีระดับหนึ่ง สามารถปฏิบัติหน้าที่อ่ืนใดนอกเหนือหน้าที่ประจ าได้…” 
(นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 5, สัมภาษณ์ 22 สิงหาคม 2562)  



 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ได้รับการยอมรับนับถือและความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานในระดับที่ดียิ่ง อีกท้ังท าหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบให้ดีที่สุดและเต็มความสามารถ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ได้รับการยอมรับนับถือ และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) 

4.1.3 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ตรงตามความรู้ความสามารถ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง

เดียวกันคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ตรงตามความรู้ที่เรียนมา แต่งานที่รับผิดชอบเป็นงานอีกมุมหนึ่งที่
พัฒนาศักยภาพ สามารถเรียนรู้และฝึกฝนได้ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...หน้าที่ที่ปฏิบัติใน
ปัจจุบัน ตรงตามความรู้ความสามารถและปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ 
ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญคนที่ 5 “ตรงตามสายงาน 
และความรู้ความสามารถ” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
ตรงตามความรู้ ความสามารถ แต่ในทางกลับกันมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นต่างว่า “....งานราชทัณฑ์
เป็นงานที่เราไม่อาจรู้ล่วงหน้าเลยว่าจะได้รับหน้าที่ใด หน้าที่ที่ปฏิบัติในปัจจุบั นไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถ แต่ก็ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังและบรรลุเป้าหมาย…” (นักทัณฑวิทยา
ปฏิบัติการ คนที่ 3 สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ “…ไม่ตรงตามความรู้
ความสามารถ แต่เรียนรู้เพ่ิมเติมได้โดยไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 5, 
สัมภาษณ์ 22 สิงหาคม 2562)  

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ การปฏิบัติหน้าที่ในปัจจุบัน ไม่ตรงกับความรู้ความสามารถแต่ก็สามารถศึกษาเพ่ิมเติมได้ 
และสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ บรรลุเป้าหมาย ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้
ข้อมูลไว้ว่า “...เป็นลักษณะงานที่ตรงกับภารกิจหลักในการควบคุมผู้ต้องขังไม่ให้หลบหนี…” (นักทัณฑวิทยา
ปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 22 สิงหาคม 2562)  

4.1.4 ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ปฏิบัติงานที่มอบหมายบรรลุลุล่วงไปได้ด้วยดี เต็มความสามารถ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้
ข้อมูลไว้ว่า“…ปฏิบัติงานและหน้าที่ที่ ได้รับอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์เป็นอย่างดี…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) ซึ่ง
สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า“…ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถตาม



 
 

ระเบียบและเวลาเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, 
สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
เป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่เรือนจ าทุกคนที่ต้องปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยไม่อาจปฏิเสธความ
รับผิดชอบได้ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามวัตถุประสงค์เป็น
อย่างดี ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาอย่างเต็ม
ความสามารถตามกรอบเวลาและระเบียบกฎหมายอย่างเคร่งครัดเพ่ือบรรลุตามตัวชี้วัดให้ส าเร็จ…” 
(นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่และสุดความสามารถ ตรวจสอบผลงาน ดูแลความ
เรียบร้อยไม่ให้เกิดการผิดพลาดในผลงาน และงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามวัตถุประสงค์เป็นอย่างดี  
แต่อีกนัยหนึ่งดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ความเห็นว่า “...ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยู่ในขอบเขตจ ากัด 
อาทิ การควบคุมผู้ต้องขังไปศาล หากรถยนต์ที่เกิดอุบัติเหตุเฉี่ยวชน ก็จะเป็นความรับผิดชอบของ
พนักงานขับรถยนต์ เป็นต้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 5, สัมภาษณ ์15 สิงหาคม 2562) 

4.1.5 ด้านความก้าวหน้า การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถ และ
ทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานเพื่อเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ด้านความก้าวหน้าขึ้นอยู่กับความสามารถของตัวบุคคล ก าลังภายใน ส่วนเรื่องการได้รับการ
สนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีการอบรมฝึกพัฒนาความรู้ต่าง ๆ ภายในองค์กร ตามดุลย
พินิจของผู้บังคับบัญชา ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็น
อย่างดี และได้พัฒนาความรู้ความสามารถและทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานและเลื่อนขั้นต าแหน่ง
อยู่ในขั้นดี…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) แต่อีกนัยหนึ่ง 
ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ความเห็นว่า “…ระบบอุปถัมภ์ยังคงมีอยู่ในระบบราชการไทย คนมีความรู้
ความสามารถบางทีก็อาจไม่ได้เลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง...” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 3, 
สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถ สนับสนุนโดยการส่งเข้าอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวกับ 
งานที่รับมอบหมาย เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ เช่น การฝึกอบรม 
สัมมนาศึกษาดูงาน รวมถึง การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง ทราบถึงเกณฑ์การประเมิน 
แต่ส่วนหนึ่งก็ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…มีการส่ง
เข้าอบรมหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถและได้รับการพิจารณาขั้นตามสมควร ซึ่งอยู่ใน



 
 

ระดับดีเด่นมาโดยตลอด…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 2, สัมภาษณ์ 6 สิงหาคม 2562) ซึ่งสอดคล้อง
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่งให้ความเห็นว่า “...ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดีในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถและได้รับการประเมินผลงานเป็นที่น่าพอใจ…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คน
ที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) แต่อีกนัยหนึ่งดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นว่า “...ความก้าวหน้าใน
สายงานอาจไม่เกี่ยวกับระบบงานราชทัณฑ์เท่าไร เพราะเป็นระเบียบของ ก.พ. แต่การที่ผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานสนับสนุนก็เป็นแรงผลักดันให้เราได้…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 1, สัมภาษณ์ 
2 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการพัฒนาความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี โดยการ
ทราบถึงเกณฑ์ประเมินผลงานเมื่อเลื่อนขั้น และได้รับการประเมินผลงานเป็นที่น่าพึงพอใจ แต่ในทาง
กลับกันดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นต่างว่า “…ไม่มีการอบรมพัฒนาแนะน าทางด้านงานที่ปฏิบัติ ต้อง
เรียนรู้ด้วยตัวเอง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) 

4.1.6 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
เช่น สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี เป็นต้น 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ สภาพแวดล้อมในการท างานดี เทคโนโลยีดี ทันสมัย เอ้ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีช่วยเ อ้ืออ านวยในการท างาน แต่ในทางกลับกันดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ให้ความเห็นต่างว่า “...เอ้ือในบางสถานการณ์บางอย่างก็ไม่เอ้ืออ านวย…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ปฏิบัติงาน คนที่ 1, สัมภาษณ์ 3 กันยายน 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้
ว่า “…สถานที่มีจ ากัดและเทคโนโลยีเป็นปัจจัยที่ท าให้เป็นผลในการปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ…” (เจ้า
พนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
สภาพแวดล้อมในการท างานดี มีวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีช่วยเอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานในปัจจุบันเป็นไปอย่างเหมาะสม ส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ในทางกลับกันดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นต่างว่า “…เนื่องจากภายในเรือนจ าฯ ห้าม
น าวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยีเข้าเรือนจ าฯ จึงเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานพอสมควร แต่ก็สามารถ
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 2, สัมภาษณ์ 6 สิงหาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับ
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่ง ให้ความเห็นว่า “…เราต้องเข้าใจบริบทของเรือนจ าฯ และสภาพแวดล้อมมีแต่
ผู้ต้องขัง สถานที่ไม่น่าอภิรมย์ แต่เทคโนโลยีขึ้นอยู่กับการเรียนรู้และประสบการณ์…” นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ 
คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) แต่อีกนัยหนึ่ง ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นว่า “...อุปสรรค



 
 

ทางด้านงบประมาณ เทคโนโลยีไม่ทันสมัย ปัจจัยแวดล้อมด้านกายภาพที่เป็นผลให้การปฏิบัติงานไม่มี
ประสิทธิภาพ…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ สภาพแวดล้อมที่ท างานดี ท าให้การท างานย่อมมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีการใช้วัสดุ
อุปกรณ์และเทคโนโลยีช่วยเหลือในการท างาน มีการดูแลปรับภูมิทัศน์ให้มีความสะอาด สวยงามอยู่เสมอ 
แต่ในทางกลับกันดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ให้ความเห็นต่างว่า “…ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับพอใจ 
แต่ต้องมีการพัฒนาให้ดีมากขึ้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 3, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562)
  

4.1.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความเข้ากันได้ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน 
สามารถพูดคุยท างานร่วมกัน ประสานงานระหว่างกันกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความเข้ากันได้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยในการท างาน
เพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถเข้ากันได้ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ปรึกษากันได้ เป็นกันเองคอย
ช่วยเหลือกันตลอดท าให้ท างานสะดวก ไหลลื่น ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...มีความสัมพันธ์ที่
ดีกับเพ่ือนร่วมงานสามารถพูดคุยและประสานงานกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้เป็นอย่างดี…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) ซึ่งสอดคล้อง
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “....มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในการท างาน
และประสานงานกันได้ดีและผู้บังคับบัญชา…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 
12 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถพูดคุยท างานร่วมกันและเข้า
กันได้เป็นอย่างดี มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน ปฏิบัติงานตาม
ระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมายที่ผู้บังคับบัญชาสั่งการ ทุกอย่างด าเนินไปด้วยดีไม่มีปัญหาติดขัดแต่อย่างใด 
ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
สามารถพูดคุยท างานร่วมกันและเข้ากันได้เป็นอย่างดี…” นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 
7 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ มีความสัมพันธ์ที่กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถพูดคุยได้ 
ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีเพ่ือนร่วมงานให้ค าแนะน า ประสานงานกันได้เป็นอย่างดี และสละเวลาให้กับ
การท างาน ผู้บังคับบัญชาจะมีการแนะน าเสมอ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…มีความสัมพันธ์ที่
กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถพูดคุยได้ ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี…” 



 
 

(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญบุคคลหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “เพ่ือนร่วมงานให้ค าแนะน า และสละเวลาให้กับการท างาน ผู้บังคับบัญชา
จะมีการแนะน าเสมอ” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 11 ตุลาคม 2562) 

4.1.8 ด้านการบังคับบัญชา มีความยุติธรรม มีการกระจายอ านาจและการรับผิดชอบ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง

เดียวกันคือ การบังคับบัญชามีความยุติธรรม เป็นไปตามระบบราชการ มีการกระจายอ านาจและหน้าที่ที่
ได้รับผิดชอบเป็นอย่างดีและชัดเจน แต่ในทางกลับกัน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...มีการกระจาย
อ านาจ มีความรับผิดชอบดี แต่ความยุติธรรมยังคงมีน้อย…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 3, 
สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
ผู้บังคับบัญชามีการปกครองทีม่ีความยุติธรรมในการบริหาร มีการกระจายอ านาจปฏิบัติงานตามส่วนงาน
อย่างชัดเจน มีความเหมาะสมดีอยู่แล้ว แต่อีกนัยหนึ่งดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ผู้บังคับบัญชา
มีความยุติธรรม แต่ด้วยก าลังพลที่น้อย การกระจายอ านาจอาจจะล าบาก...” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ 
คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ มีความยุติธรรมในการมอบอ านาจหน้าที่ และการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาตามระเบียบทางราชการ รับฟังทุกปัญหามีการมอบอ านาจแบ่งความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
ช่วยเหลือและแนะน าในกรณีเกิดการต้องแก้ไขในการ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ผู้บังคับบัญชา 
มีความยุติธรรม ในการมอบอ านาจและหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบเป็นอย่างดี” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน 
คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) 

4.1.9 ด้านนโยบายและการบริหาร มีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน มีแนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นไปได้ 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ด้านนโยบายและการบริหาร มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนและเป็นไปได้ มีการก าหนดนโยบาย
การบริหารที่ชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติและข้อก าหนดอย่างชัดเจน ตามค าสั่งจากฝ่ายบริหารอย่างชัดเจน  
ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…มีนโยบายชัดเจน แต่การปฏิบัติไม่ชัดเจน ตามแต่สถานการณ์ แก้ไข
ตามสถานการณ…์” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 3, สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
องค์กรมีการก าหนดนโยบายการบริหารที่ชัดเจน มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นส่วนๆ ตามภารกิจ
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามหลักการบริหารงานเรือนจ าฯ และสามารถปฏิบัติตามข้อก าหนดนโยบาย
ที่สั่งการจากผู้บริหารทุกระดับอย่างชัดเจนสอดคล้องกับแนวทางการบริหารของกรมราชทัณฑ์ แต่อีกนัย



 
 

หนึ่งดังผู้ให้ข้อมูล ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...นโยบายและการบริหารถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจน หากแต่แนวทาง
การปฏิบัติค่อนข้างเป็นไปได้ยาก…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มี
ความเห็นในทางเดียวกันคือ เรือนจ ามีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน มีแนวทางการปฏิบัติตามข้อก าหนด
นโยบายที่สั่งการจากผู้บริหารทุกระดับอย่างชัดเจน แต่อีกนัยหนึ่งดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า 
“...บริหารชัดเจน แต่การปฏิบัติจริงค่อนข้างยาก…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 1, สัมภาษณ ์
20 กรกฎาคม 2562) 

4.1.10 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่นอกเหนือจากเงินเดือน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง

เดียวกันคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการดีมาก แต่ก็ยังมีความเสี่ยงอยู่ มีรายได้เพ่ิมมากจากเงินปันผล
ฝ่ายฝึกวิชาชีพ เงินเวรยามรักษาการณ์ และจากการรับจ้างเข้าเวรฯ รวมไปถึงเบี้ยเลี้ยงและโอที ดังผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...คุ้มค่ามาก แต่ต้องแลกกับเวลาที่หายไป…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน 
คนที่ 1 สัมภาษณ ์3 กันยายน 2562) แต่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญบุคคลหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ในเรื่องค่าเสี่ยงภัย
ยังไม่มีความเท่าเทียมเนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานภายนอกเรือนจ าจะได้รับค่าเสี่ยงภัยที่น้อยกว่า
เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานภายในเรือนจ า…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 2, สัมภาษณ ์4 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
ถือว่าเป็นหน่วยงานที่มีค่าตอบแทนที่สูง ได้รับค่าเสี่ยงภัย พ.ต.ร. (เพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของ
ข้าราชการพลเรือน) ที่เพ่ิมขึ้นจากเดิมพอสมควรและได้รับสวัสดิการอาหารแห้ง อาหารเช้า ,เที่ยง,เย็น 
(เข้าเวรฯ) มีรายได้เพ่ิมจากเงินปันผลฝ่ายฝึกฯ เบี้ยเลี้ยง โอที แต่ก็แลกด้วยความรับผิดชอบที่สูงเช่นกัน 
ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ถือว่าเป็นอีกหน่วยงานหนึ่งที่มีค่าตอบแทนที่สูง แต่ก็ต้องแลกกับ
ความรับผิดชอบที่สูงเช่นกัน…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ด้านค่าตอบแทน มีรายได้เพ่ิมมาจากเงินปันผลฝ่ายฝึกฯ ค่าเวรยามรักษาการณ์ และการ
สวัสดิการแก่เจ้าหน้าที่อยู่ในระดับดีมาก เป็นที่พ่ึงพอใจของเจ้าหน้าที่  มีสิ่งอ านวยความสะดวก ดังผู้ให้
ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ทางเรือนจ ามีสวัสดิการที่ดี และสิ่งอ านวยความสะดวกที่พอใจ...” 
(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 11 ตุลาคม 2562) 

4.1.11 ด้านความม่ันคงในหน้าที่การงานสามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะยาวโดยไม่ล าบาก
ต่อการด ารงชีพและมีความยั่งยืนในการท างาน 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ มีความมั่นคงในหน้าที่การงานอย่างมาก สามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะยาว สามารถดูแล



 
 

ครอบครัวได้ แต่อีกนัยหนึ่ง ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...สามารถยึดเป็นอาชีพได้ ถ้าไม่เบื่อหน่าย 
กับการเข้าเวรฯ…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 1, สัมภาษณ์ 3 กันยายน 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ ส่วนใหญ่มีความเห็นในทางเดียวกันคือ 
การเป็นข้าราชการเป็นอาชีพที่มั่นคง สามารถด ารงชีพได้  หากเราซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ ทุก ๆ ปีมีการปรับ
เงินเดือนอยู่แล้ว สามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือเลี้ยงตัวเองในภายภาคหน้าได้และคาดว่าจะรับราชการไปจน
เกษียณอายุราชการ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…เป็นอาชีพที่มั่นคง สามารถด ารงชีพเลี้ยงตนเอง 
และครอบครัวได้ และมีความยั่งยืน...” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 1, สัมภาษณ์ 2 สิงหาคม 2562) 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ส่วนใหญ่มีความเห็นในทาง
เดียวกันคือ ความมั่นคงในอาชีพราชการ สามารถดูแลครอบครัวได้ หากปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ จะมีความยั่งยืนในการท างานจนกระทั่งเกษียณอายุราชการ และในในทุก ๆ ปีจะมี
การปรับเงินเดือนอยู่แล้ว ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…มีความมั่นคงในอาชีพราชการ หากปฏิบัติ 
หน้าที่ตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ จะมีความยั่งยืนในการท างานจนกระทั่งเกษียณอายุราชการ…” 
(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 3, สัมภาษณ์ 27 กันยายน 2562) 

 
ตอนที่ 2 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  

จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 
พบว่า แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ได้แก่ 
การวางต าแหน่งบุคลากรให้ตรงกับงานตามความรู้ความสามารถ ควรท าความเข้าใจกับบุ คลากรเรื่อง
เกณฑ์การประเมินเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง ควรปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึ้นเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งแยกออกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 

4.2.1 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความส าเร็จของงาน 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการ

พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความส าเร็จของงาน คือ อยากให้ ก.พ. เพ่ิมอัตราก าลังให้กรมราชทัณฑ์ เพราะ
เจ้าหน้าที่มีไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ต้องขังมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นทุกวัน และควรแยกงาน
ประจ ากับงานเร่งด่วนให้ชัดเจน เพราะบางครั้งมีงานเร่งด่วนมากเกินไป ส่งผลกระทบให้งานประจ า
ไม่คืบหน้า และอาจไม่ส าเร็จตามกรอบระยะเวลา ควรมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต และหากมีโอกาส อยากปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอ่ืน ๆ เพ่ือจะได้เรียนรู้และฝึกฝนตัวเองเพ่ิมเติม
ต่อไป  

ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความส าเร็จของงาน คือ ควรแยกงานประจ ากับงานเร่งด่วนให้ชัดเจน 
เพราะบางครั้งมีงานเร่งด่วนมากเกินไป ส่งผลกระทบให้งานประจ าไม่คืบหน้า และอาจไม่ส าเร็จตามกรอบ



 
 

ระยะเวลา รวมถึงส่งผลกระทบต่อเวรยาม เนื่องจากถ้ามีอัตราก าลังเจ้าหน้าที่น้อย จะท าให้เจ้าหน้าที่
เข้าเวรยามถ่ีขึ้น ขาดการพักผ่อนที่ไม่เพียงพอ  

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความส าเร็จของงาน คือ ควรมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในงานเสมอ และหากมีโอกาสอยากให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาให้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอ่ืน ๆ เพ่ือเรียนรู้
ภารกิจของหน้าที่อ่ืนเพิ่มเติม เพิ่มศักยภาพ และประสบการณ์ของตนเอง  

4.2.2 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการยอมรับนับถือ 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านการยอมรับนับถือ คือ ในปัจจุบันก็ดีอยู่แล้ว ไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงอะไรมากนัก 
เพราะได้รับการยอมรับนับถือและความไว้วางใจที่ดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจน
เพ่ือนร่วมงาน  แค่ต้องการเพ่ิมการจัดกิจกรรมเพ่ิมความสัมพันธ์มากยิ่งขึ้น เพ่ือลดความเครียดจากการ
เข้าเวรยามติดต่อกันเป็นเวลานาน   
 ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการ 
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการยอมรับนับถือ คือ ปัจจุบันได้รับการยอมรับนับถือและความไว้วางใจที่
ดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดับดี ถึงดีมาก ไม่ต้องเปลี่ยนแปลง
อะไร  
 รวมถึงยังสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน 
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการยอมรับนับถือ คือ ไม่มีอะไรเสนอแนะ เพราะ
ได้รับความยอมรับนับถือ และความไว้วางใจในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี  

4.2.3 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน  
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน คือ จัดหาหรือการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ วางต าแหน่ง 
บุคลากรให้ตรงกับงาน ตรงตามความรู้ความสามารถ เพราะบางงานมีลักษณะเฉพาะด้าน ควรจ าแนก
เจ้าหน้าที่ให้ตรงกับงาน ควรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน จัดกิจกรรมหรือจัดอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความรู้
ความสามารถ และทักษะงานในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...เห็นควร
ให้ผู้บังคับบัญชา สับเปลี่ยนต าแหน่งงานและหมุนเวียนในทุก ๆ 1 ปี หรือ 2 ปี เพ่ือให้ได้เรียนรู้ใน
ต าแหน่งอื่น ๆ…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) ซึ่งสอดคล้อง
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกหนึ่งท่านได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ควรจัดกิจกรรมเพ่ิมเติม เพื่อเพ่ิมทักษะทางด้านงานที่
เกี่ยวข้องและเพ่ือประโยชน์สูงสุด…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 



 
 

 ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...เห็นควรให้
ผู้บังคับบัญชาสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติหน้าที่ทุก ๆ 6 เดือน หรือ 1 ปี…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ 
คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกหนึ่งท่านได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...จัดการ
อบรมด้านความรู้และทักษะเฉพาะในงานที่รับผิดชอบอยู่เสมอเพ่ือการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและ
เพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงาน…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) 
 รวมถึงยังสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน 
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน คือ ควรสับเปลี่ยนหน้าที่ตาม
ความเหมาะสม  หรือจากการพิจารณาเห็นสมควรของผู้บังคับบัญชาเห็นสมควร ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้
ข้อมูลไว้ว่า “...เห็นควรให้ผู้บังคับบัญชาสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งเป็นประจ าเพ่ือที่จะได้เรียนรู้
ลักษณะงานใหม่ ๆ มากยิ่งขึ้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) 

4.2.4 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ คือ “…ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายนั้น อยากให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาในการปรับขึ้นเงินเดือน…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ปฏิบัติงาน คนที่ 3, สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ในบางครั้ง 
งานประจ าที่มีมาก บวกกับงานเร่งด่วน ท าให้เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย…” 
(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ คือ “…ภาระงานยังมีภารกิจอ่ืน ๆ ที่ต้องท า ที่นอกเหนือจากงาน
ประจ า ในบางครั้งอาจเป็นอุปสรรคกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ทันตามกรอบเวลา…” 
(นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน ไม่มีข้อเสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ เพราะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
งานที่ได้รับมอบหมายก็จะบรรลุผล รวมถึงมีอิสระในการตัดสินใจการปฏิบัติงานได้ดี 

4.2.5 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา 
ขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า คือ ควรท าความเข้าใจกับบุคคลเพ่ือให้ทราบถึงเกณฑ์การประเมิน 
ผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง และควรมีการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร เพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...สร้างมาตรฐานในการ
ประเมินผลงานด้วยหลักเกณฑ์อย่างถูกต้อง และเหมาะสม…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, 



 
 

สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…จัดท าการประเมิน
เพ่ือให้ได้ซึ่งความสามารถ ตามหลักเกณฑ์อย่างถูกต้อง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, 
สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 
 ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางใน
การพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า คือ ควรท าความเข้าใจกับบุคคลเพ่ือให้ทราบถึงเกณฑ์
การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ควรพิจารณา
ปรับเงินเดือนข้าราชการที่เพ่ิมขึ้นให้มากกว่าเดิม เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนค่อนข้างต่ ามาก…” (นักทัณฑวิทยา 
ปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…
สร้างหลักเกณฑ์ในการประเมินผลงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นสากล…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, 
สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า คือ “…ควรประเมินผลงานของข้าราชการชั้นผู้น้อยให้มาก
ขึ้นกว่าเดิม เนื่องจากขั้นเงินเดือนค่อนข้างต่ ามาก…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ ์
22 กรกฎาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ควรประเมินผล
งานของข้าราชการชั้นผู้น้อยให้มากขึ้นกว่าเดิม…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 
28 กรกฎาคม 2562) 
 4.2.6 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ “…ไม่มีข้อเสนอแนะเพราะสภาพแวดล้อมที่
ปฏิบัติงานดีอยู่แล้ว…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) แต่
ในทางกลับกันมผีู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ควรมีงบประมาณและสถานที่ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานทางสภาพแวดล้อมให้ดีขึ้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, 
สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมภายในเรือนจ า เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
มีวัสดุอุปกรณ์ ที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...มีวัสดุอุปกรณ์ และ
เทคโนโลยี เหมาะสมกับต าแหน่งงาน จัดหาอุปกรณ์ได้เพียงพอต่อการท างาน…” (นักทัณฑวิทยา
ปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562) แต่ในทางกลับกันมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้
ข้อมูลไว้ว่า “...ภายในสถานที่คุมขัง ไม่ให้มีการใช้เทคโนโลยี บางครั้งอาจส่งผลท าให้เกิดการท างาน
ล่าช้า…” (นักทณัฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562)  



 
 

 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ “…ไม่มีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เพราะ
สภาพแวดล้อมในการท างานดีอยู่แล้ว ท าให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562)  
 4.2.7 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ ในการปฏิบัติงานมีการสื่อสาร ประสานงาน 
ท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ได้เป็นอย่างดี ดังผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ท างานร่วมกันกับ
เพ่ือนร่วมงาน ได้เป็นอย่างดี แต่ควรมีการจัดงานสังสรรค์ เพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและจัด
กิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้ดีมากยิ่งขึ้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, 
สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ การปฏิบัติงาน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้
กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ได้เป็นอย่างดี รู้สึกเป็นทีมเดียวกัน ดังผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญ ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “….ในการปฏิบัติงาน สามารถพูดคุย ประสานงานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 
แต่ควรเพ่ิมการจัดงานสังสรรค์เพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างาน สารทุกข์สุกดิบ เพ่ือท าให้
ความสัมพันธ์ดียิ่งขึ้นไป…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) 
 เช่นเดียวกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน คือ “….ควรจัดงานเลี้ยง
สังสรรค์ พบปะพูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสานสัมพันธไมตรีให้แน่นแฟ้นมากขึ้น
และเป็นกันเอง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562)  
 4.2.8 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา คือ “…การบริหารงานของผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรม 
การกระจายอ านาจและการรับผิดชอบดีอยู่แล้ว ไม่มีข้อเสนอแนะ เพราะการปฏิบัติงานดีอยู่แล้ว…” 
(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) แต่ในทางกลับกันมีผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “...ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมบ้าง ในเรื่องที่
ส าคัญ ๆ  หรือส่งผลกระทบในวงกว้าง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ์ 12 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและ
ก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา คือ “…ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหารดีอยู่แล้ว…” (นักทัณฑวิทยา 
ปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) 



 
 

 เช่นเดียวกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา คือ “…ไม่มีข้อเสนอแนะเพราะทุกอย่างดี
อยู่แล้ว…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562)  
 4.2.9 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร คือ “…เรือนจ าพิเศษธนบุรีมีการก าหนดนโยบาย
ในการบริหารที่ชัดเจนอยู่แล้ว จึงไม่มีข้อเสนอแนะในเรื่องนี้…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, 
สัมภาษณ์ 9 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร คือ นโยบายและการปฏิบัติเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่ผู้ให้
ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…งานบางอย่างเป็นงานที่ซ้ าซ้อน และไม่เกิดประโยชน์กับ
องค์กร ควรมีการยกเลิก…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร คือ “…ควรมีการสื่อสารด้านนโยบายและการบริหารงาน
ให้เด่นชัดมากขึ้น เช่น การชี้แจงนโยบายในการประชุมข้าราชการ เป็นต้น…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ช านาญ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 27 กันยายน 2562) 

4.2.10 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ “…ควรมีความเท่าเทียมกัน ในเรื่องของค่า
เสี่ยงภัย ควรให้ในอัตราที่เท่าเทียมกันทั้งองค์กร เพราะทุกหน้าที่มีความส าคัญกับองค์กรทั้งหมด…” 
(เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 2, สัมภาษณ์ 4 กันยายน 2562) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่าน
หนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…อยากให้มีมาตรการ การท าประกันชีวิตกับเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ เพราะการ
เป็นผู้คุม มีความเสี่ยงตลอดเวลา เพราะอยู่ใกล้นักโทษ หรือผู้กระท าความผิด…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์
ปฏิบัติงาน คนที่ 3, สัมภาษณ์ 5 กันยายน 2562)  
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ “…ควรเพ่ิมค่าเวรยามรักษาการณ์…” (นักทัณฑวิทยา
ปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า  
“…ควรเพิ่มค่าเสี่ยงภัย…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562)  
 เช่นเดียวกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ  “…เพ่ิมค่าเวรยาม
รักษาการณ์ให้มากขึ้น เพราะความรับผิดชอบเยอะและมีความเสี่ยงสูง…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญ 



 
 

คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า 
“…ควรเพ่ิมค่าเวรยามรักษาการณ์ให้มากขึ้นจากเดิม…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญ คนที่ 4, 
สัมภาษณ์ 28 กรกฎาคม 2562) 
 4.2.11 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน เสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
ขวัญและก าลังใจในด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน คือ “…ควรสร้างความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน 
ให้มีความเจริญก้าวหน้าและยั่งยืนต่อไป…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 4, สัมภาษณ์ 
9 กันยายน 2562) ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่ง ได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…สร้างความเชื่อมั่นและ
ความคุ้มครองต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างดี…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน คนที่ 5, สัมภาษณ ์12 กันยายน 2562) 
 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งนักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญ
และก าลังใจในด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน คือ “…จัดสวัสดิการให้กับข้าราชการเพ่ิมขึ้น เพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 3, สัมภาษณ์ 7 สิงหาคม 2562) 
และผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกท่านหนึ่งได้ให้ข้อมูลไว้ว่า “…ควรสร้างความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบันให้มี
เสถียรภาพมากขึ้น สร้างความคุ้มครองต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างจริงใจ…” (นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ คนที่ 4, 
สัมภาษณ์ 15 สิงหาคม 2562)  
 ซึ่งสอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญต าแหน่งเจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน เสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน คือ “…ควรจัดสวัสดิการให้กับ
ข้าราชการชั้นผู้น้อย เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่…” (เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญ 
คนที่ 2, สัมภาษณ์ 22 กรกฎาคม 2562) 



 
 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี  
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ทั้งนี้ การศึกษามุ่งประเด็นที่เก่ียวข้องกับขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ซึ่งประกอบด้วย 1. ด้านความส าเร็จของงาน 2. ด้านการ
ยอมรับนับถือ 3. ด้านลักษณะของงาน  4. ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านความก้าวหน้า 6. ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 7. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 8. ด้านการบังคับบัญชา 9. ด้านนโยบายและการบริหาร 
10. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 11. ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ด้วยการสัมภาษณ์ เจ้าพนักงาน
ราชทัณฑ์ปฏิบัติงาน จ านวน 5 คน นักทัณฑวิทยาปฏิบัติการ จ านวน 5 คน เจ้าพนักงานราชทัณฑ์ช านาญงาน 
จ านวน 5 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi - structured interviews) ทีผู่้ศึกษาสร้างขึ้นส าหรับ
การศึกษา ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการให้สัมภาษณ์ของกลุ่มตัวอย่าง สามารถสรุปผลได้ดังต่อไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษ
ธนบุรีในปัจจุบัน 

ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน นั้น ได้ศึกษาตามหลักปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s Two Factors Theory) ซึ่งสรุปได้ว่า 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 2. ปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance Factors) ประกอบด้วย สถานภาพการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การบังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหาร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และความม่ันคงในการท างาน  
 
 



 
 

1) ความส าเร็จของงาน ผลการศึกษา พบว่า 
ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดที่ได้ตั้งไว้ และตามก าหนดเวลา

ของงาน ปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาให้ส าเร็จครบถ้วนเรียบร้อยตามที่ผู้บังคับบัญชา
สั่ง ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นงานเฉพาะด้าน  รู้สึกภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จ แต่ในปัจจุบันยังขาดอัตราก าลังในเรือนจ าฯ จึงจ าเป็นต้องมีการโยกย้าย สับเปลี่ยน เพ่ือให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน แต่ก็สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี  ส่วน
ภารกิจงานในหน้าที่ที่ฝ่ายควบคุมผู้ต้องขังไปศาล เป็นงานที่บรรลุภารกิจประจ าวัน ไม่มีปัญหาอุปสรรคใด
ในการน าส่งผู้ต้องขังไป - กลับ แต่อย่างใด งานเยี่ยมญาติ การบริการประชาชนเป็นไปตามที่ถนัด ปฏิบัติ
หน้าที่ตามค าสั่งผู้บังคับบัญชามอบหมาย ลุล่วงไปด้วยดี มีความภูมิใจส าหรับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายเป็น
อย่างยิ่ง 

2) การยอมรับนับถือ ผลการศึกษา พบว่า 
ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในเกณฑ์ดี หัวหน้างานมอบหมายงานที่ไว้วางใจ และให้อิสระใน

การตัดสินใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงได้รับความไว้วางใจ การยอมรับนับถือ จากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี และมีความสัมพันธ์อันดี การปกครองตามระดับสายงาน 
ในส่วนงานมีความสัมพันธ์กันดีและร่วมงานด้วยกันเป็นอย่างดีได้รับการยอมรับนับถือ และได้รับความ
ไว้วางใจให้ปฏิบัติหน้าที่ในหลาย ๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชา อีกทั้งท าหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบให้ดีที่สุดและ
เต็มความสามารถ  

3) ลักษณะของงาน ผลการศึกษา พบว่า 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ตรงตามความรู้ที่เรียนมา แต่งานที่รับผิดชอบเป็นงานอีกมุมหนึ่งที่

พัฒนาศักยภาพ สามารถเรียนรู้เพ่ิมเติมได้โดยไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน เนื่องจากงานราชทัณฑ์เป็น
งานที่เราไม่อาจรู้ล่วงหน้าเลยว่าจะได้รับหน้าที่ใด หน้าที่ที่ปฏิบัติในปัจจุบันไม่ตรงกับความรู้ความสามารถ 
แต่ก็ปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลังและบรรลุเป้าหมาย  

4) ความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบว่า 
ปฏิบัติงานที่และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์เป็นอย่างดี ตามระเบียบและเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นหน้าที่ของเจ้าหน้าที่
เรือนจ าทุกคนที่ต้องปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยไม่อาจปฏิเสธความรับผิดชอบได้ ตรวจสอบผลงาน 
ดูแลความเรียบร้อยไม่ให้เกิดการผิดพลาดในผลงาน และงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามวัตถุประสงค์
เป็นอย่างด ี 

5) ความก้าวหน้า ผลการศึกษา พบว่า 
ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถ สนับสนุนโดยการส่งเข้าอบรมใน

หลักสูตรที่เกี่ยวกับงานที่รับมอบหมาย เพ่ือพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และความก้าวหน้าในสาย



 
 

อาชีพ เช่น การฝึกอบรม สัมมนาศึกษาดูงาน รวมถึง การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง 
ทราบถึงเกณฑ์การประเมิน แต่ส่วนหนึ่งก็ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา และได้รับการพิจารณาขั้น
ตามสมควร ซึ่งอยู่ในระดับดีมาโดยตลอด  

6) สภาพแวดล้อม ผลการศึกษา พบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานดี มีวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีทันสมัย ช่วยเอ้ือให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีช่วยเอ้ืออ านวยในการท างาน ส่งผลให้
การปฏิบัติหน้าที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในทางกลับกันมีความเห็นต่างว่า สภาพแวดล้อมมีแต่
ผู้ต้องขัง สถานที่ไม่น่าอภิรมย์ เนื่องจากภายในเรือนจ าฯ ห้ามน าวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยีเข้าเรือนจ า
ฯ จึงเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานพอสมควร แต่ก็สามารถส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี รวมถึงอุปสรรคทางด้าน
งบประมาณ เทคโนโลยีไม่ทันสมัย  

7) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผลการศึกษา พบว่า 
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา ความเข้ากันได้

เป็นไปด้วยความเรียบร้อยในการท างานเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้ง สามารถพูดคุยท างานร่วมกันและเข้า
กันได้เป็นอย่างดี ปรึกษากันได้ เป็นกันเองคอยช่วยเหลือกันตลอดท าให้ท างานสะดวก รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ส่วนเดียวกัน ปฏิบัติงานตามระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมายที่ผู้บังคับบัญชาสั่งการ ทุกอย่างด าเนินไปด้วยดี
ไม่มีปัญหาติดขัดแต่อย่างใด ประสานงานกันได้เป็นอย่างดี   

8) การบังคับบัญชา ผลการศึกษา พบว่า 
การบังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหาร เป็นไปตามระบบราชการ มีการกระจาย

อ านาจและหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบเป็นอย่างดีและชัดเจน มีความเหมาะสม ผู้บังคับบัญชารับฟังทุกปัญหา 
ช่วยเหลือและแนะน าในกรณีเกิดการต้องแก้ไขในการท างาน 

9) นโยบายและการบริหาร ผลการศึกษา พบว่า 
ด้านนโยบายและการบริหาร เรือนจ ามีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติและ

ข้อก าหนดที่เป็นไปได้ ตามค าสั่งจากฝ่ายบริหารอย่างชัดเจน มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นส่วน ๆ 
ตามภารกิจเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามหลักการบริหารงานเรือนจ าฯ และสามารถปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดนโยบายที่สั่งการจากผู้บริหารทุกระดับอย่างชัดเจนสอดคล้องกับแนวทางการบริหารของกรม
ราชทัณฑ ์ 

10) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการศึกษา พบว่า 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการดีมาก แต่ก็ยังมีความเสี่ยงอยู่ มีรายได้เพ่ิมมากจากเงินปัน

ผลฝ่ายฝึกวิชาชีพ เงินเวรยามรักษาการณ์ ค่าเสี่ยงภัย พ.ต.ร. (เพ่ิมส าหรับต าแหน่งที่มีเหตุพิเศษของ
ข้าราชการพลเรือน) สวัสดิการอาหารแห้ง อาหารเช้า,เที่ยง,เย็น (เข้าเวรฯ) และจากการรับจ้างเข้าเวรฯ 
รวมไปถึงเบี้ยเลี้ยงและโอที แต่ก็แลกด้วยความรับผิดชอบที่สูงเช่นกัน และในเรื่องค่าเสี่ยงภัยยังไม่มีความ



 
 

เท่าเทียมเนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานภายนอกเรือนจ าจะได้รับค่าเสี่ยงภัยที่น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่
รับผิดชอบงานภายในเรือนจ า 

11) ความมั่นคงในการท างาน ผลการศึกษา พบว่า 
มีความมั่นคงในหน้าที่การงานอย่างมาก สามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะยาว สามารถ

ดูแลครอบครัวได้ เป็นอาชีพที่มั่นคง สามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือเลี้ยงตัวเองในภายภาคหน้าได้และคาดว่า
จะรับราชการไปจนเกษียณอายุราชการ หากปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ จะมี
ความยั่งยืนในการท างานจนกระทั่งเกษียณอายุราชการ และในในทุก ๆ ปีจะมีการปรับเงินเดือนอยู่แล้ว  
 

5.1.2 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 
ผลการศึกษา พบว่า  

1) ความส าเร็จของงาน  
อยากให้ ก.พ. เพ่ิมอัตราก าลังให้กรมราชทัณฑ์ เพราะเจ้าหน้าที่มีไม่เพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ต้องขังมีจ านวนเพิ่มมากขึ้นทุกวัน และควรแยกงานประจ ากับงานเร่งด่วนให้ชัดเจน 
เพราะบางครั้งมีงานเร่งด่วนมากเกินไป ส่งผลกระทบให้งานประจ าไม่คืบหน้า และอาจไม่ส าเร็จตามกรอบ
ระยะเวลา ควรมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และหากมีโอกาส อยากปฏิบัติ
หน้าที่ในต าแหน่งอ่ืน ๆ เพ่ือจะได้เรียนรู้และฝึกฝนตัวเองเพ่ิมเติมต่อไป รวมถึงส่งผลกระทบต่อเวรยาม 
เนื่องจากถ้ามีอัตราก าลังเจ้าหน้าที่น้อย จะท าให้เจ้าหน้าที่เข้าเวรยามถี่ข้ึน ขาดการพักผ่อนที่ไม่เพียงพอ  

2) ด้านการยอมรับนับถือ  
ในปัจจุบันก็ดีอยู่แล้ว ไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงอะไรมากนัก เพราะได้รับการยอมรับนับถือ

และความไว้วางใจที่ดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน  แค่ต้องการเพ่ิม
การจัดกิจกรรมเพ่ิมความสัมพันธ์มากยิ่งขึ้น เพ่ือลดความเครียดจากการเข้าเวรยามติดต่อกันเป็น
เวลานาน   
  3) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน 

จัดหาหรือการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ วางต าแหน่งบุคลากรให้ตรงกับงาน ตรง
ตามความรู้ความสามารถ เพราะบางงานมีลักษณะเฉพาะด้าน ควรจ าแนกเจ้าหน้าที่ให้ตรงกับงาน ควร
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน จัดกิจกรรมหรือจัดอบรมเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถ และทักษะงาน
ในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และเห็นควรให้ผู้บังคับบัญชา สับเปลี่ยนต าแหน่งงานและหมุนเวียนในทุก ๆ 1 ปี 
หรือ 2 ปี เพ่ือให้ได้เรียนรู้ในต าแหน่งอ่ืน ๆ รวมถึงจัดกิจกรรมเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมทักษะทางด้านงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์สูงสุด 

 
 



 
 

  4) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ 
ทุก ๆ ครั้งที่ปฏิบัติหน้าที่ต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอยู่แล้ว ปฏิบัติงานอย่าง

เต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย แต่อยากให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาในการปรับขึ้น
เงินเดือน และในบางครั้งงานประจ าที่มีมาก บวกกับงานเร่งด่วน ท าให้เป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงานไม่
บรรลุผลตามเป้าหมาย 
  5) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า 

ควรท าความเข้าใจกับบุคคลเพ่ือให้ทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือ
เลื่อนต าแหน่ง และควรมีการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร เพ่ือความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ สร้างมาตรฐานในการประเมินผลงานด้วยหลักเกณฑ์อย่างถูกต้อง และเหมาะสม และจัดท า
การประเมินเพ่ือให้ได้ซึ่งความสามารถ ตามหลักเกณฑ์อย่างถูกต้อง 

6) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมภายในเรือนจ า เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี 

เหมาะสมกับต าแหน่งงาน จัดหาอุปกรณ์ได้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน แต่ภายในสถานที่คุมขัง ไม่ให้มีการ
ใช้เทคโนโลยี บางครั้งอาจส่งผลท าให้เกิดการท างานล่าช้ามี  

7) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ควรจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ พบปะพูดคุยระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือสาน

สัมพันธไมตรีให้แน่นแฟ้นมากขึ้นและเป็นกันเอง พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
และในการปฏิบัติงาน สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้เป็นอย่างดี รู้สึกเป็นทีมเดียวกัน  

8) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา 
ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมบ้าง ในเรื่องที่ส าคัญ ๆ หรือส่งผล

กระทบในวงกว้าง  
9) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร 
งานบางอย่างเป็นงานที่ซ้ าซ้อน และไม่เกิดประโยชน์กับองค์กร ควรมีการยกเลิก และควร

มีการสื่อสารด้านนโยบายและการบริหารงานให้เด่นชัดมากขึ้น เช่น การชี้แจงนโยบายในการประชุม
ข้าราชการ เป็นต้น 

10) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ควรมีความเท่าเทียมกัน ในเรื่องของค่าเสี่ยงภัย ควรให้ในอัตราที่เท่าเทียมกันทั้งองค์กร 

เพราะทุกหน้าที่มีความส าคัญกับองค์กรทั้งหมด และอยากให้มีมาตรการ การท าประกันชีวิตกับเจ้าหน้าที่
กรมราชทัณฑ์ เพราะการเป็นผู้คุม มีความเสี่ยงตลอดเวลา เพราะอยู่ใกล้นักโทษ หรือผู้กระท าความผิด 
รวมถึงควรเพิม่ค่าเวรยามรักษาการณ์ จาก 400-420 บาท เป็น 620-840 บาท  



 
 

11) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
ควรสร้างความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน ให้มีความเจริญก้าวหน้าและยั่งยืนต่อไป 

ควรจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการเพ่ิมขึ้น เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และควรสร้าง
ความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบันให้มีเสถียรภาพมากขึ้น สร้างความคุ้มครองต่อผู้ปฏิบัติงานอย่างจริงใจ 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษา การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี การ
เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่
เรือนจ าพิเศษธนบุรีในปัจจุบัน เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี  
 5.2.1 เพ่ือพรรณนาลักษณะของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษ
ธนบุรีในปัจจุบัน พบว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ประกอบด้วย
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  

1) ความส าเร็จของงาน  
ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จตามก าหนดที่ได้ตั้งไว้ และตามก าหนดเวลา

ของงาน ปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาให้ส าเร็จครบถ้วนเรียบร้อยตามที่ผู้บังคับบัญชาสั่ง 
ได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นงานเฉพาะด้าน มีความภูมิใจในความส าเร็จ
ของงาน การรายงานผลการปฏิบัติงานเป็นปัจจุบัน สามารถตรวจสอบได้ แต่ในปัจจุบันยังขาดอัตราก าลัง
ในเรือนจ าฯ จึงจ าเป็นต้องมีการโยกย้าย สับเปลี่ยน เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน รวมถึงอัตราก าลัง
เจ้าหน้าที่มีน้อยและปริมาณงานที่เพ่ิมมากขึ้น แต่ก็สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับ ศจี อนันต์นพคุณ (2542, หน้า 63) กล่าวไว้ว่า ขวัญและก าลังใจ มีความส าคัญต่อ
การบริหารงานในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้อง
อาศัยทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นที่ยอมรับว่าคนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในบรรดาทรัพยากรบริหารทั้งหมด 

2) การยอมรับนับถือ  
ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในเกณฑ์ดี หัวหน้างานมอบหมายงานที่ไว้วางใจ มีความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี และให้อิสระในการตัดสินใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงได้รับการ
ยอมรับนับถือ ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติหน้าที่ในหลาย ๆ ด้านจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี อีกทั้งท าหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบให้ดีที่สุดและเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับ 
ศิริพร วงศ์ศรีโรจน์ (2540 : 241) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน คือ การก่อให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 
ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม 



 
 

(Group Effort) และฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร 
และเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 

3) ลักษณะของงาน  
ลักษณะงานที่ปฏิบัติไม่ตรงตามความรู้ที่เรียนมา แต่เรียนรู้เพ่ิมเติมได้โดยไม่เป็นอุปสรรค

ในการท างาน งานที่รับผิดชอบเป็นงานอีกมุมหนึ่งที่พัฒนาศักยภาพ เนื่องจากงานราชทัณฑ์เป็นงานที่เรา
ไม่อาจรู้ล่วงหน้าเลยว่าจะได้รับหน้าที่ใดแต่เจ้าหน้าที่ก็สามารถการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มก าลังและบรรลุเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ มิลตัน Milton 1981 (อ้างถึงใน มนูญ จันทร์สุข, 2544, หน้า 4-5) 
ให้ความหมายขวัญก าลังใจว่า หมายถึง “ทัศนคติ ความพอใจ โดยปรารถนาที่จะท าต่อไป และมีความตั้งใจ
จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์าร”   

4) ความรับผิดชอบ  
ปฏิบัติงานที่และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์เป็นอย่างดี ตามระเบียบและเวลาเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่
อาจปฏิเสธความรับผิดชอบได้ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
ตรวจสอบผลงาน ดูแลความเรียบร้อยไม่ให้เกิดการผิดพลาดในผลงาน ซึ่งสอดคล้องกับ อัปษรศรี ปลอดเปลี่ยว 
ม.ป.ป. (อ้างถึงใน อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย์, 2544, หน้า 18) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจในการท างานว่า คือ 
ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสภาพการท างาน เป็นความสนใจของบุคคลในกลุ่มที่จะมุ่งหน้าท างานในความ
รับผิดชอบของตนอย่างไม่ลดละ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

5) ความก้าวหน้า  
ด้านความก้าวหน้าขึ้นอยู่กับความสามารถของตัวบุคคล ก าลังภายใน ส่วนเรื่องการได้รับ

การสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีการอบรมฝึกพัฒนาความรู้ต่าง ๆ ภายในองค์กร เพ่ือ
พัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถตามดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา และทราบถึงเกณฑ์การประเมินผล
งานและเลื่อนขั้นต าแหน่งอยู่ในขั้นดี แต่ระบบอุปถัมภ์ยังคงมีอยู่ในระบบราชการไทย คนมีความรู้
ความสามารถบางทีก็อาจไม่ได้เลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง  หรือมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ซึ่ง
สอดคล้องกับ สยาม ปิยะนราธร (2541, หน้า 1-15) กล่าวว่า การชมเชย การให้รางวัลเป็นตัวที่จะช่วย
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดก าลังใจในการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป เช่น การยอมรับนับ
ถือในความสามารถ ให้โอกาสให้ก าลังใจ ความสะดวกสบาย การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การยกย่องสรรเสริญ 
ชื่อเสียงความปลอดภัย มีศักยภาพในงานมีความมั่นคง แต่ส่วนหนึ่งก็ขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้บังคับบัญชา 
และได้รับการพิจารณาข้ันตามสมควร ซึ่งอยู่ในระดับดีมาโดยตลอด และอีกนัยหนึ่ง ความก้าวหน้าในสาย
งานอาจไม่เกี่ยวกับระบบงานราชทัณฑ์เท่าไร เพราะเป็นระเบียบของ ก.พ. แต่การที่ผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานสนับสนุนก็เป็นแรงผลักดันให้เราได้ 

 



 
 

6) สภาพแวดล้อม  
สภาพแวดล้อมในการท างานดี เทคโนโลยีดี ทันสมัย เอ้ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีวัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยีช่วยเอ้ืออ านวยในการท างาน มีการดูแลปรับภูมิทัศน์ให้มีความ
สะอาด สวยงามอยู่เสมอ แต่ในทางกลับกันมีความเห็นต่างว่า สภาพแวดล้อมมีแต่ผู้ต้องขัง สถานที่ ไม่น่า
อภิรมย์ เนื่องจากภายในเรือนจ าฯ ห้ามน าวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นเทคโนโลยีเข้าเรือนจ าฯ จึงเป็นอุปสรรคต่อ
การปฏิบัติงานพอสมควร แต่ก็สามารถส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, 
หน้า 244-245) กล่าวถึง แนวทางในการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับความสะดวกสบายและความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือ
เครื่องใช้ทันสมัยมาใช้ในองค์การ 

7) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความเข้ากันได้ เป็นไปด้วยความเรียบร้อยในการ

ท างานเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถเข้ากันได้ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ปรึกษากันได้ สามารถพูดคุย
ท างานร่วมกันและเข้ากันได้เป็นอย่างดี เป็นกันเองคอยช่วยเหลือกันตลอดท าให้ท างานสะดวก ไหลลื่น 
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน ปฏิบัติงานตามระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมายที่ผู้บังคับบัญชาสั่งการ ทุก
อย่างด าเนินไปด้วยดีไม่มีปัญหาติดขัดแต่อย่างใด ซึ่งสอดคล้องกับ ปรียาพร วงศ์อนุตราโรจน์ (2547, หน้า 
134-135) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงานว่าผู้ที่มีขวัญดี มักเป็นผู้ที่มีความสามารถใน
การท างาน ให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของการจัดการ จะสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับหน่วยงาน 
บุคคลที่มีขวัญจะมีพฤติกรรม มีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน เพ่ือให้จุดมุ่งหมายขององค์การ
บรรลุผล มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่าง ๆ แม้
องค์การจะมีปัญหาอย่างไร ก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะแก้ไขปัญหา มีแรงจูงใจและความสนใจ
ในงานอย่างมากมาย มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 

8) การบังคับบัญชา  
การบังคับบัญชามีความยุติธรรม เป็นไปตามระบบราชการ มีการกระจายอ านาจและ

หน้าที่ที่ได้รับผิดชอบเป็นอย่างดีและชัดเจน รับฟังทุกปัญหามีการมอบอ านาจแบ่งความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
ช่วยเหลือและแนะน าในกรณีเกิดการต้องแก้ไขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์ (2542, หน้า 
105) ได้กล่าวไว้ว่า ในการเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดีจะต้องมีลักษณะเป็นผู้บังคับบัญชาที่ดี เป็นที่ศรัทธาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นตัวอย่างที่ดีทั้งในด้านความคิดและพฤติกรรมไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหน้าที่อย่างเป็น
ทางการมากจนเกินไป มีความซื่อสัตย์อารมณ์ม่ันคงและรับผิดชอบต่อค าสั่งต่าง ๆ 

9) นโยบายและการบริหาร  
ด้านนโยบายและการบริหาร มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนและเป็นไปได้ มีการก าหนด

นโยบายการบริหารที่ชัดเจน มีแนวทางปฏิบัติและข้อก าหนดอย่างชัดเจน มีการแบ่งการบริหารงาน



 
 

ออกเป็นส่วน ๆ ตามภารกิจเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามหลักการบริหารงานเรือนจ าฯ และสามารถ
ปฏิบัติตาม ตามค าสั่งจากฝ่ายบริหารอย่างชัดเจน ข้อก าหนดนโยบายที่สั่งการจากผู้บริหารทุกระดับอย่าง
ชัดเจนสอดคล้องกับแนวทางการบริหารของกรมราชทัณฑ์ ซึ่งสอดคล้องกับ บวรศักดิ์ มเหสักขกุล (2541, 
หน้า 28) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ ทัศนคติเจต
คติความตั้งใจของผูปฏิบัติงานที่มีต่องานหน้าที่ความรับผิดชอบ การปฏิบัติตามระเบียบ กฎ ข้อบังคับ 
ความร่วมมือด้วยความสมัครใจที่จะท างานด้วยความเต็มใจ เสียสละและมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้
บรรลุวัตถปุระสงค์ขององค์การ 

10) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการดีมาก แต่ก็ยังมีความเสี่ยงอยู่ มีรายได้เพ่ิมมากจากเงินปัน

ผลฝ่ายฝึกวิชาชีพ เงินเวรยามรักษาการณ์ และจากการรับจ้างเข้าเวรฯ รวมไปถึงเบี้ยเลี้ยงและโอที ได้รับ
อาหารแห้ง อาหารเช้า,เที่ยง,เย็น (เข้าเวรฯ) การสวัสดิการแก่เจ้าหน้าที่อยู่ในระดับดีมาก เป็นที่พ่ึงพอใจ
ของเจ้าหน้าที่ มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่พึงพอใจ แต่ก็แลกด้วยความรับผิดชอบที่สูงเช่นกัน ในเรื่องค่า
เสี่ยงภัยยังไม่มีความเท่าเทียมเนื่องจากเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานภายนอกเรือนจ าจะได้รับค่าเสี่ยงภัยที่
น้อยกว่าเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานภายในเรือนจ า ซึ่งสอดคล้องกับ สยาม ปิยะนราธร (2541, หน้า 1-15) 
ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบในการสร้างขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานไว้ ว่าเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สวัสดิการ ที่เหมาะสม และเป็นธรรม เงินเดือนและค่าตอบแทน นับว่าเป็นหัวใจส าคัญประการหนึ่งใน
องค์การ หากเงินเดือน และค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม จะท าให้ขวัญของพนักงานต่ า เกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างานได้ ส่วนสวัสดิการที่เหมาะสม จะช่วยท าให้พนักงานรู้สึกมีความม่ันคงในการท างาน 

11) ความมั่นคงในการท างาน  
มีความมั่นคงในหน้าที่การงานอย่างมาก สามารถยึดเป็นอาชีพได้ในระยะยาว สามารถ

ดูแลครอบครัวได้ หากเราซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ ทุก ๆ ปีมีการปรับเงินเดือนอยู่แล้ว สามารถยึดเป็นอาชีพเพ่ือ
เลี้ยงตัวเองในภายภาคหน้าได้และคาดว่าจะรับราชการไปจนเกษียณอายุราชการ ซึ่งสอดคล้องกับ McGregor 
(1960, pp. 97-103) ไดสรุปสมมติฐานที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ซ่ึงไดแสดงการเปรียบเทียบลักษณะของมนุษย์ 
การที่มนุษย์จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได ย่อมเป็นเหตุเป็นผลกับโอกาสที่ตนจะไดรับ
การตอบสนองสิ่งที่จูงใจตามความพึงพอใจของตนเองด้วย 

 
5.2.2 แนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี 

1) ความส าเร็จของงาน  
พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้าน

ความส าเร็จของงาน คือ อยากให้ ก.พ. เพ่ิมอัตราก าลังให้กรมราชทัณฑ์ เพราะเจ้าหน้าที่มีไม่เพียงพอต่อ
การปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ต้องขังมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นทุกวัน และควรแยกงานประจ ากับงานเร่งด่วนให้



 
 

ชัดเจน เพราะบางครั้งมีงานเร่งด่วนมากเกินไป ส่งผลกระทบให้งานประจ าไม่คืบหน้า และอาจไม่ส าเร็จ
ตามกรอบระยะเวลา รวมถึงส่งผลกระทบต่อเวรยาม เนื่องจากถ้ามีอัตราก าลังเจ้าหน้าที่น้อย จะท าให้
เจ้าหน้าที่เข้าเวรยามถี่ข้ึน ขาดการพักผ่อนที่ไม่เพียงพอ ควรมีการวางแผนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในอนาคต ควรมีการวางแผนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในงานเสมอ และหากมีโอกาส อยากปฏิบัติ
หน้าที่ในต าแหน่งอ่ืน ๆ เพ่ือจะได้เรียนรู้และฝึกฝนตัวเองเพ่ิมเติมต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับ ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว 
(2542, หน้า 185-186) กล่าวว่า ความพึงพอใจงานที่ท า ถ้าเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
และเป็นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ผู้ที่ท าจะพึงพอใจงานที่ตนท าเป็นอย่างมาก 
และผลงานที่เกิดจากกการกระท าด้วยใจรัก จะออกมาดีและมีคุณค่ากว่าผลงานที่ท าโดยไม่ชอบ 

2) ด้านการยอมรับนับถือ  
พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการยอมรับนับถือ 

คือ ในปัจจุบันก็ดีอยู่แล้ว ไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงอะไรมากนัก เพราะได้รับการยอมรับนับถือและความ
ไว้วางใจที่ดีจากผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับดี ถึงดีมาก ไม่ต้อง
เปลี่ยนแปลงอะไร แค่ต้องการเพ่ิมการจัดกิจกรรมเพ่ิมความสัมพันธ์มากยิ่งขึ้น เพ่ือลดความเครียดจาก
การเข้าเวรยามติดต่อกันเป็นเวลานาน ซึ่งสอดคล้องกับ บวรศักดิ์ มเหสักขกุล (2541, หน้า 28) กล่าวว่า 
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ ทัศนคติ เจตคติความตั้งใจของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งอาจแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่าง ๆ 
เช่น ความมั่นใจ ความพอใจในการปฏิบัติงาน ความร่วมมือกันปฏิบัติงาน ความมีสัมพันธภาพในองค์กร 
ความศรัทธาในตัวผู้น า ความสามัคคี และความภูมิใจ 
  3) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะของงาน 
 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านลักษณะ
ของงาน คือ จัดหาหรือการก าหนดหน้าที่ ความรับผิดชอบ วางต าแหน่งบุคลากรให้ตรงกับงาน ตรงตาม
ความรู้ความสามารถ เพราะบางงานมีลักษณะเฉพาะด้าน เห็นควรให้ผู้บังคับบัญชาสับเปลี่ยนหมุนเวียน
การปฏิบัติหน้าที่ทุก ๆ 6 เดือน หรือ 1 ปี และจัดการอบรมด้านความรู้และทักษะเฉพาะในงานที่
รับผิดชอบอยู่เสมอเพ่ือการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่องและเพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงาน ควรจ าแนก
เจ้าหน้าที่ให้ตรงกับงาน ซึ่งสอดคล้องกับ สยาม ปิยะนราธร (2541, หน้า 1-15) กล่าวว่า จัดบุคลากรให้
เหมาะสมกับงานที่ท าการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่ท า จะท าให้งานนั้นมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล งานใดที่ผู้บริหารมอบหมายให้ท าแต่ไม่มีความถนัด งานนั้นก็จะออกมาไม่มีคุณภาพ 
ฉะนั้นผู้บริหารควรจะมองให้ออกว่าผู้ร่วมงานมีความถนัดอะไร มีความสามารถเรื่องไหน จึงควรจะจัด
บุคลากรให้เหมาะสมกับงาน  
 
 



 
 

 4) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ 
  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ 
คือ ไม่มีข้อเสนอแนะ เพราะทุก ๆ ครั้งที่ปฏิบัติหน้าที่ต้องปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถอยู่แล้ว 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ งานที่ได้รับมอบหมายก็จะบรรลุผล รวมถึงมีอิสระในการตัดสินใจการปฏิบัติงานได้ดี  แต่
อยากให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาในการปรับขึ้นเงินเดือน ซึ่งสอดคล้องกับ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, หน้า 244-245) 
กล่าวว่า แนวทางในการเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงาน คือ การวางมาตรฐานและสร้างเครื่องมือส าหรับ
วัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น จัดให้มีระบบการประเมินผลงานเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาการ
เลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือโยกย้ายการก าหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ แต่อีก
มุมหนึ่ง ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความรับผิดชอบ คือ 
ภาระงานยังมีภารกิจอ่ืน ๆ ที่ต้องท า ที่นอกเหนือจากงานประจ า ในบางครั้งอาจเป็นอุปสรรคกับการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายไม่ทันตามกรอบเวลา 
  5) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า 
  พบว่าผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความก้าวหน้า 
คือ ควรท าความเข้าใจกับบุคคลเพ่ือให้ทราบถึงเกณฑ์การประเมินผลงานเพ่ือเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง 
และควรมีการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร อีกทั้งควรพิจารณาปรับเงินเดือน
ข้าราชการที่เพ่ิมขึ้นให้มากกว่าเดิม เนื่องจากการขึ้นเงินเดือนค่อนข้างต่ ามาก เพ่ือความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ สร้างมาตรฐานในการประเมินผลงานด้วยหลักเกณฑ์อย่างถูกต้อง และเหมาะสม และจัดท าการ
ประเมินเพ่ือให้ได้ซึ่งความสามารถ ตามหลักเกณฑ์อย่างถูกต้องอ รวมถึงสร้างหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินผลงานด้วยหลักเกณฑ์ที่เป็นสากล ซึ่งสอดคล้องกับ ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หน้า 185-186) 
กล่าวว่า สร้างมาตรฐานความส าเร็จ เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจจากการประเมินผลงานเพ่ือจะได้ใช้
พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือนคนงาน หรือเพื่อประโยชน์ในการโยกย้ายสับเปลี่ยนต า แหน่งหน้าที่ 
การสร้างมาตรฐานวัดผลงานจะป้องกันการล าเอียงได้ 
  6) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน คือ ควรมีงบประมาณและสถานที่ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานทางสภาพแวดล้อม
ให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, หน้า 244-245) กล่าวถึง แนวทางในการเสริมสร้าง
ขวัญในการปฏิบัติงาน จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับความสะดวกสบาย
และความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใช้ทันสมัยมาใช้ในองค์การ  แต่อีกมุมหนึ่ง 
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อม
ภายในเรือนจ า เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน มีวัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยี เหมาะสมกับต าแหน่งงาน จัดหา



 
 

อุปกรณไ์ด้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน แต่ภายในสถานที่คุมขัง ไม่ให้มีการใช้เทคโนโลยี บางครั้งอาจส่งผล
ท าให้เกิดการท างานล่าช้า 
  7) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน คือ ควรมีการจัดงานสังสรรค์ เพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้ดีมากยิ่งขึ้น เพ่ือสานสัมพันธไมตรีให้แน่นแฟ้น มากขึ้นและเป็นกันเอง ซึ่งสอดคล้องกับ 
พงศ์ หรดาล 2546 (อ้างถึงใน ศศินันท์ ล าดับพงศ,์ 2551 หน้า 41) กล่าวว่าในการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ
พนักงาน การจัดกิจกรรมสันทนาการเป็นการให้โอกาสแก่คนงานได้มีโอกาสพักผ่อนหย่อนใจ เช่น กีฬา ดนตรี 
งานสังสรรคต์ามโอกาส เพ่ือลดความซ้ าซากจ าเจจากงานประจ า และเป็นการเปิดโอกาสให้คนงานมีมนุษย
สัมพันธ์ร่วมกันในการท ากิจกรรมต่าง ๆ  
  8) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา 
  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา 
คือ ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมบ้าง ในเรื่องที่ส าคัญ ๆ หรือส่งผลกระทบในวงกว้าง 
ซึ่งสอดคล้องกับ สัมพันธ์ ภู่ไพบูลย์ (2542, หน้า 105) ได้กล่าวไว้ว่า ในการบริหารงานในองค์การ ให้ประสบ
ผลส าเร็จ เป็นเรื่องที่ผู้บริหารทุกระดับควรให้ความสนใจ ต้องพยายามสร้างขึ้นในหน่วยงาน นอกจากจะ
ท าให้งานประสบผลส าเร็จแล้วยังส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพและองค์การมีความมั่นคงยิ่งขึ้นอีกด้วย  แต่
อีกมุมหนึ่งไม่มีข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านการบังคับบัญชา เพราะ
ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมในการบริหารดีอยู่แล้ว 
  9) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร 
  พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ไม่มีข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบาย
และการบริหาร เพราะ เรือนจ าพิเศษธนบุรีมีการก าหนดนโยบายในการบริหารที่ชัดเจนอยู่แล้ว จึงไม่มี
ข้อเสนอแนะในเรื่องนี้ ซึ่งสอดคล้องกับ บวรศักดิ์ มเหสักขกุล (2541, หน้า 28) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน (Morale) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ ทัศนคติเจตคติความตั้งใจของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ
งานหน้าที่ความรับผิดชอบ การปฏิบัติตามระเบียบ กฎ ข้อบังคับ ความร่วมมือด้วยความสมัครใจที่จะ
ท างานด้วยความเต็มใจ เสียสละและมีก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ แต่
อีกมุมหนึ่งเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านนโยบายและการบริหาร คือ งานบางอย่าง
เป็นงานที่ซ้ าซ้อน และไม่เกิดประโยชน์กับองค์กร ควรมีการยกเลิก ควรมีการสื่อสารด้านนโยบายและการ
บริหารงานให้เด่นชัดมากขึ้น เช่น การชี้แจงนโยบายในการประชุมข้าราชการ เป็นต้น  
 
 
 



 
 

  10) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
  พบว่าผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ ควรมีความเท่าเทียมกัน ในเรื่องของค่าเสี่ยงภัย ควรให้ในอัตราที่เท่าเทียม
กันทั้งองค์กร เพราะทุกหน้าที่มีความส าคัญกับองค์กรทั้งหมด และอยากให้มีมาตรการ การท าประกัน
ชีวิตกับเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์ เพราะการเป็นผู้คุม มีความเสี่ยงตลอดเวลา เพราะอยู่ใกล้นักโทษ หรือ
ผู้กระท าความผิด รวมถึงควรเพ่ิมค่าเวรยามรักษาการณ์ จาก 400-420 บาท เป็น 620-840 บาท ซึ่งสอดคล้องกับ 
สยาม ปิยะนราธร (2541, หน้า 1-15) กล่าวว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน นับว่าเป็นหัวใจส าคัญประการหนึ่ง
ในองค์การ หากเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม จะท าให้ขวัญของพนักงานต่ า เกิดความไม่พึง
พอใจในการท างานได้ ส่วนสวัสดิการที่เหมาะสม จะช่วยท าให้พนักงานรู้สึกมีความม่ันคงในการท างาน 
  11) ด้านการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
  พบว่าผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาขวัญและก าลังใจในด้านความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน คือ ควรสร้างความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน ให้มีความเจริญก้าวหน้าและยั่งยืน
ต่อไป ควรจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการเพ่ิมขึ้น เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และควร
สร้างความเชื่อมั่นในงานที่ท าอยู่ปัจจุบันให้มีเสถียรภาพมากขึ้น สร้างความคุ้มครองต่อผู้ปฏิบัติงานอย่าง
จริงใจ ควรจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการชั้นผู้น้อย เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที ่ซึ่งสอดคล้องกับ 
ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หน้า 185-186) กล่าวว่า เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ สวัสดิการผลประโยชน์
และบริการต่าง ๆ ที่หน่วยงานจัดให้แก่บุคลากรของหน่วยงาน เพ่ือให้บุคลากรท างานได้อย่างมีความสบายใจ 
มีความพอใจกับงาน สวัสดิการ อาจเป็นการให้เงินหรือให้บริการความสะดวกต่าง ๆ ก็ได้แต่จะต้องเป็น
การให้พิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้อาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับ
สุขภาพ ความปลอดภัย ความสะดวกสบายต่าง ๆ การศึกษาและข่าวสารประกอบความรู้ ความมั่นคง
ทางการเงิน การพักผ่อนหรือสันทนาการ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  

ผลการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ โดยภาพรวมทั้ง 11 ด้าน อยู่ในระดับที่ดีหน่วยงานควรรักษามาตรฐานที่มี
อยู่แล้วให้คงอยู่ ตลอดไปและควรพัฒนาปรับปรุงส่งเสริมต่อยอดให้มากยิ่งขึ้นอีกเพ่ือเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการเรือนจ าพิเศษธนบุรีให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นตามล าดับดังนี้ 
  1) ด้านความส าเร็จของงาน ควรแยกงานประจ ากับงานเร่งด่วนให้ชัดเจน เพราะบางครั้งมี
งานเร่งด่วนมากเกินไป ส่งผลกระทบให้งานประจ าไม่คืบหน้า 



 
 

  2) ด้านการยอมรับนับถือ ควรเพ่ิมการจัดกิจกรรมเพ่ิมความสัมพันธ์มากยิ่งขึ้น เพ่ือลด
ความเครียดจากการเข้าเวรยามติดต่อกันเป็นเวลานาน 
  3) ด้านลักษณะของงาน ควรให้ผู้บังคับบัญชาสับเปลี่ยนหมุนเวียนการปฏิบัติหน้าที่ทุก ๆ 
6 เดือน หรือ 1 ปี และจัดการอบรมด้านความรู้และทักษะเฉพาะในงานที่รับผิดชอบอยู่เสมอเพ่ือการพัฒนา
ความรู้อย่างต่อเนื่องและเพ่ือประโยชน์ในการด าเนินงาน 
  4) ด้านความรับผิดชอบ ควรจัดให้มีระบบการประเมินผลงานเพ่ือประโยชน์ในการ
พิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือโยกย้ายการก าหนดเงินเดือนและค่าจ้างให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ 
  5) ด้านความก้าวหน้า ควรมีการสนับสนุนในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 
อีกท้ังควรพิจารณาปรับเงินเดือนข้าราชการที่เพ่ิมข้ึนให้มากกว่าเดิม 

 6) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรมีงบประมาณและสถานที่ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างานทางสภาพแวดล้อมให้ดีข้ึน 

 7) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ควรมีการจัดงานสังสรรค์ เพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้ดีมากยิ่งขึ้น 

 8) ด้านการบังคับบัญชา ควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมบ้าง ในเรื่องที่
ส าคัญ ๆ หรือส่งผลกระทบในวงกว้าง 

 9) ด้านนโยบายและการบริหาร ควรการสื่อสารด้านนโยบายและการบริหารงานให้เด่นชัด
มากขึ้น 

 10) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรให้ในอัตราที่เท่าเทียมกันทั้งองค์กร เพราะทุก
หน้าที่มีความส าคัญกับองค์กรทั้งหมด 

 11) ด้านความมั่นคงในหน้าที่การงาน ควรจัดสวัสดิการให้กับข้าราชการเพ่ิมขึ้น เพ่ือเป็น
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  เพ่ือให้การศึกษาเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของเจ้าหน้าที่เรือนจ าพิเศษธนบุรี ศึกษากรณี 
การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ” มีความครอบคลุม ผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนะแนวทางในการศึกษาครั้ง
ต่อไป ดังนี้ 
  1) ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาเรื่องเดียวกันนี้ในเรือนจ าอ่ืน ๆ ในกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือเป็นการส่งเสริมการปรับปรุงกระบวนการบริหารงานของเรือนจ า 
  2) ควรศึกษาความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ในทุกต าแหน่งในเรือนจ า เพราะจะท าให้ทราบถึง
ข้อมูลที่แท้จริงทั้งองค์การ 
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