
 

 

บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
   การวิจัยครั้งนี้  เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ

กํานัน ผูใหญบาน อําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
ในการวิจัยครั้งนี้ โดยขอนํามากลาวเพ่ือกําหนดกรอบในการวิจัยดังนี ้
 1. ประวัติความเปนมาและอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน 
                    2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 5. บริบทของอําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย 
 6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ประวัติความเปนมาและอํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบาน 
 กรมการปกครอง  (2553 : 39) กลาววาในชนบทของไทยเราแตเดิมมานั้น มีลักษณะ
เปนสังคมท่ีประชาชนอาศัยกันเปนกลุม ในแตละกลุมก็มีหัวหนาทําหนาท่ีเปนผูปกครองคอยดูแล
ชีวิตความเปนอยูของประชาชนในกลุมอยางใกลชิด ตอมาเม่ือประชาชนเพ่ิมจํานวนขึ้นปญหาตาง ๆ 
ก็มากขึ้น ความเปนอยูของประชาชนก็เปล่ียนไปทําใหอยูรวมกันเปนหลักแหลง เปนชุมชนมากขึ้น 
มีอาณาเขตแนนอนและมีแบบแผนการจัดการปกครองอยางเปนทางการยิง่ขึ้น จากหลักฐานท่ีมีอยู
พอสันนิษฐานไดวาในสมัยสุโขทัยนั้นแบงการปกครองออกเปนมณฑล แตละมณฑลมีเมืองใน
สังกัดซ่ึงแยกออกเปนเมืองเอก เมืองโท ตรี และจัตวา โดยแตละเมืองมีการปกครอง ดังนี ้
 1.  เจาเมือง (มีตําแหนงตางกันตามช้ันของเมือง) ปกครองหลายหม่ืนหลังคาเรือน และ
มีปลัดเมืองเปนผูชวย 
 2.  นายแขวง หรือนายอําเภอ ปกครองคนราวหม่ืนหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอเจาเมือง 
 3.  นายแควน หรือกํานัน ปกครองคนราวพันหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอนายแขวง 
 4.  นายบาน หรือผูใหญบาน ปกครองราวรอยหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอนายแควน 
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 ตอมาสมัยกรุงศรีอยุธยาเปนเมืองหลวงของไทย มีหลักฐานปรากฏแนชัดวา ไดมีการจัด
ระเบียบการปกครองประเทศแยกยอยลงไปอีก กลาวคือมีการจัดระเบียบการปกครองทองท่ีภายใน
เมืองหนึ่ง ๆ ท้ังหัวเมืองช้ันนอก และหัวเมืองช้ันใน โดยแบงเมืองออกเปนแขวง แขวงแบงออกเปน
ตําบล ตําบลแยกออกเปนบาน ซ่ึงเปนท่ีรวมของหลาย ๆ ครัวเรือน แตมิไดกําหนดจํานวนคนหรือ
จํานวนบานไว นอกจากนี้ยังใหมีผูปกครองโดยเฉพาะ ไดแก บาน มีผูใหญบาน ซ่ึงเจาเมืองแตงตั้ง
เปนหัวหนา เม่ือหลายบานรวมกันเปนตําบล ก็มีกํานันเปนหัวหนาและมักไดรับบรรดาศักดิ์เปน 
“พัน” และหลายตําบลรวมกัน เปนแขวงก็จะมีหม่ืนแขวงเปนผูปกครอง หลายแขวงรวมกันเปน 
“เมือง” มีผูรั้งหรือพระยามหานครเปนผูปกครอง เมืองนี้มีลักษณะคลายจังหวัดในปจจุบัน สวน
แขวงเทียบเทาอําเภอ การปกครองรูปแบบนี้เปนหลักท่ียึดถือมาจนกระท่ังถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทร
ตอนตนในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวจุลจอมเกลา รัชกาลท่ี 5 แหงกรุงรัตนโกสินทร ไดมี
การแกไขปรับปรุงการจัดระเบียบการปกครองของราชอาณาจักรไทยครั้งสําคัญ โดยเฉพาะในสวน
ท่ีเกี่ยวกับการปกครองระดับหมูบาน และตําบลนั้น ไดมีการทดลองตั้งผูใหญบานและกํานัน ขึ้น
ปกครองหมูบาน และตําบลเปนครั้งแรกท่ี อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในป พ.ศ. 
2345 ท้ังนี้ เพ่ือศึกษาปญหาและหาแนวทางปรับปรุงแกไข ซ่ึงการจัดการปกครองหมูบาน และ
ตําบลใหมนี้มีลักษณะแตกตางจากเดิมหลายประการ โดยเฉพาะในดานกระบวนการ ซ่ึงปรากฏใน
เนื้อหาจดหมายของพระยาอํามาตยาธิบดี (เส็ง  วิริยศิร)ิ ครั้งยังเปนหลวงเทศาจิตรวิจารณ ผูไดรับ
มอบหมายใหทดลองตั้งผูใหญบาน กํานัน ความวา (กรมการปกครอง. 2553 : 39 – 40) 
 “ในขั้นตน ทําบัญชีสํามโนครัวบานท่ีจะจัดเปนหมูบานและตําบลกอน เสร็จแลวจึงลง
มือจัดการตั้งผูใหญบาน กํานัน ตอไปคือ ไปจัดรวมครัวท่ีเปนเจาของบาน ใกลชิดติดตอกันราว 10 
เจาของ เจาของหนึ่งจะมีเรือนกี่หลังก็ตามรวมเขาเปนหมูบาน แลวเชิญเจาของบานมาประชุมกันใน
วัด พรอมดวยราษฎรอ่ืน ๆ เม่ือถามทราบวาใคร ผูใดเปนเจาของบานแลวก็ใหมารวมกันขอใหเลือก
กันในหมูของเขามาประชุมวาควรจะใหใครเปน “ผูใหญบาน” สังเกตดูเขาตรึกตรองกันมาก ซุบซิบ
ปรึกษาหารือกันเห็นจะเปนดวยเรื่องเกรงใจกัน แตในท่ีสุดก็ไดความเห็น โดยมากกวาใครในพวก
ของเขาท่ีมาประชุมนั้น ควรจะเปนผูใหญบานแลวขาพระพุทธเจาก็เขียนใบตั้งช่ัวคราวใหเขาถือไว 
จนกวาจะไดมีหมายตั้งออกใหใหมตามทางราชการเม่ือไดจัดตั้งผูใหญบานไดพอสมควรท่ีจะจัดตั้ง
เปนตําบลไวแลว ขาพระพุทธเจาก็ไดไปประชุมท่ีศาลาวัดพรอมดวยราษฎรในทองท่ีนั้น เชิญ
ผูใหญบานในตําบลท่ีขาพระพุทธเจา ใหเลือกตั้งไวแลวมาประชุมพรอมกัน แลวขอใหผูใหญบาน
เหลานั้นเลือกผูใหญบานคนหนึ่งในหมูบานของเขาวาใครควรจะไดรับเลือกตั้งเปนหัวหนาวาการ
ตําบล เม่ือเขาพรอมกันเห็นควรผูใดแลว ขาพระพุทธเจาก็ออกหมายตั้งช่ัวคราวใหเขาเปนกํานัน
ตําบลนั้น แลวขาพระพุทธเจาไปทําอยางเดียวกันตอ ๆ ไปทุกตําบล ตําบลใดท่ีขาพระพุทธเจาไป
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จัดตั้งกํานันในวันแรกในวัดใด ขาพระพุทธเจา อาราธนาพระภิกษุในวัดนั้นมาประชุมดวย พอใคร
ไดรับเลือกตั้งแลว ก็นิมนตใหสวดชยันโตใหพร”  

นอกจากทดลองตั้งกํานัน ผูใหญบานแลว ยังมีการศึกษาขอเท็จจริงเพ่ิมเติม โดยดูสภาพ
ทองท่ีและความเปนอยูท่ัวไปของประชาชน โดยสมเด็จกรมพระยาดํารงราชานุภาพเสนาบดีคนแรก
ของกระทรวงมหาดไทย ไดเสด็จออกตรวจราชการตามหัวเมืองตาง ๆ และยังทรงมอบหมายให
หลวงเทศาจิตรวิจารณเดินทางไปดูงานการปกครองของประเทศพมา และมาลายู หลังจากนั้น ไดจัด
ประชุมขาหลวงเทศาภิบาลเพ่ือปรึกษาความเห็นและรับฟงขอเท็จจริงของแตละทองท่ี เม่ือปรากฏวา
โครงการทดลองจัดตั้งกํานัน ผูใหญบานนี้ประสบผลสําเร็จดวยดี จึงไดวางรูปแบบการปกครอง
ระดับหมูบาน ตําบลเรียกวา “การปกครองทองท่ี” อยางเปนทางการขึ้นเปนสวนหนึ่งในการ
ปกครองประเทศ และทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 
(พ.ศ. 2440) ขอความและหลักเกณฑสวนใหญของพระราชบัญญัตินี้ ไดใชเปนหลักในการปกครอง
ทองท่ีของประเทศไทยสืบมา นับวาเปนกฎหมายฉบับแรกท่ีไดกําหนดการจัดระเบียบตําบลและ
หมูบาน รวมท้ังกําหนดหนาท่ีไวอยางละเอียดเพ่ือใหเจาหนาท่ีตรวจตราดูแลทุกขของราษฎรตาม
ทองท่ีตาง ๆ ตางพระเนตรพระกรรณ สรางความเปนธรรมในการปกครองบานเมือง โดยเฉพาะ
อยางยิ่งจุดเดนของกฎหมายฉบับนี้ท่ีกําหนดใหมีการเลือกผูใหญบานเปนเพราะพระราชประสงค
ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ท่ีจะใหราษฎรมีโอกาสใชสิทธิในการปกครองตนเอง
ดวย (กรมการปกครอง. 2553 : 40) 

หลังจากท่ีไดประกาศพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 มาเปนเวลานาน
ประมาณ 17 ป ตอมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 6 จึงไดทรง
ประกาศยกเลิก และประกาศใชพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ขึ้นใช
บังคับแทนและถือเปนหลักในการจัดระเบียบการปกครองตําบล หมูบาน สืบมาจนทุกวันนี ้ 

การปกครองตําบล หมูบาน เปนหนวยการปกครองทองท่ีท่ีเล็กและใกลชิดกับประชาชน
มากท่ีสุด โดยกํานัน ผูใหญบาน อยูตามภูมิภาคตาง ๆ กวารอยละ 75 ของพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ อาจกลาว
อีกนัยหนึ่งวาตําบลและหมูบานเปนการปกครองท่ีเปนฐานการปกครองของประเทศไทย (กรมการ
ปกครอง. 2553 : 41) 
 หลักเกณฑการจัดตั้งหมูบาน ตําบล กิ่งอําเภอและอําเภอ 
 คณะรัฐมนตรีไดประชุมปรึกษาเม่ือวันท่ี 14 พฤษภาคม 2539 มีมติเห็นชอบหลักเกณฑ
การจัดตั้งหมูบาน ตําบล กิ่งอําเภอและอําเภอ ตามท่ีกระทรวงมหาดไทยเสนอ  ดังนี ้
(กระทรวงมหาดไทย. 2539 : 2 - 3)   
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1. การจัดตั้งหมูบาน 
1.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 

1.1.1  เปนชุมชนท่ีมีราษฎรไมนอยกวา 1,200 คน หรือมีจํานวนบานไมนอย 
กวา 240 บาน 
        1.1.2  เม่ือแยกหมูบานใหมแลว หมูบานใหมตองมีราษฎรไมนอยกวา 600 คน 
หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 40 บาน 
        1.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมูบาน สภาตําบลหรือ
องคการบริหารสวนตําบลและท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
  1.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        1.2.1 เปนชุมชนท่ีมีราษฎรไมนอยกวา 600 คน หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 
120 บาน  
        1.2.2 เม่ือแยกหมูบานใหมแลว หมูบานใหมตองมีราษฎรไมนอยกวา 200 คน 
หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 40 บาน 
        1.2.3 ชุมชนใหมหางจากชุมชนเดิมไมนอยกวา 6 กิโลเมตร 
        1.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมูบาน สภาตําบลหรือ
องคการบริหารสวนตําบล และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
 2.  การจัดตั้งตําบล 
  2.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 
        2.1.1 มีราษฎรไมนอยกวา 4,800 คน หรือ 
        2.1.2 มีหมูบานไมนอยกวา 8 หมูบาน 
        2.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
  2.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        2.2.1 มีราษฎรไมนอยกวา 3,600 คน หรือ 
        2.2.2 มีหมูบานไมนอยกวา 6 หมูบาน 
        2.2.3 ชุมชนใหมหางจากชุมชนเดิมไมนอยกวา 6 กิโลเมตร 
        2.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอท่ีจะจัดตั้งเปนตําบลใหม 
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 3.  การจัดตั้งกิ่งอําเภอ 
  3.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 
        3.1.1 มีราษฎรไมนอยกวา 30,000 คน หรือ 
        3.1.2 มีหมูบานไมนอยกวา 5 ตําบล 
        3.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
หัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด และสภาจังหวัด 
  3.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        3.2.1 มีราษฎรไมนอยกวา 15,000 คน หรือ 
        3.2.2 มีหมูบานไมนอยกวา 4 ตําบล 
        3.2.3 ท่ีวาการกิ่งอําเภอใหมตองหางจากท่ีวาการอําเภอเดิมไมนอยกวา  25 
กิโลเมตร 
        3.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
หัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด และสภาจังหวัด 
 4.  การจัดตั้งอําเภอ 
  4.1 เปนกิ่งอําเภอมาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 
  4.2 เปนกิ่งอําเภอมาแลวไมนอยกวา 3 ป ในกรณีท่ีมีเหตุผลความจําเปนทาง       
การปกครอง และการบริการประชาชน คือ มีราษฎรตั้งแต 30,000 คนขึ้นไป 
  4.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดและ
สภาจังหวัด 
 กรมการปกครอง  (2553  :  41 – 45) พระราชบัญญัติลักษณะการปกครองทองท่ี     
พระพุทธศักราช 2457 ไดกลาวถึงการแตงตั้งและพนจากตําแหนงของกํานัน ผูใหญบาน ไวดังนี้  
 คุณสมบัติของราษฎรผูมีสิทธิเลือกผูใหญบาน 
 ผูใหญบานมาจากการเลือกของราษฎร โดยคุณสมบัติของราษฎรผูมีสิทธิเลือก
ผูใหญบาน ประกอบดวย 
 1. มีสัญชาติไทยและมีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ ในวันท่ี 1 มกราคม ของปท่ีมี       
การเลือก 
 2. ไมเปนภิกษุ สามเณร นักพรตหรือนักบวช 
 3. ไมเปนคนวิกลจริต หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 
 4. มีภูมิลําเนาหรือถ่ินท่ีอยูเปนประจําและมีช่ือในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวย  
การทะเบียนราษฎร ในหมูบานนั้นติดตอกันมาแลวไมนอยกวาสามเดือนจนถึงวันเลือก 
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 คุณสมบัติของผูที่จะไดรับเลือกผูใหญบาน จะตองมีคุณสมบัติและไมอยูในลักษณะ
ตองหามดังตอไปนี้ (มาตรา 12) 
 1. มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
 2. อายุไมต่ํากวายี่สิบหาปบริบูรณ ในวันรับเลือก 
 3. มีภูมิลําเนาหรือถ่ินท่ีอยูเปนประจํา และมีช่ือในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวย
ทะเบียนราษฎรในหมูบานนั้นติดตอกันมาแลวไมนอยกวา 2 ป จนถึงวันเลือก และเปนผูท่ีประกอบ
อาชีพเปนหลักฐาน 
 4. เปนผูเล่ือมใสในการปกครองตามรัฐธรรมนูญดวยความบริสุทธ์ิใจ 
 5. ไมเปนภิกษุ สามเณร นักพรต หรือนักบวช 
 6. ไมเปนผูมีรางกายทุพพลภาพจนไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได วิกลจริตจิตฟนเฟอนไม
สมประกอบ ติดยาเสพติดใหโทษ หรือเปนโรคตามท่ีรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยประกาศ
กําหนดในราชกิจจานุเบกษา 
 7. ไมเปนสมาชิกรัฐสภา สมาชิกทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน ขาราชการการเมือง 
ขาราชการประจํา พนักงานเจาหนาท่ี หรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ หรือของรัฐวิสาหกิจ หรือ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือลูกจางของสวนราชการ หรือลูกจางของเอกชนซ่ึงมีหนาท่ี
ทํางานประจํา 
 8. ไมเปนผูมีอิทธิพลหรือเสียช่ือในทางพาลหรือทางทุจริต หรือเส่ือมเสียในทาง
ศีลธรรม 
 9. ไมเปนผูเคยถูกใหออก ปลดออก หรือไลออกจากราชการ หนวยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพราะทุจริตตอหนาท่ี และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ป 
นับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
 10. ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุด เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ปนับแตวัน
พนโทษ 
 11. ไมเปนผูเคยตองคําพิพากษาถึงท่ีสุดวากระทําผิดเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยปาไม 
กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาติ กฎหมายวาดวยการสงวนและคุมครองสัตวปา กฎหมายวาดวย
อุทยานแหงชาติ กฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยอาวุธปน เครื่องกระสุนปน วัตถุระเบิด
ดอกไมเพลิง และส่ิงเทียมอาวุธปน ในฐานความผิดเกี่ยวกับอาวุธปน เครื่องกระสุนปน หรือวัตถุระ
เบิก ท่ีนายทะเบียนไมอาจออกใบอนุญาตใหได กฎหมายวาดวยท่ีดิน ในฐานความผิดเกี่ยวกับท่ี
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สาธารณประโยชน กฎหมายวาดวยยาเสพติด กฎหมายวาดวยการเลือกตั้ง และกฎหมายวาดวยการ
พนัน ในฐานความผิดเปนเจามือหรือเจาสํานัก 
 12. ไมเปนผูเคยถูกใหออกจากตําแหนงผูใหญบาน เนื่องจากราษฎรผูมีสิทธิเลือก
ผูใหญบานในหมูบานนั้นมีจํานวนไมนอยกวากึ่งจํานวนรองขอใหออกจากตําแหนงหรือผูวาราชการ
จังหวัดส่ังใหออกจากตําแหนง เม่ือไดสอบสวนเห็นวาบกพรองในทางความประพฤติ หรือ
ความสามารถไมเหมาะสมกับตําแหนง และยังไมพนกําหนดเวลาสิบปนับแตวันถูกใหออก 
 13. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออก จากตําแหนงกํานัน 
ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล หรือผูชวยผูใหญบาน ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพล
เรือน และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ป นับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
 14. มีพ้ืนความรูไมต่ํากวาการศึกษาภาคบังคับ หรือท่ีกระทรวงศึกษาธิการเทียบไมต่ํา
กวาการศึกษาภาคบังคับ เวนแตในทองท่ีใดไมอาจเลือกผูมีพ้ืนความรูดังกลาวได ผูวาราชการจังหวัด
โดยอนุมัติรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย อาจประกาศในราชกิจจานุเบกษายกเวนหรือผอนผัน
ได 
 15. ไมเปนผูอยูในระหวางเสียสิทธิ ในกรณีไมไปใชสิทธิเลือกตั้ง หรือถูกเพิกถอนสิทธิ
เลือกตั้ง 
 เหตุที่ตองมีการเลือกผูใหญบาน 
 การเลือกตั้งผูใหญบานนั้นมีสาเหตุท่ีมี 2 ประการ คือ (มาตรา 19) 

1. มีการจัดตั้งหมูบานขึ้นใหม 
2. ผูใหญบานในหมูบานวางลงซ่ึงจะตองมีการเลือกผูใหญบานใหมภายใน 30 วันนับ 

แตวันท่ีผูใหญบานของหมูบานนั้นวางลง 
 วิธีการเลือกผูใหญบาน ใหกระทําโดยวิธีลับ โดยคณะกรรมการเลือก ซ่ึงนายอําเภอทํา
หนาท่ีประธานและเปนเจาพนักงานผูดําเนินการเลือก กรรมการซ่ึงแตงตั้งจากขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินในอําเภอนั้น จํานวนไมเกิน 9 คน และกํานันหรือผูใหญบานในตําบลนั้นอีก 1 
คน ท้ังนี้เปนไปตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการเลือกผูใหญบาน พ.ศ. 2551 เม่ือเลือก
ผูใดแลวนายอําเภอจะเปนผูออกคําส่ังแตงตั้ง และรายงานไปยังผูวาราชการจังหวัดเพ่ือออกหนังสือ
สําคัญใหไวเปนหลักฐาน 
 การพนจากตําแหนงผูใหญบาน (มาตรา 14) 
 ผูใหญบานจะตองพนจากตําแหนงดวยเหตุหนึ่งเหตุใด ดังตอไปนี้ 

1. มีอายุครบหกสิบป 
2. ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามของการเปนผูใหญบาน (ยกเวนการลา 
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อุปสมบทหรือบรรพชา โดยไดรับอนุญาตจากผูวาราชการจังหวัด ไมเกิน 120 วัน) 
3. ตาย 
4. ไดรับอนุญาตจากนายอําเภอใหลาออก 
5. หมูบานท่ีปกครองถูกยุบ 
6. ราษฎรผูมีสิทธิผูใหญบานนั้นมีจํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งเขาช่ือกันขอใหออกจาก 

ตําแหนงในกรณีเชนนั้น ใหนายอําเภอส่ังใหพนจากตําแหนง 
7. ผูวาราชการจังหวัดส่ังใหพนจากตําแหนง เม่ือไดรับรายงานการสอบสวนของ 

นายอําเภอวาบกพรองในหนาท่ีหรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนง 
8. ไปเสียจากหมูบานท่ีตนปกครองติดตอกันเกิน 3 เดือน เวนแตมีเหตุอันสมควรและ 

ไดรับอนุญาตจากนายอําเภอ 
9. ขาดประชุมประจําเดือนกํานัน ผูใหญบานท่ีนายอําเภอเรียกประชุมสามครั้ง 

ติดตอกันโดยไมมีเหตุอันควร 
10. ถูกปลดออกหรือไลออกจากตําแหนง เนื่องจากระทําผิดวินัยอยางรายแรง 
11. ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงตองทําอยางนอยทุกหาปนับแตวันท่ี 

ไดรับการแตงตั้ง ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนด โดยประกาศในราช
กิจจานุเบกษา 
 ในกรณีท่ีผูใหญบานพนจากตําแหนงตาม (6) ใหนายอําเภอรายงานใหผูวาราชการ
จังหวัดทราบโดยเร็วดวย 
 หลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนดตาม (11) ตองกําหนดใหราษฎรใน
หมูบานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติหนาท่ีของผูใหญบานดวย 
 คุณสมบัติของผูที่จะไดรับการคัดเลือกเปนกํานัน 
 นายอําเภอเปนผูจัดใหมีการประชุมคัดเลือกกํานัน โดยเปดเผยและตองมีผูใหญบานมา
ประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งจึงครบองคประชุม ผูใหญบานคนหนึ่งมีสิทธิเสนอช่ือผูใหญบานหรือ
เสนอช่ือตนเองเปนกํานันไดหนึ่งคน และตองอยูในท่ีประชุมและตองยินยอมดวย ถามีการเสนอช่ือ
มากกวาหนึ่งคนใหออกเสียงลงคะแนนโดยวิธีลับ 
 วิธีการคัดเลือกกํานัน เปนไปตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการคัดเลือก
กํานัน พ.ศ. 2551 และเม่ือท่ีประชุมลงคะแนนเสียงสวนมากเลือกผูใด ใหถือวาผูนั้นเปนกํานัน และ
ใหนายอําเภอรายงานผูวาราชการจังหวัด เพ่ือออกหนังสือสําคัญใหไวเปนหลักฐาน 
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 กํานันจะตองออกจากตําแหนงเม่ือ 
1. เม่ือตองออกจากตําแหนงผูใหญบาน 
2. ลาออก 
3. ตําบลท่ีปกครองถูกยุบ 
4. ผูวาราชการจังหวัดส่ังใหออกจากตําแหนง เพราะพิจารณาเห็นวามีความบกพรอง 

ในทางความประพฤติหรือความสามารถไมเพียงพอกับตําแหนง 
5. ถูกปลดหรือถูกไลออกจากตําแหนง 

 ท้ังนี้ การออกจากตําแหนงตาม ขอ 2, 3  และ 4 ไมถือวาตองออกจากตําแหนง
ผูใหญบานดวย 
 ถาตําแหนงกํานันวางลง ตองมีการคัดเลือกกํานันขึ้นใหมภายใน 45 วัน นับแตวันท่ี
นายอําเภอทราบการวางนั้น 
 อํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบาน 
 ปจจุบัน นอกจากกํานัน ผูใหญบาน จะมีอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 แลว ยังมีกฎหมายอีกหลายฉบับท่ีกําหนดใหอํานาจหนาท่ีไว 
จนอาจกลาวไดวา ตําแหนงกํานัน ผูใหญบาน มีบทบาท ภารกิจ อํานาจหนาท่ีกวางขวาง ครอบคลุม
วิถีชีวิต ความเปนอยูของประชาชน ในตําบล หมูบาน ตั้งแตเกิดจนตาย  (กรมการปกครอง. 2553 : 
46 - 47) ไดกลาวไวดังนี้  กํานันในสมัยกอน (สมัยกรุงศรีอยุธยา) มีหนาท่ีเพียงควบคุมราคาสินคา
และจัดเก็บภาษีอากรการคาเทานั้นดังปรากฏในกฎหมายลักษณะอาญาหลวง ซ่ึงประกาศใชเม่ือ พ.ศ. 
1898 บทท่ี 39 มีใจความวา “พระเจาอยูหัวทรงบัญญัติใหซ้ือขายส่ิงของตามถนนตลาด (ราคาตลาด) 
และผูซ้ือขายทําเกินพระราชบัญญัติไวมิได ซ้ือขายตามถนนตลาด มักซ้ือถูกขายแพงนอก
พระราชบัญญัติ ทานวาละเมิดพระราชอาญา ถากํานันตลาดมิไดกําชับวากลาวและใหลูกตลาดซ้ือ
ขายแพงกวาถนนตลาดอันพระเจาอยูหัวทรงบัญญัติไววา ใหเอากํานันตลาดใสขือ่ไว 3 วัน แลวทวน
ดวยไมหวาย 25 ที” สวนเกี่ยวกับการเก็บรักษาภาษีอากรนั้น กฎหมายฉบับนี้บัญญัติไววา “ แตกอน
ถึงกําหนดขาหลวงเสนาออกเดินประเมิน เชิญตราออกมาวางตอผูรักษาเมืองกรมการ ใหผูรักษา
เมืองกรมการกํานันออกเดินประเมินนา ผูรักษาเมืองสําคัญบัญชาตรวจตรากรมการกํานันใหแข็งแรง  
ประการหนึ่งขาหลวงเสนากํานันเก็บเงินคานาแกราษฎรแลว สินลดเปนของกรมการกํานันช้ันหนึ่ง
แลว จึงหักสินลดสวนอีกขั้นหนึ่งแลว เปนสองช้ันแลวหักคาขนเขากับขาหลวงเสนาเจาพนักงาน
กรมนา จึงโปรดเกลาใหตั้งกรมนาตั้งแตเสนาผูเดียว ไปพรอมดวยกรมการกํานันออกไปเดิน
ประเมินนาใหเห็นพรอมยอมกันท้ังสามคน จึงจะเปนอันใชได” 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



14 
 

 

 จากความขางตนท่ีกลาวนี้ พอทราบไดวากํานันในสมัยกรุงศรีอยุธยามีหนาท่ีเพียงการ
ควบคุมตลาดใหการคาขายไดดําเนินไปในราคาปกติ ไมแพงเกินไป นอกเหนือท่ีไดมี
พระราชบัญญัติกําหนดไว จนเปนท่ีเดือดรอนแกประชาชน และมีหนาท่ีในการเรียกเก็บภาษีคานา 
(เทียบไดกับภาษีบํารุงทองท่ีในปจจุบัน) ซ่ึงมีเพียง 2 ประการเทานั้น สวนหนาท่ีอ่ืน ๆ ไมปรากฏท้ัง
อาณาเขตการปกครอง ก็มิไดระบุไววามีมากนอยเพียงใด และแบงแยกกันอยางไร และมีตําบลมาก
นอยเพียงใดและนาจะเช่ือไดวากํานันตามกฎหมายลักษณะอาญาหลวงดังกลาวมิใชกํานัน ซ่ึง
ปกครองตําบลเชนในปจจุบัน ซ่ึงมีอํานาจในทางปกครองในอันท่ีจะดูแลใหราษฎรไดรับความสุข 
แตรูปการปกครองตําบลในสมัยนั้นมิใชรูปแบบการปกครองตําบลเชนปจจุบัน  
 ตอมาถึงในสมัยรัตนโกสินทรตอนตน กํานันยังมีอํานาจหนาท่ีเพียงเล็กนอย คือ 

1. รักษาความสงบเรียบรอยในทองท่ี 
2. ปองกันการโจรกรรมผูราย 
3. ถาเปนความทะเลาะวิวาทเล็กนอย กํานันเปรียบเทียบตกลงกันไดเวนแต (1) ไม 

ยอมตกลงกัน (2) ถาเปนความฉกรรจ เชน กับความปลนฆา ฟนกัน มีบาดแผลถึงสาหัสกํานัน (ถึงจะ
อยูใกล ไกลก็ตามที) ตองนํามาสงหลวงพลตระลาการนายแขวงฯ จะไดตัดสินวากลาวเปรียบเทียบ
ในสวนช้ันความไมฉกรรจ ถาไมตกลงหรือเปนความฉกรรจ หลวงพลตระลาการจึงบอกสงกรุงเกา  
 กรมการปกครอง  (2553 : 47) กลาววาหลังจากหลวงเทศาจิต วิจารณ ไดไปจัดทดลอง
ตั้งผูใหญบาน กํานัน ท่ีอําเภอบางปะอินแลว ก็ไดคิดปรึกษาหารือกันถึงการท่ีจะจัดปกครองขึ้นตาม
หัวเมืองตอไป ครั้งตอมาจึงมีพระบรมราชโองการ ใหตราพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี   
ร.ศ. 116 ประกาศใชเม่ือวันท่ี 20 พฤษภาคม ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) ขึ้น ซ่ึงถือเปนแมบทของการจัด
ระเบียบการปกครองตําบล หมูบานในประเทศไทย 
 อํานาจหนาท่ีของกํานันตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 มีดังนี้ 
(กรมการปกครอง. 2553 : 47) 

1. อํานาจหนาท่ีเชนเดียวกับผูใหญบาน คือ มีหนาท่ีดูแลรักษาความปกติสุขและความ 
สงบเรียบรอยในเขตหมูบานของตน นําประกาศหรือคําส่ังในราชการแจงใหราษฎรลูกบานทราบ 
รับคํารองทุกขของราษฎรและรายงานเหตุการณตาง ๆ เสนอตอกํานันเรียกรองส่ังลูกบานใหทางการ
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว และมีอํานาจจับกุมผูกระทําผิดกฎหมายสงกํานัน 

2. มีอํานาจปกครองบังคับบัญชาผูใหญบานไดทุกหมูบานในเขตตําบลท้ังมีหนาท่ีใน 
การสํารวจเก็บภาษีอากรและเสนอเหตุการณหรือคนท่ีตองคดีตออําเภอ 
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 จากการพิจารณาพระราชบัญญัติฉบับนี้จะเห็นไดวาเจตนารมณเพ่ือใหมีกํานัน 
ผูใหญบานเปนเจาท่ีคอยตรวจตราความทุกขสุขของราษฎรตามพ้ืนบานตาง ๆ ซ่ึงเปนกําลังสําคัญ
อยางหนึ่งในการปกครองบานเมือง นอกจากนั้นก็เพ่ือรักษาพระราชอํานาจตามกฎหมายให
ประชาชนพึงปฏิบัติตามดวยความเรียบรอย พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 
ประกาศใชมาไดประมาณ 17 ป ก็ไดมีการปรับปรุงใหม และไดตราพระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ขึ้นใชบังคับแทนและเปนหลักของการปกครองทองท่ีใน
ประเทศไทยมาจนตราบเทาทุกวันนี ้(กรมการปกครอง. 2553 : 47) 
 กรมการปกครอง  (2553  :  47 – 54)  กลาวถึงอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ใน
ปจจุบันเปนไปตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ซ่ึงไดมีการแกไข
เพ่ิมเติมมาเปนลําดับนั้น สามารถจําแนกออกมาไดเปน 8 หมวด กลาวคือ 
 1.  การใชอํานาจหนาที่ปกครองราษฎร 
 ในการปกครองระดับตําบล หมูบาน นั้น กํานัน ผูใหญบานเปนผูท่ีไดรับเลือกจาก
ราษฎรใหทําหนาท่ีปกครองดูแลทุกขสุขราษฎร นอกจากนั้นในฐานะท่ีกํานันก็ดี ผูใหญบานก็ดีเปน
บุคคลท่ีอยูในทองท่ีรูจักคุนเคยกับสภาพทองท่ี และรูความตองการ รูปญหาของทองถ่ินเปนอยางดี 
กํานัน ผูใหญบานจึงเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหา ปดเปาความเดือดรอนแก
ราษฎรและพัฒนาความเจริญใหกับทองถ่ินในฐานเปนตัวกลางระหวางรัฐบาลกับราษฎร อํานาจ
หนาท่ีในการปกครองราษฎร ประกอบดวย 

1.1 ผูใหญบานมีอํานาจหนาท่ีปกครองบรรดาราษฎรท่ีอยูในเขตหมูบาน        
(มาตรา 10) 

1.2 ผูใหญบานทําหนาท่ีชวยเหลือนายอําเภอในการปฏิบัติหนาท่ีและเปนหัวหนา 
ของราษฎรในหมูบานของตน  

1.2.1 อํานวยความเปนธรรมและดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและ            
ความปลอดภัยใหแกราษฎรในหมูบานของตน 

1.2.2 สรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบานรวมท้ัง 
สงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีในทองท่ี 

1.2.3 ประสานหรืออํานวยความสะดวกแกราษฎรในหมูบานในการติดตอหรือ 
รับบริการกับสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.2.4 รับฟงปญหาและนําความเดือดรอน ทุกขสุขและความตองการท่ีจําเปน 
ของราษฎรในหมูบาน แจงตอสวนราชการของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือองคกรอ่ืนท่ี
เกี่ยวของเพ่ือใหการแกไขหรือชวยเหลือ 
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1.2.5 ใหการสนับสนุน สงเสริม และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ี 
หรือการใหบริหารสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.2.6 ควบคุม ดูแลราษฎรในหมูบานใหปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมายหรือ 
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ โดยกระทําตนใหเปนตัวอยางแกราษฎรตามท่ีทางราชการได
แนะนํา 

 1.3 ปฏิบัติตามภารกิจหรืองานอ่ืนตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนของ         
ทางราชการหรือตามท่ีกระทรวง ทบวง กรม หนวยงานอ่ืนของรัฐ ผูวาราชการจังหวัด หรือ
นายอําเภอมอบหมาย 
 2.  การรายงานตอทางราชการ 
 ในการดูแลรักษาความสงบและความเปนระเบียบเรียบรอยของชุมชนตลอดจน        
การปองกันและระงับเหตุราย การรายงานเหตุการณผิดปกติท่ีเกิดขึ้นในตําบล หมูบาน ซ่ึงอาจเปน
คุณหรือโทษแกชุมชน ประชาชนหรือตอประเทศชาติใหทางราชการทราบ เปนหนาท่ีสําคัญของ
กํานัน ผูใหญบานในฐานะเปนผูปกครองดูแลรับผิดชอบเขตปกครองนั้น ๆ เพ่ือจะไดดําเนินการให
เปนไปตามกฎหมายและปองกันมิใหเกิดเหตุลุกลามใหญโตขึ้น หรือเปนการปราบปรามเหตุรายนั้น
ไดโดยเด็ดขาดรวดเร็ว การรายงานตอทางราชการจะประกอบดวย 

2.1 ปฏิบัติตามคําส่ังของกํานัน หรือทางราชการ และรายงานเหตุการณท่ีไมปกต ิ
ซ่ึงเกิดขึ้นในหมูบานใหกํานันทราบ พรอมท้ังรายงานตอนายอําเภอดวย 

2.2 ถากํานันรูเห็นเหตุทุกขรอนของราษฎร หรือการแปลกประหลาดเกิดขึ้นใน 
ตําบล ตองรีบรายงานตอกรมการอําเภอใหทราบ 

2.3 ในการท่ีจะทํารายงานประจํา หรือรายงานจรอยางใด ๆ ยื่นตอกรมการอําเภอ  
กํานันจะเรียกประชุมผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลในตําบลนั้น พรอมกับตรวจสอบกอนและ
จะใหลงช่ือเปนพยานในรายงานก็ได 
 3.  การนําขอราชการไปประกาศแกราษฎร 
 การนําขอราชการไปประกาศแกราษฎรหรือการประชุมอบรมช้ีแจงขาวสารแกราษฎร
เปนส่ิงสําคัญทางการปกครอง เนื่องจากการทําความเขาใจรวมกันเปนพ้ืนฐานสําคัญโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในการบริหารราชการสวนภูมิภาคถือวากํานัน ผูใหญบานเปนตัวกลางระหวางราชการและ
ประชาชนในการท่ีจะนําขาวสารขอมูลทางราชการไปแจงใหแกราษฎรไดทราบ และขณะเดียวกันก็
นําความตองการของราษฎรไปแจงแกทางราชการทราบ หนาท่ีตามขอนี้ ไดแก 

3.1 จัดใหมีการประชุมราษฎรและคณะกรรมการหมูบานเปนประจําอยางนอย 
เดือนละหนึ่งครั้ง 
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3.2 ปฏิบัติตามคําส่ังของกํานันหรือทางราชการและรายงานเหตุการณท่ีไมปกติซ่ึง 
เกิดขึ้นในหมูบานใหกํานันทราบ พรอมท้ังรายงานตอนายอําเภอดวย 

3.3 ในเวลาท่ีผูวาราชการจังหวัด หรือนายอําเภอมีหมายใหประกาศขอราชการอัน 
ใดแกราษฎร กํานันจะเรียกประชุมผูใหญบานในตําบลนั้นพรอมกันช้ีแจงใหเปนท่ีเขาใจขอราชการ
อันนั้นแลว ใหรับขอราชการไปประกาศแกราษฎรอีกช้ันหนึ่งก็ได 
                     4.  การจัดทําทะเบียน 
  การจัดทําทะเบียนในทองท่ี เปนขอมูลพ้ืนฐานสําคัญดานการปกครองท่ีจะตองจัดทํา
เพ่ือใหไดทราบเกี่ยวกับรายละเอียดตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น หรือปรากฏการณตาง ๆ ภายในเขตปกครองอัน
เกี่ยวกับจํานวนประชาชน จํานวนครอบครัว จํานวนสัตวพาหนะ และลักษณะพ้ืนท่ีในเขต
รับผิดชอบ ขอมูลรายละเอียดดังกลาว นอกจากจะเปนประโยชนแกการปกครองและงานในหนาท่ี
ของกํานัน ผูใหญบานแลวยังจะสามารถประสานงานกับทางราชการเม่ือเกิดเหตุและช้ีแนะ
เหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในทองท่ีทางราชการทราบ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสําคัญในเชิงสถิติ
ขอมูล เพ่ือใชในการวางแผนพัฒนาดานตาง ๆ ของทางราชการ 
 5.  กิจการสาธารณประโยชน 
 ในการปกครองระดับตําบล หมูบาน กํานัน ผูใหญบานซ่ึงเปนผูไดรับเลือกจากราษฎร
ในตําบล หมูบานนั้นมีอํานาจปกครองดูแลทุกขสุขของราษฎร เปนหนาท่ีโดยตรงของกํานัน 
ผูใหญบานท่ีจะตองดูแลเอาใจใสในเรื่องนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปนผูคุนเคยกับสภาพทองท่ี
จะตองรูความตองการและปญหาของทองถ่ินไดเปนอยางดี กํานัน ผูใหญบานจึงเปนบุคคลท่ีมี
บทบาทสําคัญในการแกไขปญหา ปดเปาความเดือดรอนแกราษฎร และปฏิบัติการตามท่ีกฎหมายได
ใหอํานาจไวโดยเครงครัด 
 6.  การปองกันโรคติดตอ 
 การรักษาสุขภาพอนามัยของราษฎรนับเปนภารกิจท่ีสําคัญอยางหนึ่งของการรักษา
ความสงบเรียบรอยเพราะสุขภาพของราษฎรยอมเปนรากฐานและบอเกิดแหงความสุขสมบูรณของ
ราษฎรท้ังมวล และเม่ือราษฎรมีสุขภาพพลานามัยสมบูรณ ก็จะเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศในดานตาง ๆ ไมวาจะทางดานผลิตและการสรางสรรคส่ิงท่ีดีงามทางสังคม กํานัน 
ผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลมีหนาท่ีในการปองกันโรค 
 7.  การจัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอย 
  กํานัน ผูใหญบานมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับความเปนระเบียบเรียบรอยของหมูบาน ดังนี ้

7.1  จัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอยและตองดวยสุขลักษณะ 
                         7.2  ถาราษฎรคนใดท้ิงใหบานเรือนชํารุดรุงรัง หรือปลอยใหโสโครกโสมมอาจจะ 
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เปนเหตุใหเกิดอันตรายแกผูอยูในทองท่ีนั้น หรือผูท่ีอยูใกลเคียง หรือผูท่ีไปมาหรือใหเกิดอัคคภีัย 
หรือโรคภัย ใหกํานัน ผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลปรึกษากัน ถาเห็นควรจะบังคับใหผูท่ีอยู
นั้นแกไขเสียใหดีก็บังคับได ถาผูนั้นไมทําตามบังคับ ก็ใหกํานันนําความรองเรียนตอกรมการอําเภอ 

8.  การที่เกี่ยวดวยความอาญา 
การดูแลรักษาความสงบเรียบรอยในทางคดีเปนการปฏิบัติการตอเนื่องเพ่ือการ 

ปราบปรามผูกระทําผิดทางอาญา อันเปนผลกระทบกระเทือนตอความสงบเรียบรอยของประชาชน 
เพราะถึงแมวากฎหมายจะบัญญัติโทษหนักเพียงใด หรือเจาหนาท่ีฝายปกครองมีสมรรถภาพดี 
อยางไรก็ตาม ก็ไมอาจปองกันการกระทําผิดมิใหเกิดขึ้นไดทุกกรณีเนื่องจากการกระทําผิดนั้นเปน
ปรากฏการณทางสังคมหรือเปนผลผลิตท่ีเกิดขึ้นจากสังคมอยูเสมอ เจาหนาท่ีผูปฏิบัติหนาท่ีตาม
กฎหมายจึงตองเปนผูมีความรูในเรื่องนี้พอเพียงท่ีจะสามารถทําหนาท่ีท้ังปองกันและปราบปราม
การกระทําผิด 
 อํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบานตามกฎหมายและระเบียบอื่น  
 นอกจากอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ
ลักษณะปกครองทองท่ี พุทธศักราช 2457 อันเปนกฎหมายหลัก ยังมีอํานาจหนาท่ีตามท่ีไดมีการ
บัญญัติไวในกฎหมายอ่ืน ๆ อีกหลายฉบับกําหนดใหกํานัน ผูใหญบานเปนเจาพนักงาน เจาหนาท่ี 
สามารถสรุปไดดังนี ้(กรมการปกครอง.  2553  :  55)  

1. ตามกฎหมายวาดวยการทะเบียนราษฎร และระเบียบสํานักงานกลางทะเบียน 
ราษฎร โดยใหกํานัน ผูใหญบานเปนนายทะเบียนผูรับแจงกรณีท่ีมีคนเกิด คนตาย หรือการยายท่ีอยู 
การปลูกสรางบานใหมหรือรื้อถอน (การขอเลขบาน) ในหมูบานของตนโดยแจงความนั้นตอ
นายอําเภอ ผูเปนนายทะเบียน 

2. ตามกฎหมายวาดวยบัตรประจําตัวประชาชน โดยมีอํานาจหนาท่ีในการ 
ชวยเหลืออําเภอในการตรวจสอบบุคคลเบ้ืองตน ตลอดจนแจงใหราษฎรผูมีสัญชาติไทยท่ีมีอายุครบ 
15 ปบริบูรณไปยื่นคําขอมีบัตรประจําตัวประชาชน  รวมท้ังเปนเจาพนักงานตรวจบัตรเฉพาะดาน
ซ่ึงปฏิบัติอยูตามดานตรวจท่ีตั้งขึ้นโดยชอบดวยกฎหมาย ตามคําส่ังกระทรวงมหาดไทย ท่ี 452/2542 
ลงวันท่ี 3 พฤศจิกายน 2542 

3. ตามกฎหมายวาดวยการจดทะเบียนครอบครัว เชน ทะเบียนสมรส ทะเบียน 
หยา ทะเบียนรับรองบุตร ทะเบียนรับรองบุตรบุญธรรม ทะเบียนเลิกรับรองบุตรบุญธรรม ทะเบียน
บันทึกฐานะภรรยา ทะเบียนบันทึกฐานะแหงครอบครัว กํานันหรือผูใหญบาน อาจจะตองเปนพยาน
บุคคลรับรองผูท่ีประสงคจะขอจดทะเบียนเหลานี้ นอกจากนี้ยังรวมถึงการทําพินัยกรรมอยูใน
พฤติการณท่ีซ่ึงบุคคลไมสามารถกระทําพินัยกรรมได เชน ตกอยูในอันตรายใกลความตายในภาวะ
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สงคราม มีโรคระบาด บุคคลท่ีจะทําพินัยกรรมตองแจงแกพยานอยางนอยสองคนซ่ึงอยูพรอมกัน ณ 
ท่ีนั้น เม่ือผูไดรับแจงดังกลาวตองรีบนําความนั้นจดแจงแกนายอําเภอ กํานัน ผูใหญบาน เปนบุคคล
ท่ีอยูในพ้ืนท่ี จึงอาจเปนผูท่ีไดรับการจดแจงในกรณีดังกลาว 

4. ตามกฎหมายวาดวยสัตวพาหนะ (พระราชบัญญัติสัตวพาหนะ พ.ศ. 2482 และ 
ระเบียบการสัตวพาหนะ พ.ศ. 2482) ชาง มา โค กระบือ ลอ ลา เปนสัตวพาหนะ ซ่ึงตองจดทะเบียน
ทําตั๋วรูปพรรณ 

5. ตามกฎหมายวาดวยอาวุธปน เครื่องกระสุน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิงและส่ิง 
เทียมอาวุธปน พ.ศ. 2490 การทํา ซ้ือ มี ใช ส่ัง หรือนําเขา ซ่ึงอาวุธปนหรือเครื่องกระสุนปน ตอง
ไดรับอนุญาตจากนายทะเบียนอาวุธปน กํานัน ผูใหญบาน อาจเปนผูใหคํารับรองเกี่ยวกับความ
ประพฤติและหลักฐานของผูขออนุญาตมีและใชอาวุธปนประกอบการพิจารณาของนายทะเบียน 

6. การดําเนินการตามพระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. 2497 ในเดือน 
กันยายน ของทุกป กํานัน ผูใหญบาน ตองนําประกาศของนายอําเภอแจงไวใหชายสัญชาติไทยท่ีมี
อายุยางเขาปท่ี 18 ไปลงบัญชีทหารกองเกิน และในเดือนตุลาคม ของทุกป ตองนําประกาศของ
นายอําเภอไปแจงใหทหารกองเกินท่ีมีอายยุางเขาปท่ี 21 ใน พ.ศ. นั้น ไปแสดงตนเพ่ือรับหมายเรียก 
ณ ท่ีวาการอําเภอทองท่ี (แผนกสัสดีอําเภอ)  อนึ่ง กํานัน ผูใหญบาน จะตองปฏิบัติตามกฎหมายวา
ดวย การเกณฑชวยราชการทหารท้ังในเวลาปกติ (เฉพาะการเกณฑเพ่ือการฝกราชการสนามท่ีจําตอง
มีพลเรือนเขารวม) และการเกณฑในเวลาไมปกติกลาวคือ ประเทศอยูในภาวะการรบหรือสงคราม
หรือท่ีมีการประกาศสถานการณฉุกเฉินและในเขตท่ีประกาศใชกฎอัยการศึก 

7. การดําเนินการตามพระราชบัญญัติปองกันภัยฝายพลเรือน พ.ศ. 2550 ในกรณ ี
ฉุกเฉิน เม่ือสาธารณภัย ภัยทางอากาศ หรือการกอวินาศกรรมเกิดขึ้น และยังไมมีการปองกันภัยให
ทันทวงที กํานัน ผูใหญบาน ในฐานะเปนเจาพนักงานปองกันภัยตามพระราชบัญญัติปองกันภัยฝาย
พลเรือน พ.ศ. 2550 (มาตรา 33) และเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา มีอํานาจเขาจัดการ
ใด ๆ และส่ังใหบุคคลใด ๆ เขาชวยเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือขจัดภัยเชนวานั้นไปพลางกอนได จนกวา
ผูอํานวยการปองกันภัยฝายพลเรือน เขตทองท่ีจะมาอํานวยการแทน แตไมใหใชบังคับแกเจาหนาท่ี
และทรัพยสินของทางราชการทหาร 
                    นอกจากนี้ กํานัน ผูใหญบานตองรวมกับทางอําเภอรวบรวมกลุมประชาชน 
อาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือนจัดตั้งและฝกอบรมเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติของทางราชการ ตาม
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยหนวยอาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน พ.ศ. 2531 
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8. ตามประมวลกฎหมายอาญา แบงเปน 2 ประเภท คือ 
8.1 คดีความผิดตอสวนตัว 
8.2  คดีอาญาแผนดิน 

9. กฎหมายวาดวยการเชาท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม กํานัน ผูใหญบานท่ีอยูในทองท่ีท่ี 
มีการเชาท่ีดินเพ่ือการเกษตรกรรม เปนคณะกรรมการเชาท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรมประจําตําบล (คชก. 
ตําบล) โดยตําแหนง 

10. กฎหมายวาดวยปาไม กํานัน ผูใหญบาน เปนพนักงานเจาหนาท่ีตาม 
พระราชบัญญัติปาไม พ.ศ. 2484 มีอํานาจหนาท่ีในการปองกันและปราบปรามการลักลอบตัดไม
ทําลายปา และการกระทําผิดตาง ๆ ตามพระราชบัญญัติปาไมภายในเขตทองท่ีรับผิดชอบ 

11. กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาต ิกํานัน ผูใหญบาน เปนพนักงานเจาหนาท่ี 
ตามพระราชบัญญัติปาสงวนแหงชาติ พ.ศ. 2507 มีอํานาจหนาท่ีในการปองกันและปราบปราม    
การลักลอบตัดไมทําลายปาในเขตปาสงวนแหงชาติ รวมท้ังมีอํานาจส่ังใหผูใดออกจากเขตปาสงวน
แหงชาติ หรืองดเวนการกระทําใด ๆ ในเขตปาสงวนแหงชาติและมีอํานาจส่ังใหผูกระทําผิดแกไข 
รื้อถอนส่ิงท่ีเปนอันตรายตอปาหรือทําใหปาเส่ือมสภาพ หากไมปฏิบัติตามก็รื้อ ทําลาย แกไขได
ท้ังนี้ใหมีอํานาจและหนาท่ีไดภายในเขตทองท่ีท่ีรับผิดชอบ 

12. กฎหมายวาดวยการสงวนและคุมครองสัตวปา 
13. กฎหมายวาดวยชลประทานราษฎร การชลประทานราษฎร หมายความวา    

การชลประทานท่ีราษฎรไดรวมกันจัดทําขึ้นเพ่ือประโยชนแกการเพาะปลูกของราษฎรในทองท่ี 
กํานัน ผูใหญบาน มีอํานาจหนาท่ีเกณฑแรงงานหรือเครื่องอุปกรณการชลประทานสวนราษฎรใน
เวลาฉุกเฉิน การเกณฑแรงงานหรือเครื่องอุปกรณการชลประทานใหกําหนดเอาตามเนื้อท่ีท่ีทําการ
เพาะปลูก 

14. ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการบริหารการใชน้ํา และการบํารุงรักษา 
แหลงน้ําขนาดเล็ก พ.ศ. 2525 

15. บทบาทหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ตามพระราชบัญญัติภาษีบํารุงทองท่ี พ.ศ.  
2508 

16. กฎหมายวาดวยโรคติดตอ ในกรณีท่ีโรคติดตออันตราย หรือโรคติดตอท่ีตอง 
แจงความเกิดขึ้น หรือมีเหตุสงสัยวาไดมีโรคติดตอดังกลาวเกิดขึ้นในบานใหเจาบานหรือผู
ควบคุมดูแลบานเมืองหรือแพทยผูทําการรักษาพยาบาลตองแจงตอทางราชการเพ่ือหาทางปองกัน 
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17. ตามกฎหมายวาดวยการกําจัดผักตบชวา ถาผักตบชวามีในท่ีใดมากมายเกิน 
กําลังผูอยูในท่ีนั้นจะกําจัดได ใหเจาพนักงานผูปกครองทองท่ี (กํานัน ผูใหญบาน) เรียกระดมราษฎร
ชวยกันกําจัดใหถือวาการกําจัดผักตบชวาเปนสาธารณประโยชนอยางหนึ่ง 

18. ขอบังคับกระทรวงมหาดไทยวาดวยการปฏิบัติงานประนอมขอพิพาทของ 
คณะกรรมการหมูบาน พ.ศ. 2530  
 สิทธิประโยชนของกํานัน ผูใหญบาน  
 การบําบัดทุกข บํารุงสุข ของประชาชนถือวาเปนภารกิจหลักของกระทรวงมหาดไทย 
เปนงานท่ีมีความรับผิดชอบกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับตําบลและหมูบาน มีกํานัน
ผูใหญบาน ซ่ึงไดรับการเลือกจากประชาชนในตําบล หมูบาน มีหนาท่ีรับเอานโยบายและแผนงานท่ี
สําคัญของรัฐบาล กระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ไปปฏิบัติเพ่ือความสงบสุขของพ่ีนองประชาชน และ
ในขณะเดียวกันก็ชวยแกไขขอขัดของ และความเดือนรอนของประชาชนในเบ้ืองตน 
 กรมการปกครอง (2553 : 79) ไดตระหนักถึงความสําคัญของกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ 
จึงพยายามท่ีจะใหสิทธิและสวัสดิการในรูปตาง ๆ เปนการตอบแทน เชน เงินตอบแทน คาเลาเรียน
บุตร คารักษาพยาบาล และอ่ืน ๆ อีกเทาท่ีรัฐบาลจะสามารถจัดสรรใหได โดยมีแนวโนมท่ีจะ
ปรับปรุงใหสิทธิสวัสดิการแกกํานัน ผูใหญบาน สําหรับสิทธิประโยชนของกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ 
ในปจจุบัน ประกอบดวย 
 1. เงินตอบแทนตําแหนง 
     กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง 
และผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ จะไดรับเงินตอบแทนตําแหนงตามอัตราท่ี
กระทรวงมหาดไทยกําหนด ดังนี ้
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ตาราง 1  คาตอบแทนตําแหนงกํานนั ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวย  
     ผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 
 

ตําแหนง คาตอบแทนปจจุบัน
(บาท) 

คาตอบแทนปงบประมาณ 2554  
(บาท) 

กํานัน 7,500 10,000 
ผูใหญบาน 6,000 8,000 
แพทยประจําตําบล 3,750 5,000 
ผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง 3,750 5,000 
ผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 3,750 5,000 
สารวัตรกํานัน 3,750 5,000 

 (เริ่ม 1 ตุลาคม 2552-
30 กันยายน 2553) 

ตั้งแต 1 ตุลาคม 2553 เปนตนไป 

ท่ีมา  :  กรมการปกครอง (2553 : 79)  

 2. เงินเพ่ิมพิเศษคาภาษาใน 4 จังหวัดชายแดนภาคใต 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ในเขตจังหวัดยะลา ปตตานี นราธิวาส และสตูล ท่ีสามารถพูด
และใชภาษาไทยและภาษามลายูไดดีท้ังสองภาษา จะไดรับเงินเพ่ิมพิเศษคนละ 50 บาท ตอเดือน 
ตามนโยบายความม่ันคงแหงชาติเกี่ยวกับจังหวัดชายแดนภาคใต (มติ ครม. 4 พฤศจิกายน 2523) 
 3. เงินตอบแทนกรณีเสียชีวิต 
 กรณีกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ เสียชีวิตไมวาจากกรณีใด ๆ จะไดรับเงินตอบแทน
ตําแหนงสําหรับเดือนท่ีตายตลอดท้ังเดือนและกับอีกจํานวนสามเทาของเงินตอบแทนตําแหนงเดือน
สุดทายเปนคาชวยเหลือในการทําศพ (ระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทน
ตําแหนง และเงินอ่ืน ๆ ใหแกกํานัน ผูใหญบาน พ.ศ. 2546 และแกไขเพ่ิมเติม) 
 4. เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ จะไดรับเงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร สําหรับบุตรท่ีชอบ
ดวยกฎหมายคนท่ี 1 ถึงคนท่ี 3 นับเรียงตามลําดับการเกิดกอนหลังท่ีศึกษาอยูไมเกินช้ันมัธยมศึกษา
ตอนปลายสายสามัญและสายอาชีพ ท้ังสถาบันการศึกษาของรัฐบาลและเอกชน (ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนตําแหนงและเงินอ่ืน ๆ ใหแกกํานัน   
ผูใหญบาน ฯลฯ พ.ศ. 2546) 
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 5.  สวนลดคาโดยสารรถไฟ 
 กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานัน จะไดรับสวนลดโดยสาร
รถไฟครึ่งราคาทุกช้ัน (หนังสือการรถไฟฯ ท่ี พ.5/คส.1/40 ลว. 13 กันยายน 2533) 
 วิธีการขอใชสิทธิ นําบัตรประจําตัวท่ีทางราชการออกใหและหนังสือรับรองใชควบ
บัตรแสดงตอเจาท่ีผูจําหนายตั๋ว 
 6.  การฌาปนกิจสงเคราะห กํานัน ผูใหญบาน (ฌ.ก.น.) 
 กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบาน และคูสมรส
สามารถสมัครเปนสมาชิก ฌ.ก.น. ไดโดยชําระคาสมัคร 10 บาท และชําระเงินสงเคราะหเม่ือสมาชิก
คนอ่ืนเสียชีวิตศพละ 1 บาท (ระเบียบกรมการปกครอง วาดวยฌาปนกิจสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน 
แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานัน พ.ศ. 2548) 
 วิธีการสมัคร สมัครไดท่ีท่ีวาการอําเภอ/กิ่งอําเภอ ท่ีผูสมัครมีภูมิลําเนา 
 วิธีการรับเงินคาทําศพ ใหทายาทเปนผูยื่นคํารองขอรับเงินสงเคราะหจากนายอําเภอ
ทองท่ี ซ่ึงสมาชิกมีภูมิลําเนาตามท่ีปรากฏในทะเบียนสมาชิกโดยดวน 
 7.  เงินสงเคราะหจากมูลนิธิกํานัน ผูใหญบาน 
  มูลนิธิกํานัน ผูใหญบาน ไดจัดตั้งขึ้นเม่ือวันท่ี 4 ธันวาคม 2532 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ชวยเหลือ สงเคราะห กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีไดรับบาดเจ็บหรือเสียชีวิต เนื่องจากการปฏิบัติ
หนาท่ีหรือใหการสงเคราะหดานการศึกษาแกกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ หรือบุตรหลาน โดยมี
หลักเกณฑสําคัญ ๆ ท่ีควรทราบ ดังนี ้

     7.1  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีเสียชีวิตเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ี  
รายละไมเกิน 10,000 บาท และท่ีบาดเจ็บเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ีรายละไมเกิน 5,000 บาท  

     7.2  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีประสบสาธารณภยั เชน น้ําทวม ไฟ 
ไหม ฯลฯ รายละไมเกิน 3,000 บาท 

     7.3  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ตามกรณีอ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ 
พิจารณาใหการชวยเหลือ พิจารณาใหการสงเคราะหได รายละไมเกิน 3,000 บาท 

     7.4  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ในดานทุนการศึกษาบุตรท่ีเรียนอยูใน 
ช้ัน ป.1 – ปวส. หรือเทียบเทาท่ีมีผลการเรียนดีแตขาดทุนทรัพย โดยมีหลักเกณฑการใหการ
สงเคราะหจํานวนทุน และวิธีการ ซ่ึงทางมูลนิธิฯ จะไดประกาศใหผูมีสิทธ์ิขอรับทุน สงรายละเอียด
ไปเพ่ือใหมูลนิธิฯ พิจารณา ซ่ึงจะไดประกาศเปนคราว ๆ ไป  
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 8.  เงินชวยเหลือ เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ชวยเหลือราชการ 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ เม่ือประสบภัยขณะปฏิบัติหนาท่ีชวยเหลือราชการ จะไดรับ
ความชวยเหลือ ตามพระราชบัญญัติสงเคราะหผูประสบภัย เนื่องจากการชวยเหลือราชการ          
การปฏิบัติงานของชาติ หรือการปฏิบัติตามหนาท่ีมนุษยธรรม พ.ศ. 2543 และระเบียบ
กระทรวงการคลังวาดวยการขอรับเงิน การพิจารณาและการขยายเวลาในการขอรับเงินสงเคราะห 
เนื่องจากการชวยเหลือราชการ การปฏิบัติงานของชาติ หรือการปฏิบัติตามหนาท่ีมนุษยธรรม พ.ศ. 
2543 โดยใหผูประสบภัยหรือทายาทยื่นแบบคําขอรับเงินสงเคราะหผูประสบภัยพรอมหลักฐาน     
ท่ีเกี่ยวของถึงนายอําเภอ ซ่ึงเปนทองท่ีท่ีเกิดเหต ุ
 9.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
 เครื่องราชอิสริยาภรณเปนเครื่องหมายแหงเกียรติยศ ซ่ึงพระมหากษัตริยทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ พระราชทานแกผูกระทําความดีความชอบ เปนประโยชนแกทางราชการหรือ
สาธารณชนโดยการพิจารณานําเสนอของรัฐบาล เปนบําเหน็จความชอบ และเครื่องหมายเชิดชู
เกียรติยศอยางสูงแกผูไดรับพระราชทาน 
 สําหรับกํานัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน 
ผูปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยลักษณะปกครองทองท่ี ซ่ึงไดกระทําความดีความชอบเปน
ประโยชนแกประเทศชาติ ประชาชน อาจไดรับพิจารณาขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ
ตามท่ีกําหนดไวในระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ
อันเปนท่ีเชิดชูยิ่งชางเผือกและเครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. 2536  ซ่ึง
แกไขเพ่ิมเติมโดยประกาศคณะปฏิรูปการปกครองฯ พุทธศักราช 2549 
 10.  สิทธิพิเศษคารักษาพยาบาล 
  ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการชวยเหลือในการรักษาพยาบาล (ฉบับท่ี 3) 
พ.ศ. 2550 ไดกําหนดใหสวัสดิการแกกํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวย
ผูใหญบาน และบุคคลในครอบครัว ใหไดรับการชวยเหลือคาหองพิเศษและคาอาหารพิเศษรอยละ 
50 ของอัตราท่ีกําหนด ซ่ึงโดยปกติกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ จะไดรับสิทธิการรักษาพยาบาลโดยใช
บัตรประกันสุขภาพ (บัตรทอง) ไมตองเสียคาใชจายในสวนนี้อยูแลว ยกเวนกรณีเขาพักรักษาตัวใน
หองผูปวยพิเศษจะตองเสียคาใชจายในสวนท่ีเพ่ิมขึ้น การไดรับสิทธิชวยเหลือคาหองพิเศษและ
คาอาหารพิเศษในครั้งนี้ ทําใหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ และบุคคลในครอบครัวมีสิทธิเชนเดียวกับ
ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานของรัฐ และสมาชิกสภาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีผลตั้งแต
วันท่ี 21 มิถุนายน 2550 เปนตนมา 
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 11.  รางวัลกํานัน ผูใหญบาน ยอดเยี่ยม 
  กระทรวงมหาดไทย ไดวางระเบียบวาดวยการพิจารณาและเบิกจายเงินรางวัล กํานัน 
ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบาน พ.ศ. 2546 เปนแนวทางปฏิบัติใน
การพิจารณาใหเงินรางวัลเปนการตอบแทนคุณความดีเปนการประจําปเพ่ือเปนกําลังใจใน          
การปฏิบัติหนาท่ี 
 ประเภทและการแบงช้ันเงินรางวัล แบงออกเปน 5 ประเภท คือ   

1. ประเภทเงินรางวัลสําหรับกํานัน มี 2 ช้ัน คือ 
1.1 รางวัลกํานันยอดเยี่ยม ไดแก แหนบทองคํา อาวุธปนส้ัน และเครื่องแบบปกต ิ

ขาว กรณีรับครั้งท่ีสอง ใหไดรับอาวุธปนลูกซองยาวหานัด แทนอาวุธปนส้ัน กรณีรับครั้งท่ีสามขึ้น
ไป ใหไดรับโลเกียรติยศ แทนอาวุธปนส้ัน 

1.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัล 3,000 บาท ใหมีอําเภอละ 1 รางวัล ถาอําเภอใดกํานัน 
ไดรับรางวัลยอดเยี่ยมแลว ใหงดอําเภอนั้น 

2. ประเภทเงินรางวัลสําหรับผูใหญบาน มี 2 ช้ัน คือ 
2.1 รางวัลผูใหญบานยอดเยี่ยม ไดแก แหนบทองคํา อาวุธปนส้ัน และเครื่องแบบ 

ปกติขาว กรณีรับครั้งท่ีสอง ใหไดรับอาวุธปนลูกซองยาวหานัด แทนอาวุธปนส้ัน กรณีรับครั้งท่ี
สามขึน้ ไป ใหไดรับโลเกียรติยศ แทนอาวุธปนส้ัน 

2.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัล 2,000 บาท ใหมีอําเภอละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 
ผูใหญบานไดรับรางวัลยอดเยี่ยมแลว ใหงดอําเภอนั้น 

3. ประเภทเงินรางวัลสําหรับแพทยประจําตําบล มี 2 ช้ัน คือ 
3.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 2,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
3.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

แพทยประจําตําบลไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
4. ประเภทเงินรางวัลสําหรับสารวัตรกํานัน มี 2 ช้ัน คือ 

4.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 1,500 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
4.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

สารวัตรกํานัน ไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
5. ประเภทเงินรางวัลสําหรับผูชวยผูใหญบาน มี 2 ช้ัน คือ 

5.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 1,500 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
5.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

ผูชวยผูใหญบาน ไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
            การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญตอการเปล่ียนแปลงองคกร มนุษยจึงจําเปนท่ี
จะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมนุษยมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
การท่ีมนุษยไดทําส่ิงใหม จะเปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปล่ียนแปลงตามไปดวย มี
นักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้

วิเชียร วิทยอุดม (2550 : 122) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีอยู  
2  แนวคิดหลักท่ีแตกตางกัน  ดังตอไปนี ้

1. แนวคิดแบบดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวาการสรรหาและการคัดเลือกเปนปจจัยท่ี
สําคัญตอความสําเร็จขององคการ มีเหตผุลท่ีสนับสนุนความเช่ืออยู 2 แบบ คือ 

     1.1 เปนแนวความคิดท่ีมีความเช่ือวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีไมจําเปน
สําหรับองคการ และมิใชเปนหนาท่ีท่ีองคการจะตองจัดใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตอยางใด
แตคิดวาองคการมีหนาท่ีเฉพาะแตเพียงการบังคบับัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ี
ตามคําส่ังหรือตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  หากบุคคลใดตองการเพ่ิมพูนความรูก็ตองดิ้นรน
ขวนขวายดวยตนเอง 

   1.2 เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา หากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเสีย
ตั้งแตแรกเขามาอยูในองคการ บุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยางตลอดไป ไม
จําเปนตองเขารับการพัฒนาฝกอบรมใด ๆ ท้ังส้ิน 

2. แนวคิดแบบสมัยใหม เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาท่ี
ท่ีสําคัญและจําเปนท่ีองคการตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ มีเหตุผลท่ีสนับสนนุความเช่ืออยู 2 แบบ 
ดังนี ้

   2.1 เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหา และการคัดเลือก
บุคคลท่ีดีและมีความสามารถแตก็มิไดเปนหลักประกันไดวา บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายไดในทันทีและตลอดไป 

   2.2 เนื่องจากมีการคิดคน  และนําเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน
ดานตาง ๆ จึงจําเปนท่ีบุคคลจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรูความคิดท่ีทันสมัย กาวทัน
โลกอยูเสมอ 
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จากแนวคิดท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา แนวคิดไดเปล่ียนไป ซ่ึงจากเดิมไมเห็นความสําคัญของ
การพัฒนามนุษยเพียงแตใหปฏิบัติตามคําส่ังเทานั้น แตปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปน
เรื่องท่ีสําคัญ เพ่ือเปนการพัฒนา ปรับปรุงบุคคลใหมีความรูความสามารถท่ีเพ่ิมมากขึ้น 

  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ทรัพยากรมนุษย  ถือวาเปน

ทรัพยากรท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาองคการ  องคการจะประสบความสําเร็จไดก็ขึ้นอยูกับ
ความรู ความสามารถของทรัพยากรมนุษยในการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาองคการ โดยไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้

  นราธิป ศรีราม (2550 : 28) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนการ
กระทําทุกอยางเพ่ือท่ีจะเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปล่ียน
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  สุจิตรา ธนานันท (2550 : 35) ใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การท่ีนายจางจัดการเรียนรูใหแกบุคลากรของตนในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพ่ือกอใหเกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและเพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาของบุคลากร 

  อนิวัช  แกวจํานง (2552 : 140) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย หมายถึง การดําเนิน
กิจกรรมเพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ประสบการณและ
ทักษะฝมือโดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และเพ่ือเตรียมความพรอมของพนักงาน
ใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได 

  จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงท้ังในปจจุบันและอนาคต 

  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเขาสูองคการ ดึง

ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหมากท่ีสุด ตลอดจนการธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากร องคการจะ
บรรลุวัตถุประสงค ภารกิจสําคัญอยางหนึ่งคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ มีนักวิชาการ
ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้
 อํานวย  แสงสวาง  (2540 : 296)  กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผน
อยางเปนระบบตอเนื่อง เพ่ือจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 
และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต 
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นิรันดร  จงวุฒิเวศย  (2550 : 3) กลาววา ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  
ถือเปนการลงทุนท่ีคุมคาและยั่งยืนท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอ่ืนๆ  ท้ังนี้เพราะ
ความสําเร็จขององคกรขึ้นอยูกับศักยภาพของบุคลากร  องคกรใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม  ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นําพา
องคกรไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมายท่ีตองการอยางยั่งยืน องคกรทุกองคกรจงึปรารถนาและให
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเห็นท้ังคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา  

  อนิวัช  แกวจํานง (2552 : 140) กลาววาองคการสมัยใหมจะใชกิจกรรมการเรียนรู การเปน
องคการแหงการเรียนรู การจัดการความรู การฝกอบรม การพัฒนาสายอาชีพในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ กิจกรรมตาง ๆ ดังกลาวลวนเปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญท้ังตอองคการและตัว
พนักงานเอง โดยอาจจําแนกใหเห็นความสําคัญ ดังนี้  

1. ความสําคัญตอองคการ โดยอาจเปนนโยบายหรือเปาหมายขององคการท่ีตองการเห็น
พนักงานในองคการมีการพัฒนาไปในแนวทางท่ีสามารถสรางผลประโยชนสูงสุดใหกับองคการได
สามารถลดความส้ินเปลืองในการทํางานและสามารถปองกันอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถใชเปนเกณฑ มาตรฐานหรือดัชนีช้ีวัด
ความสําเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการไดอีกทางหนึง่ ซ่ึงจะทําใหองคการสามารถ
แขงขันกับคูแขงโดยสามารถเพ่ิมความนาเช่ือถือและความไววางใจในสายตาขององคการภายนอก
รวมถึงในตลาดแรงงานดวย 

   2. ความสําคัญตอพนักงานเอง อาจกลาวไดวาทุกคนยอมตองการพัฒนาตนเองไปใน
แนวทางท่ีสอดคลองกับความตองการขององคการ  เนื่องจากทุกคนตองการความม่ันคง ความ
ปลอดภัยและความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  ดังนั้นเพ่ือใหไดมาซ่ึงความตองการของ
ตนเองก็ยอมตองเรียนรู  ศึกษาหาประสบการณและฝกอบรมใหมากขึ้นเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน 
ในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนการเตรียมความพรอมของตนเองเพ่ือกาวสูตําแหนงงาน
ท่ีสูงขึ้น หรือการไดรับงานในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมากขึ้นตามลําดับในอนาคต การจัด
กิจกรรมตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนความหวังของพนักงานทุกคนในองคการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนเรื่องท่ีสําคัญในการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถท่ีเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และเพ่ือนํามาพัฒนา
องคกรใหเจริญรุงเรือง และประสบผลสําเร็จ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุด เพราะคนเปนกลไกทําใหเกิดงาน งานท่ีมีคุณภาพตอง

เกิดจากคนท่ีมีคุณภาพ การดําเนินงานขององคการตาง ๆ จะประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในภารกิจหนาท่ีรับผิดชอบในระดับใดก็ขึ้นอยูกับระดับคุณภาพของคน เรียงลําดับ
ความสําคัญตั้งแตผูนําสูงสุดขององคการ ผูบริหาร หัวหนาหนวยงาน และผูปฏิบัติงานทุกคน โดยมี
นักวิชาการไดใหแนวคิดทฤษฎี ไวดังนี ้

ณัฎฐพันธ   เขจรนันท (2541 : 29) กลาววาพัฒนาการของทฤษฎีท่ีเนนทรัพยากรมนุษย 
หากพิจารณาการเปล่ียนแปลงทางวิชาการดานการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของมนุษยแลวจะ
พบวา เริ่มมีการพัฒนาการเปล่ียนแปลงมาตั้งแตสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยเริ่มมีการตื่นตัว
เกี่ยวกับสภาพการทํางานของบุคคล เนื่องจากผลกระทบของการปฏิวัติอุตสาหกรรม สรางความไม
เทาเทียมกันระหวางผูประกอบการ และ คนงานในโรงงานทําใหมีการเริ่มใหความสําคัญกับสภาพ
การทํางานภายในโรงงานและคุณภาพชีวิตของคนงาน แตผูประกอบการสวนใหญในอุตสาหกรรม
ยังไมเห็นความสําคัญตามแนวคิดนี้ เนื่องจากชวงนั้นมีแรงงานจํานวนมากท่ีเขาสูระบบการผลิต
แบบอุตสาหกรรม ชวงระยะเริ่มแรกของการจัดการทรัพยากรบุคคลเปนชวงเวลาท่ีมีการคํานึงถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคนงาน โดยพยายามหาวิธีการปฏิบัตงิานท่ี
เหมาะสมหรือวิธีการท่ีดีท่ีสุด              

ตอมาเปนสมัยท่ีเริ่มแนวคิดดานมนุษยสัมพันธเปนจุดเริ่มท่ีใหความสําคัญในพฤติกรรม
มนุษยกับการทํางาน เปนแนวคิดดานการจัดการท่ีใหความสําคัญตอความสัมพันธสวนตัวของ
บุคลากรในองคการ โดยเนนความสําคัญในเรื่องการจงูใจ แรงขับ ปจเจกชน กลุมสัมพันธ และภาวะ
ผูนํา จนกระท่ังมีการสรุปชัดวากิจกรรมในองคการจะประสบผลสําเร็จนั้นตองเขาใจคน 

  พยอม  วงศสารศร ี(2538 : 1 ; อางถึงใน ณัฎฐพันธ  เขจรนันท. 2541 : 30) กลาววาทายสุด
มาสูสมัยปจจุบันท่ีเนนทรัพยากรมนุษย โดยแนวคิดนี้จะใหความสําคัญกับมนุษยในฐานะทรัพยากร
ท่ีมีความสําคัญขององคการ ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งท่ีสามารถสรางคุณูปการใหแก
องคการอยางมหาศาล  องคการจะตองธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยใหมีสุขภาพกาย และจิตท่ีดี 
ผูบริหารยุคปจจุบันเช่ือวาบุคคลในองคการลวน  มีความรู   ความสามารถ   และศักยภาพท่ีองคการ
จะตองคนหาเพ่ือนํามาสรางสรรคประโยชนแกองคการ    

แนวคิดนี้สนับสนุนการคนควาของไมลส (Miles. 1970 : 30 ; อางถึงใน  ประพนธ           
ยิ้มสกุลกาญจน. 2544 : 9) ตามแนวคิดของไมลสนั้นใหถือวาทรัพยากรมนษุย คือ ปจจัยท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในกระบวนการจัดการในองคการ  และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เพราะทรัพยากรมนุษย
นั้นจะตางกับทรัพยากรชนิดอ่ืน ซ่ึงจะมีศักยภาพในการสรางสรรคไดไมมีท่ีส้ินสุด ซ่ึงไมลสได
เสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (A Dual-Model Theory) โดยกลาวถึงภารกิจทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาเปนการผสมผสานกันระหวางตัวแปรดานองคกร (เปาหมาย เทคนิค วิทยาการ และ
โครงสราง) และตัวแปรดานมนุษย (ความสามารถ ทัศนคติ  คานิยม  ความตองการและลักษณะทาง
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ประชากร เชน เพศ อายุ ฯลฯ ) และไมลส ไดกําหนดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการมนุษยเปน 3 ทฤษฎี 
คือ 

1. ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional Model) 
2. ทฤษฎีท่ีเนนมนุษยสัมพันธ (Human Relation Model) 
3. ทฤษฎีท่ีเนนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Model) 

 ตาราง 2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการมนุษย 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 

ฐานคติ (Assumption) 
1. สําหรับมนุษยท่ัวไปงาน
เปรียบเสมือนยาขม 
2. มนุษยสวนนอยมีความตอง 
การหรือสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
ท่ีมีลักษณะสรางสรรค  
การช้ีนําตนเองหรือการ 
ควบคุมดูแลตนเอง 
 

นโยบาย (Policy) 
1. งานหลักของผูจัดการก็คือการ
ใหคําแนะนําและควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
2. ยึดหลักการแบงงานออกเปน
งานยอย ๆ ท่ีไมซับซอนเพ่ือการ
เรียนรูท่ีจะปฏิบัติงานไดรวดเร็ว 
3. กําหนดรายละเอียดและ
ขั้นตอนของงานประจําใหปฏิบัติ
อยางจริงจังและยุติธรรม 
 
 

ฐานคติ (Assumption) 
1. มนุษยโดยท่ัวไปอยากใหคน
เปนคนมีประโยชน 
2. ความตองการของมนุษยดัง 
กลาวมีความสําคัญมากกวาเงิน
ท่ีใชในการจูงใจใหเขาทํางาน 
 
 
 

นโยบาย (Policy) 
1. งานหลักของผูจัดการก็คือ
การทําใหผูใตบังคับบัญชาทุก
คนรูสึกวาตนมีประโยชน 
2. ผูจัดการยอมรับฟงขอโตแยง
ของผูใตบังคับบัญชาใน
แผนงานท่ีกําหนดขึ้น 
3. ผูจัดการควรอนุญาตให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
แนวความคิดของเขา และ
ควบคุมตัวเขาเอง 
 

ฐานคติ (Assumption) 
1. งานไมใชยาขม มนุษยตองการ
จะอุทิศตนใหแกงานท่ีเขามีสวน
สรางขึ้นมา 
2. มนุษยสวนมากสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานในลักษณะสรางสรรค
มากขึ้น มีการรับผิดชอบท่ีจะช้ีนํา 
ตนเองและควบคุมตนเองได 
มากกวาท่ีงานปจจุบันตองการ 

นโยบาย (Policy) 
1. หนาท่ีหลักของผูจัดการก็คือ 
การนําเอาทรัพยากรมนุษยมาใช
อยางกวางขวาง 
2. สรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงาน
อุทิศตนแกองคการอยางเต็ม
ความสามารถของเขา 
3. ใหกําลังใจผูปฏิบัติงานในการ
เขามามีสวนรวมงานท่ีสําคัญและ
พยายามสงเสริมการควบคุมตนเอง 
ช้ีนําตนเองใหมากขึ้นเรื่อย ๆ 
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ตาราง  2 (ตอ) 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. ถาคาแรงสูงและนายจาง
ยุติธรรม ผูปฏิบัติงานก็จะทน
ทํางานตอไป 
2. ถางานงายและมีการควบคุม
ผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด
ผลงานก็จะไดมาตรฐาน 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. เกิดการแลกเปล่ียนขาวสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาและรวมมือกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ
เพ่ือทําใหผูใตบังคับบัญชามี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการและมีความสําคัญตอ
องคการ 
2. การสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาจะนําไปสูการ
ปรับปรุงขวัญและลดการตอตาน
ใชความสามารถอยางเต็มท่ีเกิด
การรวมมืออยางเต็มใจจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. การช้ีนําและการควบคุม
ตนเองจะนําไปสูการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน 
2. ความพึงพอใจในงานอาจ
ชวยปรับปรุงให
ผูใตบังคับบัญชาไดใช
ศักยภาพอยางเต็มท่ี 

ท่ีมา: ทฤษฎีดานการจัดการกับปจจัยมนุษย (Miles, 1975 : 34-35) 

วิทยา  แกวสนิท  (2549 : 6)  ไดกลาวถึง ทฤษฎีของเทเลอร (Taylor) ในปลายศตวรรษท่ี 19  
ไดเกิดการเปล่ียนแปลงอยางใหญหลวง เทเลอร (Frederick  Winslow  Taylor) วิศวกรโรงงานเหล็กใน
รัฐเพนซิลเวเนียไดออกแบบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการท่ีเรียกวา “Scientific Management” โดยท่ีเขา
เช่ือวาอุตสาหกรรมสามารถเพ่ิมผลิตผลไดโดยการขจัดความสูญเปลา  ทฤษฎีของ Taylor รวมเอา  
การออกแบบงาน การเลือกคนงาน การฝกงาน และแยกการวางแผนออกจากการปฏิบัติงาน
นอกจากนั้น Taylor  เช่ือวาในการทํางานนั้นจะมี “วิธีท่ีดีท่ีสุด One best way” อยูเพียงหนึ่งวิธี  วิธีอ่ืน 
ๆ จะไมมีประสิทธิภาพ  เขาเช่ือวาการทุมเทท้ังรางกายและจิตใจท่ีจะทํางานใหบรรลุผลจะตองอยูใน
แผนและคนทํางานจะตองถูกฝกใหทํางานเหลานี้ เทเลอร เสนอความคิดการเตรียมงานอยางหนักวามี
ความสําคัญมากกวาการปฏิบัติงานจริง เทเลอร สรุปวาการจัดการยังครอบคลุมถึงการออกแบบงาน  
การคัดเลือกคน  การฝกอบรม และการวางแผน   และในชวงปฏิวัติอุตสาหกรรมนี้เองท่ี Human 
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Resource Development (H.R.D.)เริ่มมีความสําคัญและมีอิทธิพลมากขึ้นตอลูกจาง   โดยท่ีพวกเขา
ไดรับการฝกฝน “วิธีท่ีดีท่ีสุด” ในการทํางานนั้น  

กลาวโดยสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจสําคัญตอการเปล่ียนแปลงองคกร 
มนุษยจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางส่ิง    
ใหม ๆ การท่ีมนุษยไดทําส่ิงใหม ๆ จะเปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปล่ียนแปลงตาม
ไปดวย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร คือ สวนสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของบุคลากรใหสอดคลองและมีทิศทางเดียวกับความตองการขององคกร รวมถึงชวย
แกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ขณะเดียวกัน การพัฒนาบุคลากรก็สงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาใน
การทํางาน รวมถึงมีศักยภาพสูงขึ้น มีนักวิชาไดใหแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2543 : 22) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปน
กระบวนการหรือกรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ เพ่ือใหทุกคนใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น 

พิภพ  วชังเงิน ( 2547 : 181 – 184) กลาววาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการหนึ่งของ
การบริหารบุคลากร สําหรับผูบริหารตองอุทิศเวลาในการพัฒนาความเปนผูนํา บุคลิกภาพ 
บรรยากาศ การจูงใจ การตัดสินใจ การติดตอส่ือสาร ทักษะ การแกปญหาในองคการ บทบาทความ
รับผิดชอบสําคัญของผูบริหารอยางหนึ่งคือ การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือ
ความเจริญแกผูอยูใตบังคับบัญชา เอาใจใสดูแลใหเขาอยูดีกินดีมีสุข ทํางานในองคการเต็มความรู
เต็มความสามารถ เต็มใจ เต็มเวลา ฉะนั้นตองสนใจ เรื่องการจัดคนเขาทํางาน เริ่มตั้งแตการสรรหา 
คัดเลือก บรรจุ การฝกอบรม จนกระท่ังเกษียณอาย ุ     

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548 : 174) กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด
ประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาท่ีกําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคการ
มีสมรรถนะสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดี อันเปนผลตอการเจริญเติบโต
กาวหนาของบุคลากรและองคการ 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการหรือการจัดการเพ่ือมุงใหบุคลากร 
ไดมีความรู ความสามารถ  ความชํานาญ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะใหสูงขึ้น  สามารถ
พัฒนางานในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น  เปนประโยชนตอตนเองและองคการ 
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ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการดําเนินการท่ีเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคคลในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดดี และมีประสิทธิภาพ ทําใหองคการ
เจริญกาวหนา มีนักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2531 : 17 - 19) กลาววา ส่ิงท่ีองคกรควรจะพิจารณาและคํานึง 
นั่นคือ องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร  ไดแก 

1.  รายได   
2.  สวัสดิการ   
3.  บรรยากาศในท่ีทํางาน 
องคกรตองมีการพิจารณาวา ท้ัง 3 ดาน มีความเหมาะสมกับบุคลากรท่ีทํางานในปจจุบัน

และสอดคลองกับการดําเนินชีวิตประจําวันหรือไม  กลาวอางระบบการทํางานในองคกรเหมือนเปน
การคาขาย ระหวางผูเปนนายจางและลูกจาง โดยเปรียบเทียบเปนรานคากับผูซ้ือ วามีคาอุปสงค 
(Demand) และ อุปทาน (Supply) ตรงกันหรือไม หากคา อุปสงคและอุปทาน (Demand & Supply)
ตัดกันไดพอดี นั่นแสดงวา ระบบภายในของการวาจางเปนขั้นตอนท่ีถูกตองและเหมาะสมกันหาก
คาดังกลาวไมเปนท่ีพอใจของท้ังสองฝาย ลูกจางหรือลูกคา (ในท่ีนี้คือพนักงาน) กจ็ะเปนผูเลือก
รานคา หรือองคกรท่ีมีความเหมาะสมสอดคลองกับอุปสงคของตนเองตอไป  

1.  รายได (Salary)   
     ตองมีความเหมาะสมกับการดํารงชีวิตประจําวัน อีกท้ังตองมีการปรับเปล่ียนโครงสราง

เงินเดือนใหมีความเหมาะสมท้ังดานประสบการณทํางานและระดับการศึกษา โดยเฉพาะปญหาท่ี
พบ มักจะเปนปญหาของการรับพนักงานเขาใหม ซ่ึงเปนท่ีแนนอนวา บุคลากรท่ีรับเขามาใหม   
สวนใหญจะเรียนจบในระดับท่ีสูงขั้นต่ําอาจจะเปนระดับปริญญาโท   ซ่ึงการคาดหมายในงานท่ีทําก็
อยูในระดับหัวหนาหรือระดับผูจัดการ  การเรียกคาตอบแทนยอมตองสูงกวาผูท่ีจบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา   

2. สวัสดิการ (Welfare)  
            ถือเปนส่ิงสําคัญในการทํางานท่ีองคกรนั้นๆ เพราะผูท่ีเขามาทํางานยอมตองการส่ิง

อํานวยความสะดวก หรือส่ิงท่ีจะสามารถลดคาใชจายลงได ก็จะทําใหภาระความรับผิดชอบตางๆ 
ลดนอยลง ขวัญและกําลังใจสูงขึ้น เม่ือองคกรมีสวัสดิการท่ีดี การทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพของ
บุคลากรก็จะเพ่ิมมากขึ้น แตท้ังนี้ท้ังนั้น ตองอยูภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับของกฎหมายแรงงาน 
เพราะมิเชนนั้น อาจจะถูกฟองรองจากลูกจางได หากสวัสดิการภายในไมสามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นต่ําได 
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3. บรรยากาศในท่ีทํางาน (Atmosphere)  
            เปนสวนสําคัญในการสรางพลัง เพ่ิมพลัง ในการทํางานของบุคลากร บรรยากาศในท่ี

ทํางาน มิไดหมายความถึงโครงสรางการออกแบบภายใน (Interior Design) หรือบริเวณท่ีโตะ
ทํางานแตเพียงอยางเดียว แตหมายรวมถึง หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และส่ิงตางๆ ท่ีพนักงานตอง
สัมผัสตลอดเวลาท่ีอยูในท่ีทํางาน  จึงตองใหความสําคัญกับเรื่องนี้พอสมควร การจัดทําเลท่ีนั่ง
ทํางาน ยังมีความสําคัญนอยกวาความเขาใจกันของบุคลากรในท่ีทํางาน เพราะการติดตอส่ือสาร
ระหวางกันในระหวางการทํางาน เปนส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไมได การพัฒนาสภาพจิตใจของบุคลากร
ดวยกัน จึงเปนส่ิงจําเปนท่ีสุดในการทํางาน  

ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2531 : 17 - 19) องคประกอบในการพัฒนาบุคลากรท่ีกลาวมา
ท้ังหมด คือ พ้ืนฐานของการสรางองคกรใหเกิดความแข็งแรงในขั้นตน หากทุกๆ องคกรใสใจกบั
การดําเนินชีวิตของบุคลากรเปนอยางดี เสมือนเปนคนในครอบครัวบุคลากรยากท่ีจะลาออกจาก
บริษัท โดยเฉพาะเรื่องของเพ่ือนรวมงานหากมีความรักความเขาใจกันเปนสวนท่ีจะทําใหบุคลากร
เกิดความผูกพันกับองคกรและตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถเพราะมีพลังแรงใจจากบุคคลรอบ
ขาง  การพัฒนาดานการเรียนรูก็จะไมใชเรื่องยากอีกตอไปพิจารณาเรื่องดังกลาวใหดี  ๆกอนท่ีเราจะ
เสียทรัพยากรบุคคลช้ันเยี่ยมไป  
 พงศธร  พิทักษกําพล  (2540 : 5)  กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ 
(Process) เพ่ิมพูนคุณภาพใหแกผูปฏิบัติการใหแกผูปฏิบัติงานในดานเจตคติตอการทํางาน 
หนวยงาน ผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและบุคคลท่ัวไปดานความรูในหนาท่ี ดานความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานและดานบุคลิกภาพ โดยการใชวิธีการตาง  ๆ
 ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร  (2543 : 92)  กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ การสงเสริมใหบุคลากร
ตาง ๆ ขององคการ มีความรู ความสามารถ มีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและหนวยงานนั้น 

พัฒนะ มรกตสินธุ  (2552 : 32 - 34) กลาววา ในคําสอนของพระพุทธศาสนา ก็ไดมี   
การสอนในเรื่องของวิถีทางในการท่ีจะประสบความสําเรจ็ในการทํางาน  ซ่ึงยอมเกี่ยวของโดยตรง
กับการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของ “อิทธิบาท 4”  ซ่ึงประกอบดวย 

1. ฉันทะ  คือ ความรักและความพึงพอใจในส่ิงท่ีทํา 
2. วิริยะ   คือ ความพากเพียรในการทํางานนั้น  ๆ
3. จิตตะ  คือ ความเอาใจใสในงานนั้น  ๆ
4. วิมังสา คือ การคิดพิจารณาใครครวญในการทํางานตางๆนั้น 
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จะเห็นวา องคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา  ทานไดสอนไววาการจะสําเร็จในการงาน
ใดๆ ไดนั้น  ส่ิงแรกท่ีจะตองมีคือ ความรักและความพึงพอใจในงานท่ีทํา  หรือหากจะพูดงายๆ ก็คือ 
ตองมีความสุขกับการทํางานของตนนั่นเอง 

ดังนั้น  กอนจะมอบหมายงาน หรือปฏิบัติการณใดๆ ใหแกบุคลากร ควรจะพิจารณาถึง
สภาวะการทํางานปจจุบัน วาบุคคลนั้นๆ เปนเชนไร  เพ่ือเปนเง่ือนไขแรกในการพัฒนาบุคลากรนั่น
คือการแบง ประเภทของบุคลากร ซ่ึงในองคกรจะมีบุคคล 4 จําพวกนี้อยู ไดแก (พัฒนะ มรกตสินธุ.  
2552 : 32 - 34) 

1.  เกงทฤษฎี ไมเกงปฏิบัต ิ 
เปนบุคลากรจําพวกเรียนรูมาก มีความรูในศาสตรนั้นๆ อยางแตกฉาน สามารถอธิบาย

และขยายความไดอยางชัดเจนแจมแจง ผูรับฟงเกิดความเขาใจและนําไปยึดถือปฏิบัติการไดเปน
อยางดี แตบุคคลกลุมนี้ไมสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดเหมือนกับท่ีตนเองไดสอนหรือแนะนําแนวทาง
นั้นไดเลย คือไมสามารถเปนตัวอยางท่ีดีได 

     2. เกงปฏิบัติ ไมเกงทฤษฎี  
                   เปนบุคลากรประเภทตั้งใจปฏิบัติงาน ใชประสบการณตรงในการเรียนรูงานนั้นๆ โดย  
มิตองพ่ึงพาแนวความคิดหรือทฤษฎีใดๆ ใชประสบการณท่ีส่ังสมมา เปนเครื่องตัดสินใน            
การปฏิบัติงาน เห็นวาการลงมือทํานั้นสําคัญกวาเรื่องทฤษฎี มักเปนบุคลากรในระดับปฏิบัติการ
หรือ Worker 

3. เกงทฤษฎี เกงปฏิบัติ   
            เปนบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง เนื้อหาในการทํางานถูกตองชัดเจนตามหลักทฤษฎี 

หรืองานวิชาการ สามารถถายทอดออกมาใหผูอ่ืนลงมือทําได และเม่ือเกิดปญหา สามารถนําความรู
ท่ีมีอยูพัฒนาตอเนื่องใหกลายเปนการปฏิบัติไดยอดเยี่ยม การถายทอดและการปฏิบัติเพ่ือเปน
ตัวอยางชัดเจน 

4. ไมเกงทฤษฎี ไมเกงปฏิบัติ  
                  เปนบุคลากรประเภทท่ีอยูไปวันๆ ไมรูจักการพัฒนา การปรับปรุงตนเอง เพ่ือใหมี
ความกาวหนาในอาชีพการงาน ส่ังอยางไร ทําอยางนั้น ไมคิดสรางสรรคอะไรใหมๆ  
(มักเกงในเรื่องท่ีไมควรเกง หรือเกงในเรื่องท่ีไมเกี่ยวกับงาน) ไมขอมีสวนรวมใดๆ กับองคการ 
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรับเทานั้น 

องคกรหรือทุกหนวยงานมีความตองการบุคลากรประเภทท่ี  3 มากท่ีสุด  เพราะมีความรู
ความสามารถท้ังดานทฤษฎีและปฏิบัตินั่นคือ สามารถท่ีจะศึกษาทฤษฎีแลวนํามาประยุกตใชกับ  
การลงมือปฏิบัติงานจริง มีความนาเช่ือถือ ท้ังในการสอนและการปฏิบัติ จัดเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมี
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คุณคาสูง (Value Human Resource) การวิเคราะหเบ้ืองตน จะทําใหเราสามารถคัดบุคลากรท่ีมี
คุณภาพไดในระดับหนึ่ง อาจจะคัดไดถึงครึ่งตอครึ่งทีเดียว  เรียกวาเปนการปรับกระบวนการใน
เรื่องการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรนาจะมีปจจัยหลายๆอยางมาพิจารณาดวย เชน ปจจัยดาน
อายุของบุคลากรวาชวงอายุเทาไหร  จะมีผลการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด  ซ่ึงผูวิจัย
คิดวาอายุถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ในขณะท่ีหลาย
องคกรเช่ือวาบุคลากรท่ีมีอายุมาก  เปนผูส่ังสมประสบการณในการทํางานไวอยางโชกโชน  ทําให
เกิดความเช่ียวชาญ ความรอบรู และสามารถแกปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้นกับงานของเขาไดอยางรวดเร็ว  
จึงทําใหเขาเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุนอย  แต
หากจะสรุปเปนหลักตายตัววาอายุเพียงปจจัยเดียว  มีความสัมพันธตอการเพ่ิมประสิทธิภาพใน    
การทํางานคงไมได  เพราะยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เชน  สมรรถภาพของรายกาย  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  รวมท้ังแรงจูงใจคือคาตอบแทน เปน
ตน (ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน. 2531 : 19) 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
ในปจจุบัน แตละองคกรไดเล็งเห็นความสําคัญของบุคลากร วาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา

สูงสุดขององคกร องคกรจะประสบความสําเร็จไดเพียงใด ขึ้นอยูกับบุคลากร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญ
ในการดําเนินการ มีนักวิชาการไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

พงศธร  พิทักษกําพล  (2540 : 7)  กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงจําเปน แตก็แปลก
ท่ีผูบริหารจํานวนมากมองขาม ไมคอยใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงแทจริงแลวการ
พัฒนาบุคลากรมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนี ้

1. ชวยใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ถูกตองมากขึ้น  
ผิดพลาดนอยลง 

2. ทําใหบุคลากรเกิดเจตคติท่ีดีตอผูบริหารและหนวยงาน เกิดความรักหนวยงาน  
ซ่ึงนําไปสูการทํางานเพ่ือหนวยงานตอไป 

3. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน ไดแลกเปล่ียนความคิดกันและเกิด 
ความรูสึกท่ีดีตอกัน ยิ่งเปนหนวยงานขนาดใหญดวยแลวโอกาสพบกันของบุคลากรยอมมีนอย 
ความคุนเคยสนิทสนมก็นอยตามไปดวย การไดพบปะกันเปนประจําจะเกิดความรูสึกเปนพวก
เดียวกันมากขึ้นแนนอนยอมไมมีผูบริหารคนใดตองการใหบุคลากรขาดความสามัคค ี
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4. ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน ขอนี้เปน 
ความสําคัญเชิงจิตวิทยา ฝายบริหารเห็นวาตนมีคุณคาตอหนวยงานจึงพัฒนา ความรูสึกนี้จะเปนแรง
กระตุนและแรงจูงใจใหปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

5. ชวยใหบุคลากรไดรูจักมองตนเอง รูจักครองตนใหมีวิธีท่ีเหมาะสมและมี 
ความสุข 

6. ลดปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน ท้ังขอขัดแยงระหวางบุคลากรดวยกันและ 
ขอขัดแยงกับฝายบริหาร เพราะการพัฒนาบุคลากรเนนท้ังความรู ความสามารถ เจตคติและ
บุคลิกภาพ เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจในเรื่องงาน รูจักใชเหตุใชผลปฏิบัติตนเหมาะสม ทุกคน
ตางทําหนาท่ีอยางมุงม่ัน นําไปสูความเจริญของหนวยงานตอไป 

7. สรางช่ือเสียงแกหนวยงาน ประชาชนหรือผูมารับบริการยอมมีความศรัทธา 
หนวยงานท่ีมีความม่ันคง มีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรเปนสวนประกอบสําคัญของการมีคุณภาพ
ดังกลาว บุคลากรยอมภูมิใจในหนวยงานของตนและทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือรักษาช่ือเสียงของ
หนวยงานไว 

จากความหมายสําคัญดังกลาวมา พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสรางความเปน
ปกแผนและความกาวหนาแกหนวยงาน นําไปสูความสุขของบุคลากรและฝายบริหารของหนวยงาน
นั้น 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความพึงพอใจใน
ลักษณะงาน ทัศนคติท่ีมีตอองคกร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมขององคกรหรือหนวยงาน การกําหนดนโยบายและการบริหารงานขององคกรหรือ
หนวยงาน การดูแลในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ความภาคภมิูใจในองคกรหรือหนวยงาน
ราชการ ตลอดถึงปจจัยพ้ืนฐานความตองการของมนุษยซ่ึงสามารถเช่ือมโยงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีความตองการท่ีแสวงหาของแม็คเคลลแลนด ดังนี ้

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s  Hierarchy of Needs) 
บูนและครุทซ  (Boone and Kurtz, 1992  :  377 ;  อางถึงใน สงวน  สุทธิเลิศอรุณ. 2543 : 

309 – 310) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s  Hierarchy of Needs) ซ่ึง     
มาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับตามลําดับความสําคัญดังนี ้
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 1.  ความตองการทางดานสรีรวิทยา (Physiological) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย (Survival Need) ไดแก ความตองการในเรื่องของอากาศ ความตองการอาหาร น้ํา 
เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ เปนตน 
 2. ความตองการความม่ันคงและปลอดภัยของชีวิต (Safety and Security Needs) ไดแก 
ความตองการท่ีจะอยูอยางม่ันคงปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูกขโมยทรัพยสิน หรือ
ความม่ันคงในการทํางาน และการมีชีวิตอยูอยางม่ันคงในสังคม    
 3.  ความตองการดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการความรัก ความตองการ
ท่ีจะใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม (Belonging Needs)  
 4. ความตองการท่ีจะมีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ไดแก ความภาคภูมิใจ     
ความตองการดีเดนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีจะใหไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ความตองการดานนี้
เปนความตองการระดับสูงท่ีเกี่ยวกับความม่ันใจในตนเอง ในเรื่องของความรู ความสามารถ และ
ความสําคัญของมนุษย 
 5. ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการท่ีอยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยาง ตามความนึกคิด
ของตนเอง เพ่ือท่ีจะพัฒนาตนเองใหดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ความตองการดานนี้จึงเปนความตองการ
พิเศษของบุคคล (Self Fulfillment Needs) ท่ีจะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนไปในแนวทาง
ท่ีดีท่ีสุดตามท่ีตนคาดหวังเอาไว 
 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีความตองการของมาสโลว สามารถใชเปนแนวทางการใน
บํารุงขวัญและกําลังใจใหสอดคลองกับลําดับช้ันความตองการของผูปฏิบัติงาน เชน ความตองการ
พ้ืนฐานของผูปฏิบัติงานโดยท่ัว ๆ ไป นาจะเปนเรื่องของสวัสดิการ เปนตน 

ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland (McClelland’s Acquired Needs  
Theory) 

ในชวงป ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือเดวิด แม็คเคลแลนด (David I. McClelland, 1940 :  
121 ; อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศร.ี 2548 : 92) ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของ
บุคคล [Thematic Apperception Test  (TAT)] เพ่ือวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ 
TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับส่ิงท่ีเขาเห็น 
McClelland ไดระบุถึงแนวความคิดดานความตองการ 3 ประการ ท่ีไดจากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขา
เช่ือวาเปนส่ิงสําคัญในการท่ีจะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ดังนี ้
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 1. ความตองการความสําเร็จ [Need for Achievement : (nAch)] เปนความตองการท่ีจะ
ทําส่ิงตาง ๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ แม็คเคลแลนด (McClelland) 
พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และ
ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
ความรับผิดชอบสูง และกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว 
 2. ความตองการความผูกพัน [Need for Affiliation (nAff)] เปนความตองการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตองการความผูกพัน (nAff) สูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดย
จะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
 3. ความตองการอํานาจ [Need for Power (nPow)] เปนความตองการอํานาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจ (nPow) สูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับและยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางาน
ใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 แม็คเคลแลนด (McClelland) ไดเสนอวา ความตองการ 3 ประการในชวงเวลานั้นเปน
ผลจากประสบการณในชีวิต โดยเขาจะกระตุนผูบริหารใหเรียนรูถึงวิธีการท่ีจะระบุถึงความตองการ
ความสําเร็จ (nAch) ความตองการความผูกพัน (nAff) ความตองการอํานาจ (nPow) ของบุคคล
ท้ังหลายท่ีมีตอบุคคลอ่ืน เพ่ือท่ีจะใหสามารถสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตอบสนองตอ
ความตองการของแตละบุคคล                                                                                                            
 จากทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวา ความตองการของบุคคลมีความสอดคลองกับ
พฤติกรรม ท้ังนี้เพราะความตองการเปนเพียงปจจัยหนึ่งในหลายปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรม โดย
ปจจัยอ่ืนท่ีมีสวนสําคัญรวมอยูดวย เชน คานิยม อุปนิสัย และทักษะของบุคคล ตลอดจนปจจัย
แวดลอมอ่ืนท่ีลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมท้ังส้ิน ดวยเหตุนี้ผูท่ีมีความตองการดานความสําเร็จสูง 
ไมจําเปนตองมีแรงจูงใจสูงกวาผูท่ีมีความตองการดานอ่ืนสูงเสมอไป ตัวอยางเชน ผูท่ีมีความ
ตองการดานความรักใครผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกวาผูท่ีมีความตองการดานความสําเร็จสูง เม่ือ
ทํางานแบบทีม ซ่ึงยึดเกณฑเรื่องมิตรภาพชวยใหเกิดความรวมมือท่ีดี เปนตน 
 ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
 เฮอรซเบอรก  (Herzberg, 1959 : 157 ;  อางถึงใน ระพีพัฒน  ปาละวงศ.  2532 : 13 – 
16)  ซ่ึงไดสรุปวามีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอยูสองปจจัย เปนปจจัยท่ีเปน
อิสระตอกัน ไมมีความสัมพันธกัน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation or Factors) และปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene Factor)  
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 1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงาน 
เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย ประกอบดวย 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได 
สําเร็จเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจัก
ปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงาน
นั้น ๆ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก 
ผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบการยกยอง ชมเชย แสดงความยินด ีการมีกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิด 
ริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ
โดยลําพังแตผูเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรับมอบหมายให 
รับผิดชอบใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

1.5 ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ไดรับเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของ 
บุคคลในองคการไดมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน หรือ ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ีจะค้ําจุนใหแรงจูงใจใน           
การทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถามีลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลใน
องคการจะเกิดความไมชอบงานช้ินนี้ และปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปน 
ท่ีพอใจบุคลากรท่ีทํางาน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคล 
ไดรบัการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
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2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอ ไมวา 
จะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึง
กันและกัน 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรต ิ
และศักดิ์ศร ี

2.5 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคการ 
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง  
อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ 
อีกดวย 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก 
งานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัว 
ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

2.8 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน 
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน    
การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวา ทฤษฎีสองปจจัยไมใชปจจัยส่ิงจูงใจใหคนทํางาน 
หรือไมมีคาในดานการจูงใจคน แตปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมีสวนทําใหการทํางาน
สุขสบายมากขึ้น ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตองการของคน ไมใชส่ิงท่ี
กอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน ถาหากวาภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็เปน          
การสนองความตองการของคนในการทํางานเทานั้น 
 ความหมายและความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 1. ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
 คนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด สําหรับความสําเร็จของการปฏิบัติงานใด ๆ และเปนปจจัย
สําคัญท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล ความหมายของขวัญและกําลังใจไดมี
ผูกลาวไวมากมายดังตอไปนี ้
 กาญจนา  วสุสิริกุล (2540  : 14) กลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจหรือความรูสึกนึก
คิดท่ีมีตอพฤติกรรมของคน ท่ีมีตอการทํางาน ท่ีมีตอสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็น
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สภาพของการทํางาน เชน ความกระตือรือรน ความริเริ่มสรางสรรค ความหวัง ความตั้งใจทํางาน 
เปนตน 
 สรอยตระกูล  (ติวนานนท)  อรรถมานะ (2541 : 364) กลาววา ขวัญ หมายถึง ทัศนคติ 
ความตั้งใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนท่ีมีในหมูสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะบรรลุ
เปาหมายขององคการ อยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและดวยความมานะบากบ่ัน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสภาพการณท่ีเปาหมายของกลุมสอดคลองกับความตองการของบุคคล 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 66) กลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพท่ีความตองการของบุคคล
ไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพึงพอใจและมีความพรอมท่ีจะกระทําส่ิงอ่ืนตอไปดวยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถเม่ือถูกจูงใจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2542 (2542: 130) ใหความหมายไววา ขวัญ 
หมายถึง  ม่ิงมงคล สิริ ความดี ส่ิงท่ีไมมีตัวตน นิยมกันวามีอยูในชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา ซ่ึงเช่ือกัน
วาถาขวัญอยูกับตัวก็เปนสิริมงคล  เปนสุขสบาย  จิตใจม่ันคง และไดมีนักวิชาการใหความหมายและ
คําจํากัดความวา ขวัญ ไวหลายทาน เชน 

เกริก  วยัคฆานนท (2542: 11) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ คือ สภาพของจิตใจท่ี
สงผลตอการแสดงพฤติกรรม ทําใหเกิดความพอใจ เกิดความยินดี ความตั้งใจ ความกระตือรือรน 
ตลอดจนความไมพอใจ ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอการทํางานหรือประกอบกิจกรรมตางๆใน
ชีวิตประจําวัน ขวัญและกําลังใจจึงเปนพ้ืนฐานสําคัญของคุณภาพชีวิต 

สถิตย  กองคํา (2543: 201) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง                       
พลังของความรูสึกและอารมณของบุคคล ท่ีจะฝาฟนอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นจากการทํางาน        
และสภาพแวดลอมใหสามารถทํางานสําเร็จลุลวงไปไดตามจุดมุงหมาย 
 นงลักษณ  ยุทธสุทธิพงศ (2543: 30) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง  
 พลังความรูสึก  หรือสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีทําใหเกิดความเขมแข็งในการท่ีจะกระทําส่ิงตางๆ 
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 เสนาะ  ติเยาว (2545  : 215) ไดกลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจท่ีจะสะทอนให
เห็นถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของบุคลากรตอ                
การปฏิบัติงาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความหวัง ความตั้งใจ เปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจ
ท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคลหรือกลุมบุคคล 
 จากความหมายของขวัญท่ีนักวิชาการและนักบริหารไดใหไวขางตน พอสรุปไดวา 
ขวัญและกําลังใจเปนการแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรูสึก ทัศนคติของคนในหนวยงานท่ีมี
ตองาน ตอบุคคล ตอเพ่ือนรวมงาน ตอองคการท่ีตนปฏิบัติอยู ตอความสําเร็จตามจุดมุงหมายของ

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



43 
 

 

องคการ ความตั้งใจของคนท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของคน เพ่ือสนองความตองการและ
วัตถุประสงคขององคการ 
  2. ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลแตละบุคคล แตละองคการ ถือวาเปนปจจัย
ตัวหนึ่งท่ีบงช้ีถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 

บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537 : 114) กลาววา ถาหากบุคคลมีขวัญดีในการทํางานก็จะ 
ชวยใหองคการไดรับประโยชนหลาย ๆ ดาน ไดแก 

1. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมอยางพรอมเพรียงเพ่ือใหงานบรรลุผล 
ตามวัตถุประสงค 

2. การสรางเสริมความเขาใจอันดี ขจัดขอขัดแยงตาง ๆ ระหวางบุคคลในองคการ 
เพ่ือใหเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคขององคการไปในแนวทางเดียวกัน 

3. ทําใหเกิดความเช่ือม่ันและศรัทธาในองคการไปแนวทางเดียวกัน  
4. สรางความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหมูคณะในองคการ 
5. สรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะทําใหเกิดพลังรวมซ่ึงสามารถขจัดปญหาและ 

อุปสรรคท้ังหลายขององคการได 
6. เปนการสนับสนุนและจูงใจใหสมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ  

ขององคการ 
7. เปนการสนับสนุนใหสมาชิกในองคการ ในการใหขอเสนอแนะหรือความคิดเห็น 

ตาง ๆ ในการปรับปรุงองคการใหดียิ่งขึ้น 
 นัยนา  ฐิตะปุระ (2538 : 14) กลาววา หากองคการใดหรอืบุคคลใดมีขวัญดีแลวก็จะทํา
ใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความตั้งใจจริงท่ีจะทํางานใหไดผลตาม
วัตถุประสงค จึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญของขวัญในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน 
 วิจิตร  อาวะกุล (2538 : 261) กลาววา การบริหารงานท่ีดีตองดําเนินการใหไดท้ังผลงาน
และน้ําใจของผูทํางาน การท่ีบุคคลในองคการมีขวัญดีจะแสดงออกในความมีศรัทธาและพอใจใน
การทํางาน ใชความพยายามทําหนาท่ีของตนอยางดีท่ีสุดเพ่ือใหไดผลงานท้ังปริมาณและคุณภาพ 
ตลอดจนมีการรวมมือประสานงานท่ีดีตอกัน มีทัศนคติ ทาที ความรูสึกท่ีดีในการทํางาน ขวัญท่ีดีจะ
กอใหเกิดประโยชนในการบริหาร คือ 
 1. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2. กอใหเกิดความซ่ือสัตย จงรักภักดีตอหมูคณะและองคการ 
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 3. เสริมสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังรวมของกลุม (Group Effort) 
อันจะเปนพลังขององคการในอันท่ีจะตอสูอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางเขมแข็งและม่ันคง 
 4. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรในองคการรวมท้ังความเขาใจใน
นโยบาย และวัตถุประสงคขององคการดวย 
 5. กอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 
 6. ผูปฏิบัติงานเกิดความเช่ือม่ันตอองคการของตนยิ่งขึ้น 
 เอกรัตน  เปาอินทร (2542  :  9) กลาววา การบริหารท่ีใหความสําคัญแกปจจัยดาน
ทรัพยากรมนุษยเปนพิเศษนั้น ถือวาขวัญและกําลังใจเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพ
อันดีในการทํางานรวมกันของมวลหมูสมาชิก ขวัญและกําลังใจเปนตัวกระตุนใหสมาชิกรวมมือ
รวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล          
 จากความสําคัญของขวัญท่ีกลาวมาแลว สรุปไดวา ขวัญมีความสําคัญตอบุคคลใน
องคการเปนอยางมาก เพราะถาบุคคลในองคการมีขวัญดีแลวจะกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของบุคลากรในองคการ เพ่ือรวมมือรวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอัน
ดีตอกัน มีความรักความสามัคคี มีความซ่ือสัตยตอองคการ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหารตองเอาใจใสดูแลรักษาขวัญของบุคลากรในองคการใหมีขวัญดีอยู
เสมอ 
 องคประกอบที่กอใหเกิดขวัญและกําลังใจ 
 การท่ีบุคคลจะมีขวัญและกําลังใจดีหรือไมเพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยหรือองคประกอบ
ของขวัญท่ีบุคคลนั้นมีประสบการณมา ซ่ึงนักวิชาการกลาวถึงปจจัยหรือองคประกอบของขวัญไว
แตกตางกัน ไดแก 
 วันศักดิ์  เพ็ญสุภา (2531: 46 ; อางถึงใน  สถาพร  เอมโอษฐ.  2541: 10) ไดใหความหมาย
วา  กําลังขวัญมีลักษณะเปนนามธรรม  เปนส่ิงท่ีมองไมเห็น  แตสังเกตไดจากการแสดงออก  ไมวาจะ
โดยบุคคลหรือกลุม  ถาหนวยงานใด  มีผูปฏิบัติงานมีกําลังขวัญสูง  จะแสดงออกใหคนท่ัวไปเห็น
สภาพในหนวยงานนั้น  ไดแกผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรน  มีความเอาใจใสในหนาท่ีการงานมี
ความรับผิดชอบ  ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสําเร็จสูง  ขวัญจึงเปนปจจัยสําคัญใน             
การปฏิบัติงาน 
 วัฒนา  สูตรสุวรรณ  (2519: 239 - 242;  อางถึงใน  อรรณพ   นวมนาคะ.  2541: 18) 
 ไดกลาวถึงลักษณะของคนท่ีมีกําลังขวัญท่ีดไีวดังนี ้
 1.  บรรยากาศในหนวยงานแจมใสราเริง 
 2.  งานดําเนินไปดวยความเรียบรอย  เช่ือถือได 
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 3.  สมาชิกมีความสนใจ  หรือสนุก  เพลิดเพลินในผลงาน 
 4.  สมาชิกใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานอยูเสมอ 
 5.  สมาชิกใหการวิพากษ  วิจารณ  ใหความคิดเห็นดวยความจริงใจ 
 6.  สมาชิกพรอมใหความชวยเหลือเปนกรณีพิเศษในยามฉุกเฉิน 
 7.  สมาชิกยอมรับการมอบหมายหนาท่ีการงานพิเศษดวยความเต็มใจ 
 8.  สมาชิกดํารงสภาพความเปนปกติสุขดี  
ลักษณะของคนท่ีมีกําลังขวัญท่ีไมดีมีดังนี ้
 1.  มีการลาออกจากงาน หรือโยกยายไปอยูท่ีอ่ืน  
  2.  มีความเฉื่อยชา  หรือเหงาหงอยในการปฏิบัติงาน 
 3.  มีการขาดงาน  การลางานมากผิดปกต ิ
 4.  มีความผิดพลาด  ความไมถูกตอง เช่ือถือไมได 
 5.  มีการทะเลาะวิวาทกันในหมูสมาชิกบอยๆ 
 นอกจากนี้อาจมีการจับกลุมวิจารณกันหนาแนนขึ้น  แพรขาวลือตางๆ   อยางกวางขวาง  
ไมสนใจทํารายงาน เสนอตามระเบียบขอ  บังคับ  ขาดการบํารุงรักษา   ไมถนอมเครื่องมือเครื่องใช  
เปนตน   
 วิจิตร  อาวะกุล (2526: 257;  อางถึงใน  จิรภา  ทองศิร.ิ  2542: 6)  ไดกลาวไววา         
กําลังขวัญ  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสถานการณ การทํางาน  เปนความ
สนใจของบุคคลในกลุม ท่ีจะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบอยางไมลดละ  เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกลุมวางไว  กําลังขวัญมีความสําคัญตอความสําเร็จของงานทุกอยาง คนเราถากําลัง
ขวัญเสีย  กําลังขวัญกระเจิง  การงานตางๆ ก็มักลมเหลว  โบราณจึงมีการปลอบขวัญ  ทําขวัญ  
บายศรีสูขวัญ  ใหมีกําลังใจ  แมแตทหารท่ีจะออกรบ  จะตองมีการบํารุงขวัญ  ตัดไมขมนาม  ทําพิธี
ทางศาสนาประพรมน้ํามนต  มีของขลัง  ผายันตฯลฯ เพ่ือใหมีกําลังใจเขมแข็งในการออกไปสนามรบ    
 จากการท่ีนักทฤษฎีตางๆ  ไดใหความหมายและคําจํากัดความของขวัญและกําลังใจไวนั้น  
จึงพอสรุปไดวา  ขวัญและกําลังใจ  มีลักษณะเปนนามธรรม  มองไมเห็นแตมีความสําคัญและ
สามารถสังเกตได  เชน จากการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล  คนท่ีมีขวัญและกําลังใจสูง   
จะมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มีความมุงม่ันเอาใจใส  รับผิดชอบตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  
เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 

ฟลิปโป (Flippo. 1961 : 368 - 369) พบวาความตองการ (Want) ของคนงานในองคการ 
ธุรกิจท้ังหลาย มีอยู 7 ประการ ซ่ึงถือไดวาเปนองคประกอบของขวัญ (Morale factors) ดังนี ้
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 1. เงินเดือน 
 2. ความปลอดภัยในการทํางาน 
 3. การมีเพ่ือนรวมงานท่ีเขากันได 
 4. การไดรับความไววางใจท่ีจะปฏิบัติงานใหลุลวง 
 5. การไดปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ 
 6. โอกาสกาวหนา 
 7. สถานท่ีทํางานท่ีสะดวก สบาย ปลอดภัย และมีส่ิงดึงดูดใจตาง  ๆ
 เดวิส (Davis.  1972 : 29 – 30) นักวิจัยดานมนุษยสัมพันธเกี่ยวกับการบริหารงาน ได
กลาวถึงองคประกอบของขวัญ โดยการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการของคนงาน 500 
คน ซ่ึงหากไมไดรับการตอบสนองจะทําใหขวัญไมดี ความตองการดังกลาว ไดแก 
 1. ภาวะผูนําท่ีด ี
 2. โอกาสกาวหนา 
 3. ขาวสารขอมูล 
 4. การไดรับการปฏิบัติอยางสมศักดิ์ศรีแหงมนุษย 
 5. การมีอิสระเสรีในเรื่องกิจการตางๆ ท่ีเกี่ยวกับตัวผูปฏิบัติงาน 
 6. การสังคมและการเคารพซ่ึงกันและกัน 
 7. ความม่ันคงปลอดภัยท่ีชอบดวยเหตุผล 
 8. สภาพการทํางานท่ีชอบดวยเหตุผล 
 9. งานท่ีกอรปไปดวยสารประโยชน 
 10. การไดรับการปรนนิบัติดวยความเปนธรรม 
 สรุปไดวาองคประกอบท่ีจะทําใหคนในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจ ขึ้นอยูกับวา
หนวยงานมีวัตถุประสงคเปนท่ีพึงพอใจ เปนท่ียอมรับของพนักงานหรือไม คนทํางานมีความพึง
พอใจและภูมิใจในงานท่ีตนปฏิบัติหรือไม ความสัมพันธกันดีระหวางคนปฏิบัติงานอยูหรือไม ส่ิง
ตอบแทนใหกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานเหมาะสมเพียงใด การใหบําเหน็จบํานาญ การเล่ือนช้ันตําแหนง
สภาพการทํางาน สุขภาพของผูปฏิบัติงานเปนท่ีพอใจของพนักงานหรือไม 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ขวัญและกําลังใจเปนนามธรรมท่ีเปนเครื่องช้ีนําพฤติกรรมของบุคคล อันแสดงถึง
ทัศนคติและความรูสึกท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลมีตอหนวยงาน ถาขวัญและกําลังใจของบุคคลใน
หนวยงานดีก็ยอมมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ส่ิงเหลานี้ยอมนําไปสูความสําเร็จและ
ประสิทธิภาพของงาน  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



47 
 

 

 โรช (Roach, 1958 : 419; อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541 : 367) 
ไดศึกษาสํารวจความคิดเห็นของคนงาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทางการบริหาร ไดสรุปผลการวิเคราะห
ปจจัยท่ีเปนสวนประกอบของขวัญในบทความช่ือ “ Dimensions of Employee Morale “ วา
สวนประกอบของขวัญมี 12 ประการ คือ 

1. ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีมีตอองคกร 
2. ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีมีตอการควบคุมบังคับบัญชา 
3. ความภาคภูมิใจในองคกร 
4. ความพึงพอใจในตัวงานเอง 
5. ความพึงพอใจท่ีมีตอมาตรฐานของงาน 
6. การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
7. ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน 
8. การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคกร 
9. ความพอใจในอัตราคาจาง 
10. ทัศนคติท่ีมีตอระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการขององคกร 
11. ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
12. ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน 

 นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526  :  7;  อางถึงใน เนตรนภา  มลาศร.ี 2551 : 26) ไดใหความเห็น
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของกลุมหรือสมาชิกในองคการวาขึ้นอยูกับส่ิง ดังตอไปนี ้

1. คาจางแรงงาน 
2. สวัสดิการ 
3. เนื้อหาของงาน 
4. ความกาวหนา 
5. สภาพแวดลอมของการทํางาน 
6. ลักษณะการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา 
7. การส่ือสารภายในองคการ 
การมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวมเสนอความคิดเห็นใหม ๆ มีสวนไดรวม 

กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
 เม่ือพิจารณาจากการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ แลว จึงพอสรุปไดวาปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ก็คือ ปจจัยท่ีบุคคลมีความตองการท่ีจะไดรับจากองคการซ่ึงก็มี
ปจจัยอยูหลายประการดวยกันท่ีเปนตัวกําหนดขวัญและกําลังใจของบุคคล 
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บริบทของอําเภอนางรอง  จังหวัดบุรีรัมย 
เมืองนางรอง (ท่ีทําการปกครองอําเภอนางรอง. 2553 : 1- 5)  จังหวดับุรีรัมย  เปนเมือง

โบราณ  เคยเปนท่ีอยูของชนชาติขอม  เม่ือขอมเส่ือมอํานาจมอญก็เขามามีอํานาจ  เม่ือมอญเส่ือม
อํานาจ  ไทยจึงไดเขาครอบครองดินแดนแถบนี ้ ในสมัยกรุงสุโขทัย ถึงกรุงศรีอยุธยาตอนตน มีเจา
เมืองปกครองมาโดยตลอดมา จนในป พ.ศ. 2435  พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว  ได
โปรดเกลาฯ  จัดระบบการปกครองใหมไดรวมเมืองนางรอง  เมืองตลุง (ประโคนชัย)  เมืองรัตนบุร ี 
เมืองพิมาย  เมืองพุทไธสง เขาเปนเมืองเดียวกัน ตอมาเมืองรัตนบุรีไปขึ้นกับจังหวัดสุรินทร  เมืองพิ
มาย  ไปขึ้นกับจังหวัดนครราชสีมา และตั้งเมืองแปะขึ้นเปนจังหวัดบุรีรัมย  เมืองนางรองจึงเปน
อําเภอหนึ่ง  ของจังหวัดบุรีรัมย  ขณะนั้นเมืองนางรองแบงการปกครอง  เปน  11  ตําบล  คือ  ตําบล
นางรอง  ตําบลจะบวก  ตําบลแพงพวย  ตําบลถนนหัก  ตําบลหนองปลองยางลาว  ตําบลผไทรนิทร  
ตําบลชุมแสง  ตําบลปะคํา  ตําบลละหานทราย  และตําบลตาเปก  

ตอมาป  พ.ศ. 2481 ตั้งกิ่งอําเภอลําปลายมาศ  
ป  พ.ศ.  2504  แยกตําบลละหานทราย   ตําบลปะคํา  ตําบลตาเปกบางสวน    

ตั้งเปนกิ่งอําเภอละหานทราย  
ป พ.ศ.  2513   แยกตําบลชุมแสงบางสวน ตั้งเปนตําบลหนองกี่ แยกตําบล 

หนองปลองตั้งเปนตําบลหนองกง     
ป พ.ศ.  2517   ตั้งตําบลหนองกี่    เปนกิ่งอําเภอหนองกี่             
ป พ.ศ. 2534   ตั้งกิ่งอําเภอโนนสุวรรณ   แยกตําบลชุมแสง    ตั้งเปนตําบล       

ทุงแสงทอง 
                    ป  พ.ศ.  2535  ตั้งกิ่งอําเภอชํานิ     

ป  พ.ศ.  2539    แยกตําบลอีสานเขต   ตําบลเจริญสุข  ตําบลตาเปก เปนอําเภอ 
เฉลิมพระเกียรติ   

ปจจุบันอําเภอนางรอง มีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 16  แหง  ประกอบดวย  
เทศบาลเมือง 1 แหง  22  ชุมชน เทศบาลตําบล 1  แหง  องคการบริหารสวนตําบล 14  

แหง  และมี   188  หมูบาน 15 ตําบล   
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สถานที่ตั้งและอาณาเขต 
อําเภอนางรอง ตั้งอยูทางทิศตะวันตกเฉียงใตของจังหวัดบุรีรมัย อยูหางจากจังหวัด 

ประมาณ 55 กิโลเมตร มีเนื้อท่ีประมาณ 914 ตารางกิโลเมตร หางจากกรุงเทพมหานคร 350 
กิโลเมตร  มีอาณาเขตกับอําเภอใกลเคียง  คือ 

ทิศเหนือ  จด อําเภอชําน ิ  อําเภอหนองกี ่
ทิศใต  จด อําเภอปะคํา  อําเภอละหานทราย 
ทิศตะวันออก  จด อําเภอเฉลิมพระเกียรต ิ
ทิศตะวันตก  จด อําเภอหนองกี่  อําเภอโนนสุวรรณ 
ลักษณะภูมิประเทศ 
พ้ืนท่ีสวนใหญเปนท่ีราบสูง  มีสภาพปาประมาณรอยละ 10  ของพ้ืนท่ี 
ลักษณะดินเปนดินรวนปนทราย น้ําซึมผานงาย เก็บน้ําไมอยู 
มีภูเขาไฟขนาดเล็ก 1 ลูก  คือ เขาอังคาร 
มีลําน้ําไหลผาน   4   สาย   คือ    ลํานางรอง   ลําปะเทีย   ลํามาศ  และลําไทรโยง   

จากทิศใต  ไปทิศเหนือ 
ภูมิอากาศ 
ลักษณะทางภูมิอากาศ  เปนแบบมรสุม  มี  3  ฤด ู คือ 
ฤดูรอน  เริ่มตั้งแตเดือนมีนาคม -  มิถุนายน 
ฤดูฝน    เริ่มตั้งแตเดือนกรกฎาคม -  ตุลาคม 
ฤดูหนาว  เริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายน -  กุมภาพันธ                                 

ประชากร  
มีประชากรท้ังส้ิน  110,412  คน แยกเปนชาย  54,398  คน  หญิง  56,014  คน  เปน 

ประชากรในเขตเทศบาลเมืองนางรอง  จํานวน 21,307 คน นอกเขตเทศบาล  จํานวน 89,105  คน 
มีความหนาแนนเฉล่ียตอพ้ืนท่ีประมาณ  117  คน/ตารางกิโลเมตร (ขอมูล ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 
2553) 

ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
อาชีพหลัก  ทํานา  ทําไรมันสําปะหลัง   ไรออย โรงงาน 
อาชีพเสริม ทอผาไหม ปลูกพืชผัก  แปรรูปผลผลิตการเกษตร  เครื่องจักสาน  เล้ียงสัตว 
ผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคัญ  ขาว  มันสําปะหลัง  ออยโรงงาน 
รายไดเฉล่ีย / คน / ป 27,691  บาท 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ในการศึกษาวิจัย  เรื่องปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน 

ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย  นี้  เพ่ือเปนการหาแนวทางในการศึกษาวิจัย  
จําเปนจะตองมีการศึกษาจากงานวิจัยท่ีไดทําการศึกษาวิจัยไวกอนหนาแลว  โดยผูวิจัยไดศึกษา
งานวิจัยท่ีมีหัวของานวิจัยใกลเคียงกันโดยสรุปเนื้อหางานวิจัยไดดังนี ้

สมมาตร  สุวรรณทศ (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยัเรื่อง กําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานราชการของครูสังกัดกรมสามัญศึกษา : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนในเขต
กรุงเทพมหานคร (กลุมการศึกษาท่ี 5) จํานวน 321 พบวาครูสวนใหญจบปริญญาตรีเปนเพศหญิง มี
วัยกลางคนและสมรสแลว แตละคนปฏิบัติราชการสวนใหญมาแลว 10 – 20 ป ปจจุบันมีตําแหนงอยู
ในระดับ 5 – 6 ปฏิบัติหนาท่ีเปนครูผูสอน กําลังขวัญของครู อยูในระดับสูง ไดแก สภาพการ
ปฏิบัติงาน สภาพสังคม ความยุติธรรมในหนวยงาน และสวัสดิการ มีแตเพียงโอกาสความกาวหนา
เทานั้นท่ีมีคากําลังขวัญอยูในระดับต่ํา 

 บุษบง  นันทพันธุ (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาลําปาง ผลการวิจัยพบวา ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มี 5 ปจจัย ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสความกาวหนา ความยุติธรรม
ในหนวยงาน แตพนักงานมีขวัญและกําลังใจอยูในระดับนอย มีเพียงปจจัยเดียว คือ เงินเดือนและ
เงินพิเศษอ่ืน ๆ ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ของธนาคาร   
        อลิศรา  สืบสังข (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจและ
การวิจัยเอกสาร ปจจัยท่ีศึกษาไดแก สภาพการทํางาน ศักดิ์ศรีของอาชีพ โอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ความเพียงพอของรายได การบังคับบัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน สวสัดิการใน
หนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร มีระดับขวัญกําลังใจอยูในระดับปานกลาง และปจจัยดังกลาวมี
ความสัมพันธกับ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
 ชาญณรงค  จิตธรรมมา (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการตํารวจ ระดับช้ันประทวนฝายปฏิบัติการทางเรือ กอง
ตํารวจน้ํา ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจระดับช้ันประทวนฝายปฏิบัติการทางเรือ กองตํารวจ
น้ํา มีสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดยเฉล่ียอยู
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ในระดับกลาง ท้ังนี้ระดับขวัญและกําลังใจสูงท่ีสุดในดานสภาพการปฏิบัติงาน และต่ําสุดในดาน
ความเพียงพอของรายได 
 สุธี  เมาลานนท (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ีมีตอ
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) : ศึกษากรณี
ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ขวัญและกําลังใจของพนักงาน
ท่ีมีตอธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) เขต
พ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรี เปนรายดาน ท้ัง 10 ดาน พบวา อยูในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งมีขวัญและ
กําลังใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือสูงมาก และมีขวัญและกําลังใจ
ต่ําสุด ดานความรับผิดชอบ เม่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ีมีตอธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) เขตพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุร ี
 นรากร  บุญครอบ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของลูกจางท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 258 คน และเก็บรวบรวม
ขอมูลจากแบบสอบถาม ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณท้ังหมด 258 ชุด คิดเปนรอยละ 100 นําขอมูลท่ี
ไดไปวิเคราะหตามวัตถุประสงค สถิติท่ีใชคือ รอยละ คาเฉล่ียเลขคณิต สวนการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และกําลังขวัญซ่ึงเปนตัวแปรตามนั้น ไดใชสถิติ Chi – Square 
Tests ซ่ึงคํานวณโดยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบวา ลูกจางโดยสวนรวมมีระดับ
กําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง สวนปจจัยท่ีสัมพันธกับกําลังขวัญ ความ
แตกตางกันทางดานเพศ อายุ ประเภทลูกจาง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตําแหนง
งาน หนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธ อยางนอยมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับกําลังขวัญ 

วรางคณา  ศุภกาญจน (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพขวัญในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการพลเรือน ใน
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี 2) เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคล และเลือกใช
มาตรการท่ีเหมาะสมเปนแนวทางในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ
ของขาราชการพลเรือน ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยสํารวจจากกลุมประชากรใน
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ทุกระดับ จํานวน 500 คน และไดกําหนดตัวแปรท่ีใชใน
การศึกษาออกเปน 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับช้ัน วุฒิการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดยตัวแปรท่ีจะนําไปศึกษามี 2 ตัวแปร ไดแก วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ อีกท้ังตัวแปรตาม ซ่ึงศึกษาปจจัยตาง ๆ 4 ดาน ไดแก  
ดานการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีราชการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ
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ดานสวัสดิการของหนวยงาน ผลการศึกษาพบวา ระดบัขวัญในการปฏิบัตหินาท่ีราชการของ
ขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ัง      
4 ดาน 
 ขนิษฐา  วัฒนโอฬารนนท (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยการปฏิบัติงานรวม 9 ดาน ขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี มีขวัญ
และกําลังใจเกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูง รองลงมาดานความ
พึงพอใจในหนาท่ีมีขวัญและกําลังใจสูง ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีขวัญและกําลังใจสูง สําหรับ
ดานความเสมอภาคในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจปานกลาง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี สวนใหญมีขวัญและกําลังใจสูง 
สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหาร
สวนจังหวัดจันทบุรี พบวา โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับบัญชา ความเสมอภาคใน
หนวยงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความพึงพอใจใน
หนาท่ี ความม่ันคงในการทํางาน ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และการรับรูตอความสําเร็จในงาน มี
ความสัมพันธกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
 สังคม  อวมศรี (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด จําแนกตามเพศ 
อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และบุคคลในความอุปการะ ซ่ึงประชากรท่ี
ทําการศึกษา คือ พนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด 
จํานวน 223 คน กลุมตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมขอมูลมาได โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน     
การเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาในครั้งนี้พบวา ในภาพรวม พนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็น
เตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด มีสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
และเม่ือเปรียบเทียบสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็น
เตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด จําแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดเฉล่ียตอเดือนและบุคคลในความอุปการะ จากการทดสอบสมมุติฐานพบวา พนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และบุคคลในความอุปการะท่ีแตกตางกันมีสภาพ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 ลัดดา  แสงเมือง (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการศึกษา 
เพ่ือศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบาง
พลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก และเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา
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พนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก มีสภาพขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดย
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ระดับขวัญและกําลังใจสูงท่ีสุดในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
และต่ําท่ีสุดในดานความเพียงพอของรายได ผลการเปรียบเทียบสภาพขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด โดยกําหนดองคประกอบเพ่ือการศึกษาเกี่ยวกับ
ขวัญและกําลังใจ จํานวน 8 ดาน ซ่ึงเปนปจจัยสภาพแวดลอม และเปรียบเทียบกับปจจัยสวนบุคคล 
พบวา สภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี 
สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก ไมแตกตางกัน จากผลการศึกษานี้ผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารองคกร
จะตองใหความสําคัญในการแกไข ปรับปรุง พัฒนาเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ
อยางนอยไมใหต่ําลงไปกวานี้อีก โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายได ควรเรงหาแนวทาง หรือ
มาตรการแกไขเพ่ิมใหการปฏิบัติงานของบริษัทใหลุลวงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุดตอไป 
 บุญถนอม  แสงหิรัญ (2548 : บทคดัยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนคาทอลิกสังฆมณฑลนครราชสีมา มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ ครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน
คาทอลิกสังฆมณฑลนครราชสีมา ใน 7 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานการยอมรับนับถือ 
ผลการวิจัย พบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนคาทอลิก
สังฆมณฑลนครราชสีมา โดยรวมอยูในระดับสูง ถาพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดาน
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน และดานการ
ยอมรับนับถือ อยูในระดับสูง สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง 
 จตุพร  วงศศรีเผือก (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจใน         
การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย 
(อัตราเพ่ือพราง) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
ปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอน
กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการและ
พนักงานราชการ ตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 73 คน โดยสุมตัวอยาง
อยางงาย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 35 ขอ สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
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ขอมูลไดแก  รอยละ  คาเฉล่ีย (X ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คา ที (t – test) และวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ผลการวิจัยพบวาระดับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยู
ในระดับสูง สวนระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับในการทํางาน และความ
ม่ันคงดานนโยบายการบริหารของผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการของ
หนวยงานและดานสภาพการทํางานและความรับผิดชอบในหนาท่ี อยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน
ราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) พบวา ขาราชการและ
พนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) ท่ีมีวุฒิการศึกษา
ตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 สวน
ปจจัยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ช้ันยศ เงินเดือน (รายได) อายุราชการ (ประสบการณ
การทํางาน) ตางกัน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 เนตรนภา  มลาศรี (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยในการปฏิบัติหนาท่ี รวม 7 ดาน ของกํานัน ผูใหญบาน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุร ีมีขวัญ 
และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา (นายอําเภอ/
ปลัดอําเภอ) อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาในดานของความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี และ
สําหรับดานท่ีทําใหมีขวัญและกําลังใจนอย ไดแก ในดานสิทธิประโยชน สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี พบวา ดานโอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ี ดานความเพียงพอของคาตอบแทน ดานสิทธิประโยชน ดานความยุติธรรม และ
ดานสถานะของตําแหนง และไดเปรียบเทียบ คาเฉล่ีย ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ
กํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี อยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงไมแตกตาง
กัน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา ขวัญและกําลังใจมีความสําคัญมาก
ในการปฏิบัติหนาท่ี โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพของหนวยงานและการบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาจึงตองมีภาระหนาท่ีคอยตรวจสอบ
สภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานอยูเปนประจํา เพ่ือรักษาไวซ่ึงศักยภาพ
ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 
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