
 

 

บทท่ี  2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
   การวิจัยครั้งนี้  เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ

กํานัน ผูใหญบาน อําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
ในการวิจัยครั้งนี้ โดยขอนํามากลาวเพ่ือกําหนดกรอบในการวิจัยดังนี ้
 1. ประวัติความเปนมาและอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน 
                    2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    3. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 5. บริบทของอําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย 
 6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ประวัติความเปนมาและอํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบาน 
 กรมการปกครอง  (2553 : 39) กลาววาในชนบทของไทยเราแตเดิมมานั้น มีลักษณะ
เปนสังคมท่ีประชาชนอาศัยกันเปนกลุม ในแตละกลุมก็มีหัวหนาทําหนาท่ีเปนผูปกครองคอยดูแล
ชีวิตความเปนอยูของประชาชนในกลุมอยางใกลชิด ตอมาเม่ือประชาชนเพ่ิมจํานวนขึ้นปญหาตาง ๆ 
ก็มากขึ้น ความเปนอยูของประชาชนก็เปล่ียนไปทําใหอยูรวมกันเปนหลักแหลง เปนชุมชนมากขึ้น 
มีอาณาเขตแนนอนและมีแบบแผนการจัดการปกครองอยางเปนทางการยิง่ขึ้น จากหลักฐานท่ีมีอยู
พอสันนิษฐานไดวาในสมัยสุโขทัยนั้นแบงการปกครองออกเปนมณฑล แตละมณฑลมีเมืองใน
สังกัดซ่ึงแยกออกเปนเมืองเอก เมืองโท ตรี และจัตวา โดยแตละเมืองมีการปกครอง ดังนี ้
 1.  เจาเมือง (มีตําแหนงตางกันตามช้ันของเมือง) ปกครองหลายหม่ืนหลังคาเรือน และ
มีปลัดเมืองเปนผูชวย 
 2.  นายแขวง หรือนายอําเภอ ปกครองคนราวหม่ืนหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอเจาเมือง 
 3.  นายแควน หรือกํานัน ปกครองคนราวพันหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอนายแขวง 
 4.  นายบาน หรือผูใหญบาน ปกครองราวรอยหลังคาเรือน ขึ้นตรงตอนายแควน 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



6 
 

 

 ตอมาสมัยกรุงศรีอยุธยาเปนเมืองหลวงของไทย มีหลักฐานปรากฏแนชัดวา ไดมีการจัด
ระเบียบการปกครองประเทศแยกยอยลงไปอีก กลาวคือมีการจัดระเบียบการปกครองทองท่ีภายใน
เมืองหนึ่ง ๆ ท้ังหัวเมืองช้ันนอก และหัวเมืองช้ันใน โดยแบงเมืองออกเปนแขวง แขวงแบงออกเปน
ตําบล ตําบลแยกออกเปนบาน ซ่ึงเปนท่ีรวมของหลาย ๆ ครัวเรือน แตมิไดกําหนดจํานวนคนหรือ
จํานวนบานไว นอกจากนี้ยังใหมีผูปกครองโดยเฉพาะ ไดแก บาน มีผูใหญบาน ซ่ึงเจาเมืองแตงตั้ง
เปนหัวหนา เม่ือหลายบานรวมกันเปนตําบล ก็มีกํานันเปนหัวหนาและมักไดรับบรรดาศักดิ์เปน 
“พัน” และหลายตําบลรวมกัน เปนแขวงก็จะมีหม่ืนแขวงเปนผูปกครอง หลายแขวงรวมกันเปน 
“เมือง” มีผูรั้งหรือพระยามหานครเปนผูปกครอง เมืองนี้มีลักษณะคลายจังหวัดในปจจุบัน สวน
แขวงเทียบเทาอําเภอ การปกครองรูปแบบนี้เปนหลักท่ียึดถือมาจนกระท่ังถึงสมัยกรุงรัตนโกสินทร
ตอนตนในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวจุลจอมเกลา รัชกาลท่ี 5 แหงกรุงรัตนโกสินทร ไดมี
การแกไขปรับปรุงการจัดระเบียบการปกครองของราชอาณาจักรไทยครั้งสําคัญ โดยเฉพาะในสวน
ท่ีเกี่ยวกับการปกครองระดับหมูบาน และตําบลนั้น ไดมีการทดลองตั้งผูใหญบานและกํานัน ขึ้น
ปกครองหมูบาน และตําบลเปนครั้งแรกท่ี อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในป พ.ศ. 
2345 ท้ังนี้ เพ่ือศึกษาปญหาและหาแนวทางปรับปรุงแกไข ซ่ึงการจัดการปกครองหมูบาน และ
ตําบลใหมนี้มีลักษณะแตกตางจากเดิมหลายประการ โดยเฉพาะในดานกระบวนการ ซ่ึงปรากฏใน
เนื้อหาจดหมายของพระยาอํามาตยาธิบดี (เส็ง  วิริยศิร)ิ ครั้งยังเปนหลวงเทศาจิตรวิจารณ ผูไดรับ
มอบหมายใหทดลองตั้งผูใหญบาน กํานัน ความวา (กรมการปกครอง. 2553 : 39 – 40) 
 “ในขั้นตน ทําบัญชีสํามโนครัวบานท่ีจะจัดเปนหมูบานและตําบลกอน เสร็จแลวจึงลง
มือจัดการตั้งผูใหญบาน กํานัน ตอไปคือ ไปจัดรวมครัวท่ีเปนเจาของบาน ใกลชิดติดตอกันราว 10 
เจาของ เจาของหนึ่งจะมีเรือนกี่หลังก็ตามรวมเขาเปนหมูบาน แลวเชิญเจาของบานมาประชุมกันใน
วัด พรอมดวยราษฎรอ่ืน ๆ เม่ือถามทราบวาใคร ผูใดเปนเจาของบานแลวก็ใหมารวมกันขอใหเลือก
กันในหมูของเขามาประชุมวาควรจะใหใครเปน “ผูใหญบาน” สังเกตดูเขาตรึกตรองกันมาก ซุบซิบ
ปรึกษาหารือกันเห็นจะเปนดวยเรื่องเกรงใจกัน แตในท่ีสุดก็ไดความเห็น โดยมากกวาใครในพวก
ของเขาท่ีมาประชุมนั้น ควรจะเปนผูใหญบานแลวขาพระพุทธเจาก็เขียนใบตั้งช่ัวคราวใหเขาถือไว 
จนกวาจะไดมีหมายตั้งออกใหใหมตามทางราชการเม่ือไดจัดตั้งผูใหญบานไดพอสมควรท่ีจะจัดตั้ง
เปนตําบลไวแลว ขาพระพุทธเจาก็ไดไปประชุมท่ีศาลาวัดพรอมดวยราษฎรในทองท่ีนั้น เชิญ
ผูใหญบานในตําบลท่ีขาพระพุทธเจา ใหเลือกตั้งไวแลวมาประชุมพรอมกัน แลวขอใหผูใหญบาน
เหลานั้นเลือกผูใหญบานคนหนึ่งในหมูบานของเขาวาใครควรจะไดรับเลือกตั้งเปนหัวหนาวาการ
ตําบล เม่ือเขาพรอมกันเห็นควรผูใดแลว ขาพระพุทธเจาก็ออกหมายตั้งช่ัวคราวใหเขาเปนกํานัน
ตําบลนั้น แลวขาพระพุทธเจาไปทําอยางเดียวกันตอ ๆ ไปทุกตําบล ตําบลใดท่ีขาพระพุทธเจาไป
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จัดตั้งกํานันในวันแรกในวัดใด ขาพระพุทธเจา อาราธนาพระภิกษุในวัดนั้นมาประชุมดวย พอใคร
ไดรับเลือกตั้งแลว ก็นิมนตใหสวดชยันโตใหพร”  

นอกจากทดลองตั้งกํานัน ผูใหญบานแลว ยังมีการศึกษาขอเท็จจริงเพ่ิมเติม โดยดูสภาพ
ทองท่ีและความเปนอยูท่ัวไปของประชาชน โดยสมเด็จกรมพระยาดํารงราชานุภาพเสนาบดีคนแรก
ของกระทรวงมหาดไทย ไดเสด็จออกตรวจราชการตามหัวเมืองตาง ๆ และยังทรงมอบหมายให
หลวงเทศาจิตรวิจารณเดินทางไปดูงานการปกครองของประเทศพมา และมาลายู หลังจากนั้น ไดจัด
ประชุมขาหลวงเทศาภิบาลเพ่ือปรึกษาความเห็นและรับฟงขอเท็จจริงของแตละทองท่ี เม่ือปรากฏวา
โครงการทดลองจัดตั้งกํานัน ผูใหญบานนี้ประสบผลสําเร็จดวยดี จึงไดวางรูปแบบการปกครอง
ระดับหมูบาน ตําบลเรียกวา “การปกครองทองท่ี” อยางเปนทางการขึ้นเปนสวนหนึ่งในการ
ปกครองประเทศ และทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหตราพระราชบัญญัติปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 
(พ.ศ. 2440) ขอความและหลักเกณฑสวนใหญของพระราชบัญญัตินี้ ไดใชเปนหลักในการปกครอง
ทองท่ีของประเทศไทยสืบมา นับวาเปนกฎหมายฉบับแรกท่ีไดกําหนดการจัดระเบียบตําบลและ
หมูบาน รวมท้ังกําหนดหนาท่ีไวอยางละเอียดเพ่ือใหเจาหนาท่ีตรวจตราดูแลทุกขของราษฎรตาม
ทองท่ีตาง ๆ ตางพระเนตรพระกรรณ สรางความเปนธรรมในการปกครองบานเมือง โดยเฉพาะ
อยางยิ่งจุดเดนของกฎหมายฉบับนี้ท่ีกําหนดใหมีการเลือกผูใหญบานเปนเพราะพระราชประสงค
ของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ท่ีจะใหราษฎรมีโอกาสใชสิทธิในการปกครองตนเอง
ดวย (กรมการปกครอง. 2553 : 40) 

หลังจากท่ีไดประกาศพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 มาเปนเวลานาน
ประมาณ 17 ป ตอมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว รัชกาลท่ี 6 จึงไดทรง
ประกาศยกเลิก และประกาศใชพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ขึ้นใช
บังคับแทนและถือเปนหลักในการจัดระเบียบการปกครองตําบล หมูบาน สืบมาจนทุกวันนี ้ 

การปกครองตําบล หมูบาน เปนหนวยการปกครองทองท่ีท่ีเล็กและใกลชิดกับประชาชน
มากท่ีสุด โดยกํานัน ผูใหญบาน อยูตามภูมิภาคตาง ๆ กวารอยละ 75 ของพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ อาจกลาว
อีกนัยหนึ่งวาตําบลและหมูบานเปนการปกครองท่ีเปนฐานการปกครองของประเทศไทย (กรมการ
ปกครอง. 2553 : 41) 
 หลักเกณฑการจัดตั้งหมูบาน ตําบล กิ่งอําเภอและอําเภอ 
 คณะรัฐมนตรีไดประชุมปรึกษาเม่ือวันท่ี 14 พฤษภาคม 2539 มีมติเห็นชอบหลักเกณฑ
การจัดตั้งหมูบาน ตําบล กิ่งอําเภอและอําเภอ ตามท่ีกระทรวงมหาดไทยเสนอ  ดังนี ้
(กระทรวงมหาดไทย. 2539 : 2 - 3)   
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1. การจัดตั้งหมูบาน 
1.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 

1.1.1  เปนชุมชนท่ีมีราษฎรไมนอยกวา 1,200 คน หรือมีจํานวนบานไมนอย 
กวา 240 บาน 
        1.1.2  เม่ือแยกหมูบานใหมแลว หมูบานใหมตองมีราษฎรไมนอยกวา 600 คน 
หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 40 บาน 
        1.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมูบาน สภาตําบลหรือ
องคการบริหารสวนตําบลและท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
  1.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        1.2.1 เปนชุมชนท่ีมีราษฎรไมนอยกวา 600 คน หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 
120 บาน  
        1.2.2 เม่ือแยกหมูบานใหมแลว หมูบานใหมตองมีราษฎรไมนอยกวา 200 คน 
หรือมีจํานวนบานไมนอยกวา 40 บาน 
        1.2.3 ชุมชนใหมหางจากชุมชนเดิมไมนอยกวา 6 กิโลเมตร 
        1.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมูบาน สภาตําบลหรือ
องคการบริหารสวนตําบล และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
 2.  การจัดตั้งตําบล 
  2.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 
        2.1.1 มีราษฎรไมนอยกวา 4,800 คน หรือ 
        2.1.2 มีหมูบานไมนอยกวา 8 หมูบาน 
        2.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ 
  2.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        2.2.1 มีราษฎรไมนอยกวา 3,600 คน หรือ 
        2.2.2 มีหมูบานไมนอยกวา 6 หมูบาน 
        2.2.3 ชุมชนใหมหางจากชุมชนเดิมไมนอยกวา 6 กิโลเมตร 
        2.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
และท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําอําเภอท่ีจะจัดตั้งเปนตําบลใหม 
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 3.  การจัดตั้งกิ่งอําเภอ 
  3.1 กรณีเปนชุมชนหนาแนน 
        3.1.1 มีราษฎรไมนอยกวา 30,000 คน หรือ 
        3.1.2 มีหมูบานไมนอยกวา 5 ตําบล 
        3.1.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
หัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด และสภาจังหวัด 
  3.2 กรณีเปนชุมชนหางไกล 
        3.2.1 มีราษฎรไมนอยกวา 15,000 คน หรือ 
        3.2.2 มีหมูบานไมนอยกวา 4 ตําบล 
        3.2.3 ท่ีวาการกิ่งอําเภอใหมตองหางจากท่ีวาการอําเภอเดิมไมนอยกวา  25 
กิโลเมตร 
        3.2.4 ตองไดรับความเห็นชอบจากสภาตําบลหรือองคการบริหารสวนตําบล 
หัวหนาสวนราชการประจําอําเภอ หัวหนาสวนราชการประจําจังหวัด และสภาจังหวัด 
 4.  การจัดตั้งอําเภอ 
  4.1 เปนกิ่งอําเภอมาแลวไมนอยกวา 5 ป หรือ 
  4.2 เปนกิ่งอําเภอมาแลวไมนอยกวา 3 ป ในกรณีท่ีมีเหตุผลความจําเปนทาง       
การปกครอง และการบริการประชาชน คือ มีราษฎรตั้งแต 30,000 คนขึ้นไป 
  4.3 ตองไดรับความเห็นชอบจากท่ีประชุมหัวหนาสวนราชการประจําจังหวัดและ
สภาจังหวัด 
 กรมการปกครอง  (2553  :  41 – 45) พระราชบัญญัติลักษณะการปกครองทองท่ี     
พระพุทธศักราช 2457 ไดกลาวถึงการแตงตั้งและพนจากตําแหนงของกํานัน ผูใหญบาน ไวดังนี้  
 คุณสมบัติของราษฎรผูมีสิทธิเลือกผูใหญบาน 
 ผูใหญบานมาจากการเลือกของราษฎร โดยคุณสมบัติของราษฎรผูมีสิทธิเลือก
ผูใหญบาน ประกอบดวย 
 1. มีสัญชาติไทยและมีอายุไมต่ํากวา 18 ปบริบูรณ ในวันท่ี 1 มกราคม ของปท่ีมี       
การเลือก 
 2. ไมเปนภิกษุ สามเณร นักพรตหรือนักบวช 
 3. ไมเปนคนวิกลจริต หรือจิตฟนเฟอนไมสมประกอบ 
 4. มีภูมิลําเนาหรือถ่ินท่ีอยูเปนประจําและมีช่ือในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวย  
การทะเบียนราษฎร ในหมูบานนั้นติดตอกันมาแลวไมนอยกวาสามเดือนจนถึงวันเลือก 
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 คุณสมบัติของผูที่จะไดรับเลือกผูใหญบาน จะตองมีคุณสมบัติและไมอยูในลักษณะ
ตองหามดังตอไปนี้ (มาตรา 12) 
 1. มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
 2. อายุไมต่ํากวายี่สิบหาปบริบูรณ ในวันรับเลือก 
 3. มีภูมิลําเนาหรือถ่ินท่ีอยูเปนประจํา และมีช่ือในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวย
ทะเบียนราษฎรในหมูบานนั้นติดตอกันมาแลวไมนอยกวา 2 ป จนถึงวันเลือก และเปนผูท่ีประกอบ
อาชีพเปนหลักฐาน 
 4. เปนผูเล่ือมใสในการปกครองตามรัฐธรรมนูญดวยความบริสุทธ์ิใจ 
 5. ไมเปนภิกษุ สามเณร นักพรต หรือนักบวช 
 6. ไมเปนผูมีรางกายทุพพลภาพจนไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีได วิกลจริตจิตฟนเฟอนไม
สมประกอบ ติดยาเสพติดใหโทษ หรือเปนโรคตามท่ีรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยประกาศ
กําหนดในราชกิจจานุเบกษา 
 7. ไมเปนสมาชิกรัฐสภา สมาชิกทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน ขาราชการการเมือง 
ขาราชการประจํา พนักงานเจาหนาท่ี หรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ หรือของรัฐวิสาหกิจ หรือ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือลูกจางของสวนราชการ หรือลูกจางของเอกชนซ่ึงมีหนาท่ี
ทํางานประจํา 
 8. ไมเปนผูมีอิทธิพลหรือเสียช่ือในทางพาลหรือทางทุจริต หรือเส่ือมเสียในทาง
ศีลธรรม 
 9. ไมเปนผูเคยถูกใหออก ปลดออก หรือไลออกจากราชการ หนวยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจหรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพราะทุจริตตอหนาท่ี และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ป 
นับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
 10. ไมเปนผูเคยตองรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงท่ีสุด เวนแตเปนโทษสําหรับ
ความผิดท่ีไดกระทําโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ปนับแตวัน
พนโทษ 
 11. ไมเปนผูเคยตองคําพิพากษาถึงท่ีสุดวากระทําผิดเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยปาไม 
กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาติ กฎหมายวาดวยการสงวนและคุมครองสัตวปา กฎหมายวาดวย
อุทยานแหงชาติ กฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยอาวุธปน เครื่องกระสุนปน วัตถุระเบิด
ดอกไมเพลิง และส่ิงเทียมอาวุธปน ในฐานความผิดเกี่ยวกับอาวุธปน เครื่องกระสุนปน หรือวัตถุระ
เบิก ท่ีนายทะเบียนไมอาจออกใบอนุญาตใหได กฎหมายวาดวยท่ีดิน ในฐานความผิดเกี่ยวกับท่ี
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สาธารณประโยชน กฎหมายวาดวยยาเสพติด กฎหมายวาดวยการเลือกตั้ง และกฎหมายวาดวยการ
พนัน ในฐานความผิดเปนเจามือหรือเจาสํานัก 
 12. ไมเปนผูเคยถูกใหออกจากตําแหนงผูใหญบาน เนื่องจากราษฎรผูมีสิทธิเลือก
ผูใหญบานในหมูบานนั้นมีจํานวนไมนอยกวากึ่งจํานวนรองขอใหออกจากตําแหนงหรือผูวาราชการ
จังหวัดส่ังใหออกจากตําแหนง เม่ือไดสอบสวนเห็นวาบกพรองในทางความประพฤติ หรือ
ความสามารถไมเหมาะสมกับตําแหนง และยังไมพนกําหนดเวลาสิบปนับแตวันถูกใหออก 
 13. ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออก จากตําแหนงกํานัน 
ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล หรือผูชวยผูใหญบาน ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพล
เรือน และยังไมพนกําหนดเวลา 10 ป นับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
 14. มีพ้ืนความรูไมต่ํากวาการศึกษาภาคบังคับ หรือท่ีกระทรวงศึกษาธิการเทียบไมต่ํา
กวาการศึกษาภาคบังคับ เวนแตในทองท่ีใดไมอาจเลือกผูมีพ้ืนความรูดังกลาวได ผูวาราชการจังหวัด
โดยอนุมัติรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย อาจประกาศในราชกิจจานุเบกษายกเวนหรือผอนผัน
ได 
 15. ไมเปนผูอยูในระหวางเสียสิทธิ ในกรณีไมไปใชสิทธิเลือกตั้ง หรือถูกเพิกถอนสิทธิ
เลือกตั้ง 
 เหตุที่ตองมีการเลือกผูใหญบาน 
 การเลือกตั้งผูใหญบานนั้นมีสาเหตุท่ีมี 2 ประการ คือ (มาตรา 19) 

1. มีการจัดตั้งหมูบานขึ้นใหม 
2. ผูใหญบานในหมูบานวางลงซ่ึงจะตองมีการเลือกผูใหญบานใหมภายใน 30 วันนับ 

แตวันท่ีผูใหญบานของหมูบานนั้นวางลง 
 วิธีการเลือกผูใหญบาน ใหกระทําโดยวิธีลับ โดยคณะกรรมการเลือก ซ่ึงนายอําเภอทํา
หนาท่ีประธานและเปนเจาพนักงานผูดําเนินการเลือก กรรมการซ่ึงแตงตั้งจากขาราชการหรือ
พนักงานสวนทองถ่ินในอําเภอนั้น จํานวนไมเกิน 9 คน และกํานันหรือผูใหญบานในตําบลนั้นอีก 1 
คน ท้ังนี้เปนไปตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการเลือกผูใหญบาน พ.ศ. 2551 เม่ือเลือก
ผูใดแลวนายอําเภอจะเปนผูออกคําส่ังแตงตั้ง และรายงานไปยังผูวาราชการจังหวัดเพ่ือออกหนังสือ
สําคัญใหไวเปนหลักฐาน 
 การพนจากตําแหนงผูใหญบาน (มาตรา 14) 
 ผูใหญบานจะตองพนจากตําแหนงดวยเหตุหนึ่งเหตุใด ดังตอไปนี้ 

1. มีอายุครบหกสิบป 
2. ขาดคุณสมบัติหรือมีลักษณะตองหามของการเปนผูใหญบาน (ยกเวนการลา 
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อุปสมบทหรือบรรพชา โดยไดรับอนุญาตจากผูวาราชการจังหวัด ไมเกิน 120 วัน) 
3. ตาย 
4. ไดรับอนุญาตจากนายอําเภอใหลาออก 
5. หมูบานท่ีปกครองถูกยุบ 
6. ราษฎรผูมีสิทธิผูใหญบานนั้นมีจํานวนไมนอยกวากึ่งหนึ่งเขาช่ือกันขอใหออกจาก 

ตําแหนงในกรณีเชนนั้น ใหนายอําเภอส่ังใหพนจากตําแหนง 
7. ผูวาราชการจังหวัดส่ังใหพนจากตําแหนง เม่ือไดรับรายงานการสอบสวนของ 

นายอําเภอวาบกพรองในหนาท่ีหรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนง 
8. ไปเสียจากหมูบานท่ีตนปกครองติดตอกันเกิน 3 เดือน เวนแตมีเหตุอันสมควรและ 

ไดรับอนุญาตจากนายอําเภอ 
9. ขาดประชุมประจําเดือนกํานัน ผูใหญบานท่ีนายอําเภอเรียกประชุมสามครั้ง 

ติดตอกันโดยไมมีเหตุอันควร 
10. ถูกปลดออกหรือไลออกจากตําแหนง เนื่องจากระทําผิดวินัยอยางรายแรง 
11. ไมผานการประเมินผลการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงตองทําอยางนอยทุกหาปนับแตวันท่ี 

ไดรับการแตงตั้ง ท้ังนี้ ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนด โดยประกาศในราช
กิจจานุเบกษา 
 ในกรณีท่ีผูใหญบานพนจากตําแหนงตาม (6) ใหนายอําเภอรายงานใหผูวาราชการ
จังหวัดทราบโดยเร็วดวย 
 หลักเกณฑและวิธีการท่ีกระทรวงมหาดไทยกําหนดตาม (11) ตองกําหนดใหราษฎรใน
หมูบานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติหนาท่ีของผูใหญบานดวย 
 คุณสมบัติของผูที่จะไดรับการคัดเลือกเปนกํานัน 
 นายอําเภอเปนผูจัดใหมีการประชุมคัดเลือกกํานัน โดยเปดเผยและตองมีผูใหญบานมา
ประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่งจึงครบองคประชุม ผูใหญบานคนหนึ่งมีสิทธิเสนอช่ือผูใหญบานหรือ
เสนอช่ือตนเองเปนกํานันไดหนึ่งคน และตองอยูในท่ีประชุมและตองยินยอมดวย ถามีการเสนอช่ือ
มากกวาหนึ่งคนใหออกเสียงลงคะแนนโดยวิธีลับ 
 วิธีการคัดเลือกกํานัน เปนไปตามระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการคัดเลือก
กํานัน พ.ศ. 2551 และเม่ือท่ีประชุมลงคะแนนเสียงสวนมากเลือกผูใด ใหถือวาผูนั้นเปนกํานัน และ
ใหนายอําเภอรายงานผูวาราชการจังหวัด เพ่ือออกหนังสือสําคัญใหไวเปนหลักฐาน 
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 กํานันจะตองออกจากตําแหนงเม่ือ 
1. เม่ือตองออกจากตําแหนงผูใหญบาน 
2. ลาออก 
3. ตําบลท่ีปกครองถูกยุบ 
4. ผูวาราชการจังหวัดส่ังใหออกจากตําแหนง เพราะพิจารณาเห็นวามีความบกพรอง 

ในทางความประพฤติหรือความสามารถไมเพียงพอกับตําแหนง 
5. ถูกปลดหรือถูกไลออกจากตําแหนง 

 ท้ังนี้ การออกจากตําแหนงตาม ขอ 2, 3  และ 4 ไมถือวาตองออกจากตําแหนง
ผูใหญบานดวย 
 ถาตําแหนงกํานันวางลง ตองมีการคัดเลือกกํานันขึ้นใหมภายใน 45 วัน นับแตวันท่ี
นายอําเภอทราบการวางนั้น 
 อํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบาน 
 ปจจุบัน นอกจากกํานัน ผูใหญบาน จะมีอํานาจหนาท่ีตามพระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 แลว ยังมีกฎหมายอีกหลายฉบับท่ีกําหนดใหอํานาจหนาท่ีไว 
จนอาจกลาวไดวา ตําแหนงกํานัน ผูใหญบาน มีบทบาท ภารกิจ อํานาจหนาท่ีกวางขวาง ครอบคลุม
วิถีชีวิต ความเปนอยูของประชาชน ในตําบล หมูบาน ตั้งแตเกิดจนตาย  (กรมการปกครอง. 2553 : 
46 - 47) ไดกลาวไวดังนี้  กํานันในสมัยกอน (สมัยกรุงศรีอยุธยา) มีหนาท่ีเพียงควบคุมราคาสินคา
และจัดเก็บภาษีอากรการคาเทานั้นดังปรากฏในกฎหมายลักษณะอาญาหลวง ซ่ึงประกาศใชเม่ือ พ.ศ. 
1898 บทท่ี 39 มีใจความวา “พระเจาอยูหัวทรงบัญญัติใหซ้ือขายส่ิงของตามถนนตลาด (ราคาตลาด) 
และผูซ้ือขายทําเกินพระราชบัญญัติไวมิได ซ้ือขายตามถนนตลาด มักซ้ือถูกขายแพงนอก
พระราชบัญญัติ ทานวาละเมิดพระราชอาญา ถากํานันตลาดมิไดกําชับวากลาวและใหลูกตลาดซ้ือ
ขายแพงกวาถนนตลาดอันพระเจาอยูหัวทรงบัญญัติไววา ใหเอากํานันตลาดใสขือ่ไว 3 วัน แลวทวน
ดวยไมหวาย 25 ที” สวนเกี่ยวกับการเก็บรักษาภาษีอากรนั้น กฎหมายฉบับนี้บัญญัติไววา “ แตกอน
ถึงกําหนดขาหลวงเสนาออกเดินประเมิน เชิญตราออกมาวางตอผูรักษาเมืองกรมการ ใหผูรักษา
เมืองกรมการกํานันออกเดินประเมินนา ผูรักษาเมืองสําคัญบัญชาตรวจตรากรมการกํานันใหแข็งแรง  
ประการหนึ่งขาหลวงเสนากํานันเก็บเงินคานาแกราษฎรแลว สินลดเปนของกรมการกํานันช้ันหนึ่ง
แลว จึงหักสินลดสวนอีกขั้นหนึ่งแลว เปนสองช้ันแลวหักคาขนเขากับขาหลวงเสนาเจาพนักงาน
กรมนา จึงโปรดเกลาใหตั้งกรมนาตั้งแตเสนาผูเดียว ไปพรอมดวยกรมการกํานันออกไปเดิน
ประเมินนาใหเห็นพรอมยอมกันท้ังสามคน จึงจะเปนอันใชได” 
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 จากความขางตนท่ีกลาวนี้ พอทราบไดวากํานันในสมัยกรุงศรีอยุธยามีหนาท่ีเพียงการ
ควบคุมตลาดใหการคาขายไดดําเนินไปในราคาปกติ ไมแพงเกินไป นอกเหนือท่ีไดมี
พระราชบัญญัติกําหนดไว จนเปนท่ีเดือดรอนแกประชาชน และมีหนาท่ีในการเรียกเก็บภาษีคานา 
(เทียบไดกับภาษีบํารุงทองท่ีในปจจุบัน) ซ่ึงมีเพียง 2 ประการเทานั้น สวนหนาท่ีอ่ืน ๆ ไมปรากฏท้ัง
อาณาเขตการปกครอง ก็มิไดระบุไววามีมากนอยเพียงใด และแบงแยกกันอยางไร และมีตําบลมาก
นอยเพียงใดและนาจะเช่ือไดวากํานันตามกฎหมายลักษณะอาญาหลวงดังกลาวมิใชกํานัน ซ่ึง
ปกครองตําบลเชนในปจจุบัน ซ่ึงมีอํานาจในทางปกครองในอันท่ีจะดูแลใหราษฎรไดรับความสุข 
แตรูปการปกครองตําบลในสมัยนั้นมิใชรูปแบบการปกครองตําบลเชนปจจุบัน  
 ตอมาถึงในสมัยรัตนโกสินทรตอนตน กํานันยังมีอํานาจหนาท่ีเพียงเล็กนอย คือ 

1. รักษาความสงบเรียบรอยในทองท่ี 
2. ปองกันการโจรกรรมผูราย 
3. ถาเปนความทะเลาะวิวาทเล็กนอย กํานันเปรียบเทียบตกลงกันไดเวนแต (1) ไม 

ยอมตกลงกัน (2) ถาเปนความฉกรรจ เชน กับความปลนฆา ฟนกัน มีบาดแผลถึงสาหัสกํานัน (ถึงจะ
อยูใกล ไกลก็ตามที) ตองนํามาสงหลวงพลตระลาการนายแขวงฯ จะไดตัดสินวากลาวเปรียบเทียบ
ในสวนช้ันความไมฉกรรจ ถาไมตกลงหรือเปนความฉกรรจ หลวงพลตระลาการจึงบอกสงกรุงเกา  
 กรมการปกครอง  (2553 : 47) กลาววาหลังจากหลวงเทศาจิต วิจารณ ไดไปจัดทดลอง
ตั้งผูใหญบาน กํานัน ท่ีอําเภอบางปะอินแลว ก็ไดคิดปรึกษาหารือกันถึงการท่ีจะจัดปกครองขึ้นตาม
หัวเมืองตอไป ครั้งตอมาจึงมีพระบรมราชโองการ ใหตราพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี   
ร.ศ. 116 ประกาศใชเม่ือวันท่ี 20 พฤษภาคม ร.ศ. 116 (พ.ศ. 2440) ขึ้น ซ่ึงถือเปนแมบทของการจัด
ระเบียบการปกครองตําบล หมูบานในประเทศไทย 
 อํานาจหนาท่ีของกํานันตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 มีดังนี้ 
(กรมการปกครอง. 2553 : 47) 

1. อํานาจหนาท่ีเชนเดียวกับผูใหญบาน คือ มีหนาท่ีดูแลรักษาความปกติสุขและความ 
สงบเรียบรอยในเขตหมูบานของตน นําประกาศหรือคําส่ังในราชการแจงใหราษฎรลูกบานทราบ 
รับคํารองทุกขของราษฎรและรายงานเหตุการณตาง ๆ เสนอตอกํานันเรียกรองส่ังลูกบานใหทางการ
ตามท่ีกฎหมายบัญญัติไว และมีอํานาจจับกุมผูกระทําผิดกฎหมายสงกํานัน 

2. มีอํานาจปกครองบังคับบัญชาผูใหญบานไดทุกหมูบานในเขตตําบลท้ังมีหนาท่ีใน 
การสํารวจเก็บภาษีอากรและเสนอเหตุการณหรือคนท่ีตองคดีตออําเภอ 
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 จากการพิจารณาพระราชบัญญัติฉบับนี้จะเห็นไดวาเจตนารมณเพ่ือใหมีกํานัน 
ผูใหญบานเปนเจาท่ีคอยตรวจตราความทุกขสุขของราษฎรตามพ้ืนบานตาง ๆ ซ่ึงเปนกําลังสําคัญ
อยางหนึ่งในการปกครองบานเมือง นอกจากนั้นก็เพ่ือรักษาพระราชอํานาจตามกฎหมายให
ประชาชนพึงปฏิบัติตามดวยความเรียบรอย พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี ร.ศ. 116 
ประกาศใชมาไดประมาณ 17 ป ก็ไดมีการปรับปรุงใหม และไดตราพระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ขึ้นใชบังคับแทนและเปนหลักของการปกครองทองท่ีใน
ประเทศไทยมาจนตราบเทาทุกวันนี ้(กรมการปกครอง. 2553 : 47) 
 กรมการปกครอง  (2553  :  47 – 54)  กลาวถึงอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ใน
ปจจุบันเปนไปตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองท่ี พระพุทธศักราช 2457 ซ่ึงไดมีการแกไข
เพ่ิมเติมมาเปนลําดับนั้น สามารถจําแนกออกมาไดเปน 8 หมวด กลาวคือ 
 1.  การใชอํานาจหนาที่ปกครองราษฎร 
 ในการปกครองระดับตําบล หมูบาน นั้น กํานัน ผูใหญบานเปนผูท่ีไดรับเลือกจาก
ราษฎรใหทําหนาท่ีปกครองดูแลทุกขสุขราษฎร นอกจากนั้นในฐานะท่ีกํานันก็ดี ผูใหญบานก็ดีเปน
บุคคลท่ีอยูในทองท่ีรูจักคุนเคยกับสภาพทองท่ี และรูความตองการ รูปญหาของทองถ่ินเปนอยางดี 
กํานัน ผูใหญบานจึงเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการแกไขปญหา ปดเปาความเดือดรอนแก
ราษฎรและพัฒนาความเจริญใหกับทองถ่ินในฐานเปนตัวกลางระหวางรัฐบาลกับราษฎร อํานาจ
หนาท่ีในการปกครองราษฎร ประกอบดวย 

1.1 ผูใหญบานมีอํานาจหนาท่ีปกครองบรรดาราษฎรท่ีอยูในเขตหมูบาน        
(มาตรา 10) 

1.2 ผูใหญบานทําหนาท่ีชวยเหลือนายอําเภอในการปฏิบัติหนาท่ีและเปนหัวหนา 
ของราษฎรในหมูบานของตน  

1.2.1 อํานวยความเปนธรรมและดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและ            
ความปลอดภัยใหแกราษฎรในหมูบานของตน 

1.2.2 สรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบานรวมท้ัง 
สงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีในทองท่ี 

1.2.3 ประสานหรืออํานวยความสะดวกแกราษฎรในหมูบานในการติดตอหรือ 
รับบริการกับสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.2.4 รับฟงปญหาและนําความเดือดรอน ทุกขสุขและความตองการท่ีจําเปน 
ของราษฎรในหมูบาน แจงตอสวนราชการของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หรือองคกรอ่ืนท่ี
เกี่ยวของเพ่ือใหการแกไขหรือชวยเหลือ 
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1.2.5 ใหการสนับสนุน สงเสริม และอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาท่ี 
หรือการใหบริหารสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

1.2.6 ควบคุม ดูแลราษฎรในหมูบานใหปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมายหรือ 
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ โดยกระทําตนใหเปนตัวอยางแกราษฎรตามท่ีทางราชการได
แนะนํา 

 1.3 ปฏิบัติตามภารกิจหรืองานอ่ืนตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผนของ         
ทางราชการหรือตามท่ีกระทรวง ทบวง กรม หนวยงานอ่ืนของรัฐ ผูวาราชการจังหวัด หรือ
นายอําเภอมอบหมาย 
 2.  การรายงานตอทางราชการ 
 ในการดูแลรักษาความสงบและความเปนระเบียบเรียบรอยของชุมชนตลอดจน        
การปองกันและระงับเหตุราย การรายงานเหตุการณผิดปกติท่ีเกิดขึ้นในตําบล หมูบาน ซ่ึงอาจเปน
คุณหรือโทษแกชุมชน ประชาชนหรือตอประเทศชาติใหทางราชการทราบ เปนหนาท่ีสําคัญของ
กํานัน ผูใหญบานในฐานะเปนผูปกครองดูแลรับผิดชอบเขตปกครองนั้น ๆ เพ่ือจะไดดําเนินการให
เปนไปตามกฎหมายและปองกันมิใหเกิดเหตุลุกลามใหญโตขึ้น หรือเปนการปราบปรามเหตุรายนั้น
ไดโดยเด็ดขาดรวดเร็ว การรายงานตอทางราชการจะประกอบดวย 

2.1 ปฏิบัติตามคําส่ังของกํานัน หรือทางราชการ และรายงานเหตุการณท่ีไมปกต ิ
ซ่ึงเกิดขึ้นในหมูบานใหกํานันทราบ พรอมท้ังรายงานตอนายอําเภอดวย 

2.2 ถากํานันรูเห็นเหตุทุกขรอนของราษฎร หรือการแปลกประหลาดเกิดขึ้นใน 
ตําบล ตองรีบรายงานตอกรมการอําเภอใหทราบ 

2.3 ในการท่ีจะทํารายงานประจํา หรือรายงานจรอยางใด ๆ ยื่นตอกรมการอําเภอ  
กํานันจะเรียกประชุมผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลในตําบลนั้น พรอมกับตรวจสอบกอนและ
จะใหลงช่ือเปนพยานในรายงานก็ได 
 3.  การนําขอราชการไปประกาศแกราษฎร 
 การนําขอราชการไปประกาศแกราษฎรหรือการประชุมอบรมช้ีแจงขาวสารแกราษฎร
เปนส่ิงสําคัญทางการปกครอง เนื่องจากการทําความเขาใจรวมกันเปนพ้ืนฐานสําคัญโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในการบริหารราชการสวนภูมิภาคถือวากํานัน ผูใหญบานเปนตัวกลางระหวางราชการและ
ประชาชนในการท่ีจะนําขาวสารขอมูลทางราชการไปแจงใหแกราษฎรไดทราบ และขณะเดียวกันก็
นําความตองการของราษฎรไปแจงแกทางราชการทราบ หนาท่ีตามขอนี้ ไดแก 

3.1 จัดใหมีการประชุมราษฎรและคณะกรรมการหมูบานเปนประจําอยางนอย 
เดือนละหนึ่งครั้ง 
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3.2 ปฏิบัติตามคําส่ังของกํานันหรือทางราชการและรายงานเหตุการณท่ีไมปกติซ่ึง 
เกิดขึ้นในหมูบานใหกํานันทราบ พรอมท้ังรายงานตอนายอําเภอดวย 

3.3 ในเวลาท่ีผูวาราชการจังหวัด หรือนายอําเภอมีหมายใหประกาศขอราชการอัน 
ใดแกราษฎร กํานันจะเรียกประชุมผูใหญบานในตําบลนั้นพรอมกันช้ีแจงใหเปนท่ีเขาใจขอราชการ
อันนั้นแลว ใหรับขอราชการไปประกาศแกราษฎรอีกช้ันหนึ่งก็ได 
                     4.  การจัดทําทะเบียน 
  การจัดทําทะเบียนในทองท่ี เปนขอมูลพ้ืนฐานสําคัญดานการปกครองท่ีจะตองจัดทํา
เพ่ือใหไดทราบเกี่ยวกับรายละเอียดตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น หรือปรากฏการณตาง ๆ ภายในเขตปกครองอัน
เกี่ยวกับจํานวนประชาชน จํานวนครอบครัว จํานวนสัตวพาหนะ และลักษณะพ้ืนท่ีในเขต
รับผิดชอบ ขอมูลรายละเอียดดังกลาว นอกจากจะเปนประโยชนแกการปกครองและงานในหนาท่ี
ของกํานัน ผูใหญบานแลวยังจะสามารถประสานงานกับทางราชการเม่ือเกิดเหตุและช้ีแนะ
เหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในทองท่ีทางราชการทราบ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสําคัญในเชิงสถิติ
ขอมูล เพ่ือใชในการวางแผนพัฒนาดานตาง ๆ ของทางราชการ 
 5.  กิจการสาธารณประโยชน 
 ในการปกครองระดับตําบล หมูบาน กํานัน ผูใหญบานซ่ึงเปนผูไดรับเลือกจากราษฎร
ในตําบล หมูบานนั้นมีอํานาจปกครองดูแลทุกขสุขของราษฎร เปนหนาท่ีโดยตรงของกํานัน 
ผูใหญบานท่ีจะตองดูแลเอาใจใสในเรื่องนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปนผูคุนเคยกับสภาพทองท่ี
จะตองรูความตองการและปญหาของทองถ่ินไดเปนอยางดี กํานัน ผูใหญบานจึงเปนบุคคลท่ีมี
บทบาทสําคัญในการแกไขปญหา ปดเปาความเดือดรอนแกราษฎร และปฏิบัติการตามท่ีกฎหมายได
ใหอํานาจไวโดยเครงครัด 
 6.  การปองกันโรคติดตอ 
 การรักษาสุขภาพอนามัยของราษฎรนับเปนภารกิจท่ีสําคัญอยางหนึ่งของการรักษา
ความสงบเรียบรอยเพราะสุขภาพของราษฎรยอมเปนรากฐานและบอเกิดแหงความสุขสมบูรณของ
ราษฎรท้ังมวล และเม่ือราษฎรมีสุขภาพพลานามัยสมบูรณ ก็จะเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศในดานตาง ๆ ไมวาจะทางดานผลิตและการสรางสรรคส่ิงท่ีดีงามทางสังคม กํานัน 
ผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลมีหนาท่ีในการปองกันโรค 
 7.  การจัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอย 
  กํานัน ผูใหญบานมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับความเปนระเบียบเรียบรอยของหมูบาน ดังนี ้

7.1  จัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอยและตองดวยสุขลักษณะ 
                         7.2  ถาราษฎรคนใดท้ิงใหบานเรือนชํารุดรุงรัง หรือปลอยใหโสโครกโสมมอาจจะ 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



18 
 

 

เปนเหตุใหเกิดอันตรายแกผูอยูในทองท่ีนั้น หรือผูท่ีอยูใกลเคียง หรือผูท่ีไปมาหรือใหเกิดอัคคภีัย 
หรือโรคภัย ใหกํานัน ผูใหญบาน และแพทยประจําตําบลปรึกษากัน ถาเห็นควรจะบังคับใหผูท่ีอยู
นั้นแกไขเสียใหดีก็บังคับได ถาผูนั้นไมทําตามบังคับ ก็ใหกํานันนําความรองเรียนตอกรมการอําเภอ 

8.  การที่เกี่ยวดวยความอาญา 
การดูแลรักษาความสงบเรียบรอยในทางคดีเปนการปฏิบัติการตอเนื่องเพ่ือการ 

ปราบปรามผูกระทําผิดทางอาญา อันเปนผลกระทบกระเทือนตอความสงบเรียบรอยของประชาชน 
เพราะถึงแมวากฎหมายจะบัญญัติโทษหนักเพียงใด หรือเจาหนาท่ีฝายปกครองมีสมรรถภาพดี 
อยางไรก็ตาม ก็ไมอาจปองกันการกระทําผิดมิใหเกิดขึ้นไดทุกกรณีเนื่องจากการกระทําผิดนั้นเปน
ปรากฏการณทางสังคมหรือเปนผลผลิตท่ีเกิดขึ้นจากสังคมอยูเสมอ เจาหนาท่ีผูปฏิบัติหนาท่ีตาม
กฎหมายจึงตองเปนผูมีความรูในเรื่องนี้พอเพียงท่ีจะสามารถทําหนาท่ีท้ังปองกันและปราบปราม
การกระทําผิด 
 อํานาจหนาที่ของกํานัน ผูใหญบานตามกฎหมายและระเบียบอื่น  
 นอกจากอํานาจหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ตามท่ีบัญญัติไวในพระราชบัญญัติ
ลักษณะปกครองทองท่ี พุทธศักราช 2457 อันเปนกฎหมายหลัก ยังมีอํานาจหนาท่ีตามท่ีไดมีการ
บัญญัติไวในกฎหมายอ่ืน ๆ อีกหลายฉบับกําหนดใหกํานัน ผูใหญบานเปนเจาพนักงาน เจาหนาท่ี 
สามารถสรุปไดดังนี ้(กรมการปกครอง.  2553  :  55)  

1. ตามกฎหมายวาดวยการทะเบียนราษฎร และระเบียบสํานักงานกลางทะเบียน 
ราษฎร โดยใหกํานัน ผูใหญบานเปนนายทะเบียนผูรับแจงกรณีท่ีมีคนเกิด คนตาย หรือการยายท่ีอยู 
การปลูกสรางบานใหมหรือรื้อถอน (การขอเลขบาน) ในหมูบานของตนโดยแจงความนั้นตอ
นายอําเภอ ผูเปนนายทะเบียน 

2. ตามกฎหมายวาดวยบัตรประจําตัวประชาชน โดยมีอํานาจหนาท่ีในการ 
ชวยเหลืออําเภอในการตรวจสอบบุคคลเบ้ืองตน ตลอดจนแจงใหราษฎรผูมีสัญชาติไทยท่ีมีอายุครบ 
15 ปบริบูรณไปยื่นคําขอมีบัตรประจําตัวประชาชน  รวมท้ังเปนเจาพนักงานตรวจบัตรเฉพาะดาน
ซ่ึงปฏิบัติอยูตามดานตรวจท่ีตั้งขึ้นโดยชอบดวยกฎหมาย ตามคําส่ังกระทรวงมหาดไทย ท่ี 452/2542 
ลงวันท่ี 3 พฤศจิกายน 2542 

3. ตามกฎหมายวาดวยการจดทะเบียนครอบครัว เชน ทะเบียนสมรส ทะเบียน 
หยา ทะเบียนรับรองบุตร ทะเบียนรับรองบุตรบุญธรรม ทะเบียนเลิกรับรองบุตรบุญธรรม ทะเบียน
บันทึกฐานะภรรยา ทะเบียนบันทึกฐานะแหงครอบครัว กํานันหรือผูใหญบาน อาจจะตองเปนพยาน
บุคคลรับรองผูท่ีประสงคจะขอจดทะเบียนเหลานี้ นอกจากนี้ยังรวมถึงการทําพินัยกรรมอยูใน
พฤติการณท่ีซ่ึงบุคคลไมสามารถกระทําพินัยกรรมได เชน ตกอยูในอันตรายใกลความตายในภาวะ
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สงคราม มีโรคระบาด บุคคลท่ีจะทําพินัยกรรมตองแจงแกพยานอยางนอยสองคนซ่ึงอยูพรอมกัน ณ 
ท่ีนั้น เม่ือผูไดรับแจงดังกลาวตองรีบนําความนั้นจดแจงแกนายอําเภอ กํานัน ผูใหญบาน เปนบุคคล
ท่ีอยูในพ้ืนท่ี จึงอาจเปนผูท่ีไดรับการจดแจงในกรณีดังกลาว 

4. ตามกฎหมายวาดวยสัตวพาหนะ (พระราชบัญญัติสัตวพาหนะ พ.ศ. 2482 และ 
ระเบียบการสัตวพาหนะ พ.ศ. 2482) ชาง มา โค กระบือ ลอ ลา เปนสัตวพาหนะ ซ่ึงตองจดทะเบียน
ทําตั๋วรูปพรรณ 

5. ตามกฎหมายวาดวยอาวุธปน เครื่องกระสุน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิงและส่ิง 
เทียมอาวุธปน พ.ศ. 2490 การทํา ซ้ือ มี ใช ส่ัง หรือนําเขา ซ่ึงอาวุธปนหรือเครื่องกระสุนปน ตอง
ไดรับอนุญาตจากนายทะเบียนอาวุธปน กํานัน ผูใหญบาน อาจเปนผูใหคํารับรองเกี่ยวกับความ
ประพฤติและหลักฐานของผูขออนุญาตมีและใชอาวุธปนประกอบการพิจารณาของนายทะเบียน 

6. การดําเนินการตามพระราชบัญญัติรับราชการทหาร พ.ศ. 2497 ในเดือน 
กันยายน ของทุกป กํานัน ผูใหญบาน ตองนําประกาศของนายอําเภอแจงไวใหชายสัญชาติไทยท่ีมี
อายุยางเขาปท่ี 18 ไปลงบัญชีทหารกองเกิน และในเดือนตุลาคม ของทุกป ตองนําประกาศของ
นายอําเภอไปแจงใหทหารกองเกินท่ีมีอายยุางเขาปท่ี 21 ใน พ.ศ. นั้น ไปแสดงตนเพ่ือรับหมายเรียก 
ณ ท่ีวาการอําเภอทองท่ี (แผนกสัสดีอําเภอ)  อนึ่ง กํานัน ผูใหญบาน จะตองปฏิบัติตามกฎหมายวา
ดวย การเกณฑชวยราชการทหารท้ังในเวลาปกติ (เฉพาะการเกณฑเพ่ือการฝกราชการสนามท่ีจําตอง
มีพลเรือนเขารวม) และการเกณฑในเวลาไมปกติกลาวคือ ประเทศอยูในภาวะการรบหรือสงคราม
หรือท่ีมีการประกาศสถานการณฉุกเฉินและในเขตท่ีประกาศใชกฎอัยการศึก 

7. การดําเนินการตามพระราชบัญญัติปองกันภัยฝายพลเรือน พ.ศ. 2550 ในกรณ ี
ฉุกเฉิน เม่ือสาธารณภัย ภัยทางอากาศ หรือการกอวินาศกรรมเกิดขึ้น และยังไมมีการปองกันภัยให
ทันทวงที กํานัน ผูใหญบาน ในฐานะเปนเจาพนักงานปองกันภัยตามพระราชบัญญัติปองกันภัยฝาย
พลเรือน พ.ศ. 2550 (มาตรา 33) และเปนเจาพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา มีอํานาจเขาจัดการ
ใด ๆ และส่ังใหบุคคลใด ๆ เขาชวยเหลือเทาท่ีจําเปน เพ่ือขจัดภัยเชนวานั้นไปพลางกอนได จนกวา
ผูอํานวยการปองกันภัยฝายพลเรือน เขตทองท่ีจะมาอํานวยการแทน แตไมใหใชบังคับแกเจาหนาท่ี
และทรัพยสินของทางราชการทหาร 
                    นอกจากนี้ กํานัน ผูใหญบานตองรวมกับทางอําเภอรวบรวมกลุมประชาชน 
อาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือนจัดตั้งและฝกอบรมเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติของทางราชการ ตาม
ระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยหนวยอาสาสมัครปองกันภัยฝายพลเรือน พ.ศ. 2531 
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8. ตามประมวลกฎหมายอาญา แบงเปน 2 ประเภท คือ 
8.1 คดีความผิดตอสวนตัว 
8.2  คดีอาญาแผนดิน 

9. กฎหมายวาดวยการเชาท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรม กํานัน ผูใหญบานท่ีอยูในทองท่ีท่ี 
มีการเชาท่ีดินเพ่ือการเกษตรกรรม เปนคณะกรรมการเชาท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรมประจําตําบล (คชก. 
ตําบล) โดยตําแหนง 

10. กฎหมายวาดวยปาไม กํานัน ผูใหญบาน เปนพนักงานเจาหนาท่ีตาม 
พระราชบัญญัติปาไม พ.ศ. 2484 มีอํานาจหนาท่ีในการปองกันและปราบปรามการลักลอบตัดไม
ทําลายปา และการกระทําผิดตาง ๆ ตามพระราชบัญญัติปาไมภายในเขตทองท่ีรับผิดชอบ 

11. กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาต ิกํานัน ผูใหญบาน เปนพนักงานเจาหนาท่ี 
ตามพระราชบัญญัติปาสงวนแหงชาติ พ.ศ. 2507 มีอํานาจหนาท่ีในการปองกันและปราบปราม    
การลักลอบตัดไมทําลายปาในเขตปาสงวนแหงชาติ รวมท้ังมีอํานาจส่ังใหผูใดออกจากเขตปาสงวน
แหงชาติ หรืองดเวนการกระทําใด ๆ ในเขตปาสงวนแหงชาติและมีอํานาจส่ังใหผูกระทําผิดแกไข 
รื้อถอนส่ิงท่ีเปนอันตรายตอปาหรือทําใหปาเส่ือมสภาพ หากไมปฏิบัติตามก็รื้อ ทําลาย แกไขได
ท้ังนี้ใหมีอํานาจและหนาท่ีไดภายในเขตทองท่ีท่ีรับผิดชอบ 

12. กฎหมายวาดวยการสงวนและคุมครองสัตวปา 
13. กฎหมายวาดวยชลประทานราษฎร การชลประทานราษฎร หมายความวา    

การชลประทานท่ีราษฎรไดรวมกันจัดทําขึ้นเพ่ือประโยชนแกการเพาะปลูกของราษฎรในทองท่ี 
กํานัน ผูใหญบาน มีอํานาจหนาท่ีเกณฑแรงงานหรือเครื่องอุปกรณการชลประทานสวนราษฎรใน
เวลาฉุกเฉิน การเกณฑแรงงานหรือเครื่องอุปกรณการชลประทานใหกําหนดเอาตามเนื้อท่ีท่ีทําการ
เพาะปลูก 

14. ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการบริหารการใชน้ํา และการบํารุงรักษา 
แหลงน้ําขนาดเล็ก พ.ศ. 2525 

15. บทบาทหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ตามพระราชบัญญัติภาษีบํารุงทองท่ี พ.ศ.  
2508 

16. กฎหมายวาดวยโรคติดตอ ในกรณีท่ีโรคติดตออันตราย หรือโรคติดตอท่ีตอง 
แจงความเกิดขึ้น หรือมีเหตุสงสัยวาไดมีโรคติดตอดังกลาวเกิดขึ้นในบานใหเจาบานหรือผู
ควบคุมดูแลบานเมืองหรือแพทยผูทําการรักษาพยาบาลตองแจงตอทางราชการเพ่ือหาทางปองกัน 
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17. ตามกฎหมายวาดวยการกําจัดผักตบชวา ถาผักตบชวามีในท่ีใดมากมายเกิน 
กําลังผูอยูในท่ีนั้นจะกําจัดได ใหเจาพนักงานผูปกครองทองท่ี (กํานัน ผูใหญบาน) เรียกระดมราษฎร
ชวยกันกําจัดใหถือวาการกําจัดผักตบชวาเปนสาธารณประโยชนอยางหนึ่ง 

18. ขอบังคับกระทรวงมหาดไทยวาดวยการปฏิบัติงานประนอมขอพิพาทของ 
คณะกรรมการหมูบาน พ.ศ. 2530  
 สิทธิประโยชนของกํานัน ผูใหญบาน  
 การบําบัดทุกข บํารุงสุข ของประชาชนถือวาเปนภารกิจหลักของกระทรวงมหาดไทย 
เปนงานท่ีมีความรับผิดชอบกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งในระดับตําบลและหมูบาน มีกํานัน
ผูใหญบาน ซ่ึงไดรับการเลือกจากประชาชนในตําบล หมูบาน มีหนาท่ีรับเอานโยบายและแผนงานท่ี
สําคัญของรัฐบาล กระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ไปปฏิบัติเพ่ือความสงบสุขของพ่ีนองประชาชน และ
ในขณะเดียวกันก็ชวยแกไขขอขัดของ และความเดือนรอนของประชาชนในเบ้ืองตน 
 กรมการปกครอง (2553 : 79) ไดตระหนักถึงความสําคัญของกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ 
จึงพยายามท่ีจะใหสิทธิและสวัสดิการในรูปตาง ๆ เปนการตอบแทน เชน เงินตอบแทน คาเลาเรียน
บุตร คารักษาพยาบาล และอ่ืน ๆ อีกเทาท่ีรัฐบาลจะสามารถจัดสรรใหได โดยมีแนวโนมท่ีจะ
ปรับปรุงใหสิทธิสวัสดิการแกกํานัน ผูใหญบาน สําหรับสิทธิประโยชนของกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ 
ในปจจุบัน ประกอบดวย 
 1. เงินตอบแทนตําแหนง 
     กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง 
และผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ จะไดรับเงินตอบแทนตําแหนงตามอัตราท่ี
กระทรวงมหาดไทยกําหนด ดังนี ้
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ตาราง 1  คาตอบแทนตําแหนงกํานนั ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวย  
     ผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 
 

ตําแหนง คาตอบแทนปจจุบัน
(บาท) 

คาตอบแทนปงบประมาณ 2554  
(บาท) 

กํานัน 7,500 10,000 
ผูใหญบาน 6,000 8,000 
แพทยประจําตําบล 3,750 5,000 
ผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง 3,750 5,000 
ผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 3,750 5,000 
สารวัตรกํานัน 3,750 5,000 

 (เริ่ม 1 ตุลาคม 2552-
30 กันยายน 2553) 

ตั้งแต 1 ตุลาคม 2553 เปนตนไป 

ท่ีมา  :  กรมการปกครอง (2553 : 79)  

 2. เงินเพ่ิมพิเศษคาภาษาใน 4 จังหวัดชายแดนภาคใต 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ในเขตจังหวัดยะลา ปตตานี นราธิวาส และสตูล ท่ีสามารถพูด
และใชภาษาไทยและภาษามลายูไดดีท้ังสองภาษา จะไดรับเงินเพ่ิมพิเศษคนละ 50 บาท ตอเดือน 
ตามนโยบายความม่ันคงแหงชาติเกี่ยวกับจังหวัดชายแดนภาคใต (มติ ครม. 4 พฤศจิกายน 2523) 
 3. เงินตอบแทนกรณีเสียชีวิต 
 กรณีกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ เสียชีวิตไมวาจากกรณีใด ๆ จะไดรับเงินตอบแทน
ตําแหนงสําหรับเดือนท่ีตายตลอดท้ังเดือนและกับอีกจํานวนสามเทาของเงินตอบแทนตําแหนงเดือน
สุดทายเปนคาชวยเหลือในการทําศพ (ระเบียบกระทรวงมหาดไทย วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทน
ตําแหนง และเงินอ่ืน ๆ ใหแกกํานัน ผูใหญบาน พ.ศ. 2546 และแกไขเพ่ิมเติม) 
 4. เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ จะไดรับเงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร สําหรับบุตรท่ีชอบ
ดวยกฎหมายคนท่ี 1 ถึงคนท่ี 3 นับเรียงตามลําดับการเกิดกอนหลังท่ีศึกษาอยูไมเกินช้ันมัธยมศึกษา
ตอนปลายสายสามัญและสายอาชีพ ท้ังสถาบันการศึกษาของรัฐบาลและเอกชน (ระเบียบ
กระทรวงมหาดไทย วาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนตําแหนงและเงินอ่ืน ๆ ใหแกกํานัน   
ผูใหญบาน ฯลฯ พ.ศ. 2546) 
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 5.  สวนลดคาโดยสารรถไฟ 
 กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานัน จะไดรับสวนลดโดยสาร
รถไฟครึ่งราคาทุกช้ัน (หนังสือการรถไฟฯ ท่ี พ.5/คส.1/40 ลว. 13 กันยายน 2533) 
 วิธีการขอใชสิทธิ นําบัตรประจําตัวท่ีทางราชการออกใหและหนังสือรับรองใชควบ
บัตรแสดงตอเจาท่ีผูจําหนายตั๋ว 
 6.  การฌาปนกิจสงเคราะห กํานัน ผูใหญบาน (ฌ.ก.น.) 
 กํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบาน และคูสมรส
สามารถสมัครเปนสมาชิก ฌ.ก.น. ไดโดยชําระคาสมัคร 10 บาท และชําระเงินสงเคราะหเม่ือสมาชิก
คนอ่ืนเสียชีวิตศพละ 1 บาท (ระเบียบกรมการปกครอง วาดวยฌาปนกิจสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน 
แพทยประจําตําบล และสารวัตรกํานัน พ.ศ. 2548) 
 วิธีการสมัคร สมัครไดท่ีท่ีวาการอําเภอ/กิ่งอําเภอ ท่ีผูสมัครมีภูมิลําเนา 
 วิธีการรับเงินคาทําศพ ใหทายาทเปนผูยื่นคํารองขอรับเงินสงเคราะหจากนายอําเภอ
ทองท่ี ซ่ึงสมาชิกมีภูมิลําเนาตามท่ีปรากฏในทะเบียนสมาชิกโดยดวน 
 7.  เงินสงเคราะหจากมูลนิธิกํานัน ผูใหญบาน 
  มูลนิธิกํานัน ผูใหญบาน ไดจัดตั้งขึ้นเม่ือวันท่ี 4 ธันวาคม 2532 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ชวยเหลือ สงเคราะห กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีไดรับบาดเจ็บหรือเสียชีวิต เนื่องจากการปฏิบัติ
หนาท่ีหรือใหการสงเคราะหดานการศึกษาแกกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ หรือบุตรหลาน โดยมี
หลักเกณฑสําคัญ ๆ ท่ีควรทราบ ดังนี ้

     7.1  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีเสียชีวิตเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ี  
รายละไมเกิน 10,000 บาท และท่ีบาดเจ็บเนื่องจากการปฏิบัติหนาท่ีรายละไมเกิน 5,000 บาท  

     7.2  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ท่ีประสบสาธารณภยั เชน น้ําทวม ไฟ 
ไหม ฯลฯ รายละไมเกิน 3,000 บาท 

     7.3  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ตามกรณีอ่ืน ๆ ท่ีคณะกรรมการ 
พิจารณาใหการชวยเหลือ พิจารณาใหการสงเคราะหได รายละไมเกิน 3,000 บาท 

     7.4  ใหการสงเคราะหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ ในดานทุนการศึกษาบุตรท่ีเรียนอยูใน 
ช้ัน ป.1 – ปวส. หรือเทียบเทาท่ีมีผลการเรียนดีแตขาดทุนทรัพย โดยมีหลักเกณฑการใหการ
สงเคราะหจํานวนทุน และวิธีการ ซ่ึงทางมูลนิธิฯ จะไดประกาศใหผูมีสิทธ์ิขอรับทุน สงรายละเอียด
ไปเพ่ือใหมูลนิธิฯ พิจารณา ซ่ึงจะไดประกาศเปนคราว ๆ ไป  
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 8.  เงินชวยเหลือ เนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ชวยเหลือราชการ 
 กํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ เม่ือประสบภัยขณะปฏิบัติหนาท่ีชวยเหลือราชการ จะไดรับ
ความชวยเหลือ ตามพระราชบัญญัติสงเคราะหผูประสบภัย เนื่องจากการชวยเหลือราชการ          
การปฏิบัติงานของชาติ หรือการปฏิบัติตามหนาท่ีมนุษยธรรม พ.ศ. 2543 และระเบียบ
กระทรวงการคลังวาดวยการขอรับเงิน การพิจารณาและการขยายเวลาในการขอรับเงินสงเคราะห 
เนื่องจากการชวยเหลือราชการ การปฏิบัติงานของชาติ หรือการปฏิบัติตามหนาท่ีมนุษยธรรม พ.ศ. 
2543 โดยใหผูประสบภัยหรือทายาทยื่นแบบคําขอรับเงินสงเคราะหผูประสบภัยพรอมหลักฐาน     
ท่ีเกี่ยวของถึงนายอําเภอ ซ่ึงเปนทองท่ีท่ีเกิดเหต ุ
 9.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
 เครื่องราชอิสริยาภรณเปนเครื่องหมายแหงเกียรติยศ ซ่ึงพระมหากษัตริยทรงพระกรุณา
โปรดเกลาฯ พระราชทานแกผูกระทําความดีความชอบ เปนประโยชนแกทางราชการหรือ
สาธารณชนโดยการพิจารณานําเสนอของรัฐบาล เปนบําเหน็จความชอบ และเครื่องหมายเชิดชู
เกียรติยศอยางสูงแกผูไดรับพระราชทาน 
 สําหรับกํานัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน 
ผูปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยลักษณะปกครองทองท่ี ซ่ึงไดกระทําความดีความชอบเปน
ประโยชนแกประเทศชาติ ประชาชน อาจไดรับพิจารณาขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ
ตามท่ีกําหนดไวในระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี วาดวยการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ
อันเปนท่ีเชิดชูยิ่งชางเผือกและเครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย พ.ศ. 2536  ซ่ึง
แกไขเพ่ิมเติมโดยประกาศคณะปฏิรูปการปกครองฯ พุทธศักราช 2549 
 10.  สิทธิพิเศษคารักษาพยาบาล 
  ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการชวยเหลือในการรักษาพยาบาล (ฉบับท่ี 3) 
พ.ศ. 2550 ไดกําหนดใหสวัสดิการแกกํานัน ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวย
ผูใหญบาน และบุคคลในครอบครัว ใหไดรับการชวยเหลือคาหองพิเศษและคาอาหารพิเศษรอยละ 
50 ของอัตราท่ีกําหนด ซ่ึงโดยปกติกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ จะไดรับสิทธิการรักษาพยาบาลโดยใช
บัตรประกันสุขภาพ (บัตรทอง) ไมตองเสียคาใชจายในสวนนี้อยูแลว ยกเวนกรณีเขาพักรักษาตัวใน
หองผูปวยพิเศษจะตองเสียคาใชจายในสวนท่ีเพ่ิมขึ้น การไดรับสิทธิชวยเหลือคาหองพิเศษและ
คาอาหารพิเศษในครั้งนี้ ทําใหกํานัน ผูใหญบาน ฯลฯ และบุคคลในครอบครัวมีสิทธิเชนเดียวกับ
ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานของรัฐ และสมาชิกสภาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีผลตั้งแต
วันท่ี 21 มิถุนายน 2550 เปนตนมา 
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 11.  รางวัลกํานัน ผูใหญบาน ยอดเยี่ยม 
  กระทรวงมหาดไทย ไดวางระเบียบวาดวยการพิจารณาและเบิกจายเงินรางวัล กํานัน 
ผูใหญบาน แพทยประจําตําบล สารวัตรกํานัน ผูชวยผูใหญบาน พ.ศ. 2546 เปนแนวทางปฏิบัติใน
การพิจารณาใหเงินรางวัลเปนการตอบแทนคุณความดีเปนการประจําปเพ่ือเปนกําลังใจใน          
การปฏิบัติหนาท่ี 
 ประเภทและการแบงช้ันเงินรางวัล แบงออกเปน 5 ประเภท คือ   

1. ประเภทเงินรางวัลสําหรับกํานัน มี 2 ช้ัน คือ 
1.1 รางวัลกํานันยอดเยี่ยม ไดแก แหนบทองคํา อาวุธปนส้ัน และเครื่องแบบปกต ิ

ขาว กรณีรับครั้งท่ีสอง ใหไดรับอาวุธปนลูกซองยาวหานัด แทนอาวุธปนส้ัน กรณีรับครั้งท่ีสามขึ้น
ไป ใหไดรับโลเกียรติยศ แทนอาวุธปนส้ัน 

1.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัล 3,000 บาท ใหมีอําเภอละ 1 รางวัล ถาอําเภอใดกํานัน 
ไดรับรางวัลยอดเยี่ยมแลว ใหงดอําเภอนั้น 

2. ประเภทเงินรางวัลสําหรับผูใหญบาน มี 2 ช้ัน คือ 
2.1 รางวัลผูใหญบานยอดเยี่ยม ไดแก แหนบทองคํา อาวุธปนส้ัน และเครื่องแบบ 

ปกติขาว กรณีรับครั้งท่ีสอง ใหไดรับอาวุธปนลูกซองยาวหานัด แทนอาวุธปนส้ัน กรณีรับครั้งท่ี
สามขึน้ ไป ใหไดรับโลเกียรติยศ แทนอาวุธปนส้ัน 

2.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัล 2,000 บาท ใหมีอําเภอละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 
ผูใหญบานไดรับรางวัลยอดเยี่ยมแลว ใหงดอําเภอนั้น 

3. ประเภทเงินรางวัลสําหรับแพทยประจําตําบล มี 2 ช้ัน คือ 
3.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 2,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
3.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

แพทยประจําตําบลไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
4. ประเภทเงินรางวัลสําหรับสารวัตรกํานัน มี 2 ช้ัน คือ 

4.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 1,500 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
4.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

สารวัตรกํานัน ไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
5. ประเภทเงินรางวัลสําหรับผูชวยผูใหญบาน มี 2 ช้ัน คือ 

5.1 รางวัลช้ันท่ี 1 รางวัลละ 1,500 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล 
5.2 รางวัลช้ันท่ี 2 รางวัลละ 1,000 บาท ใหมีจังหวัดละ 1 รางวัล ถาอําเภอใด 

ผูชวยผูใหญบาน ไดรับรางวัลช้ันท่ี 1 แลว ใหงดอําเภอนั้น 
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แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
            การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญตอการเปล่ียนแปลงองคกร มนุษยจึงจําเปนท่ี
จะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมนุษยมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
การท่ีมนุษยไดทําส่ิงใหม จะเปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปล่ียนแปลงตามไปดวย มี
นักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้

วิเชียร วิทยอุดม (2550 : 122) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีอยู  
2  แนวคิดหลักท่ีแตกตางกัน  ดังตอไปนี ้

1. แนวคิดแบบดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวาการสรรหาและการคัดเลือกเปนปจจัยท่ี
สําคัญตอความสําเร็จขององคการ มีเหตผุลท่ีสนับสนุนความเช่ืออยู 2 แบบ คือ 

     1.1 เปนแนวความคิดท่ีมีความเช่ือวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีไมจําเปน
สําหรับองคการ และมิใชเปนหนาท่ีท่ีองคการจะตองจัดใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตอยางใด
แตคิดวาองคการมีหนาท่ีเฉพาะแตเพียงการบังคบับัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคนปฏิบัติหนาท่ี
ตามคําส่ังหรือตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  หากบุคคลใดตองการเพ่ิมพูนความรูก็ตองดิ้นรน
ขวนขวายดวยตนเอง 

   1.2 เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา หากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเสีย
ตั้งแตแรกเขามาอยูในองคการ บุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยางตลอดไป ไม
จําเปนตองเขารับการพัฒนาฝกอบรมใด ๆ ท้ังส้ิน 

2. แนวคิดแบบสมัยใหม เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนหนาท่ี
ท่ีสําคัญและจําเปนท่ีองคการตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ มีเหตุผลท่ีสนับสนนุความเช่ืออยู 2 แบบ 
ดังนี ้

   2.1 เปนแนวคิดท่ีมีความเช่ือวา ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหา และการคัดเลือก
บุคคลท่ีดีและมีความสามารถแตก็มิไดเปนหลักประกันไดวา บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานท่ี
ไดรับมอบหมายไดในทันทีและตลอดไป 

   2.2 เนื่องจากมีการคิดคน  และนําเอาวิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน
ดานตาง ๆ จึงจําเปนท่ีบุคคลจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรูความคิดท่ีทันสมัย กาวทัน
โลกอยูเสมอ 
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จากแนวคิดท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา แนวคิดไดเปล่ียนไป ซ่ึงจากเดิมไมเห็นความสําคัญของ
การพัฒนามนุษยเพียงแตใหปฏิบัติตามคําส่ังเทานั้น แตปจจุบันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือวาเปน
เรื่องท่ีสําคัญ เพ่ือเปนการพัฒนา ปรับปรุงบุคคลใหมีความรูความสามารถท่ีเพ่ิมมากขึ้น 

  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ทรัพยากรมนุษย  ถือวาเปน

ทรัพยากรท่ีมีความสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาองคการ  องคการจะประสบความสําเร็จไดก็ขึ้นอยูกับ
ความรู ความสามารถของทรัพยากรมนุษยในการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาองคการ โดยไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้

  นราธิป ศรีราม (2550 : 28) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนการ
กระทําทุกอยางเพ่ือท่ีจะเพ่ิมศักยภาพและพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถตลอดจนปรับเปล่ียน
ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

  สุจิตรา ธนานันท (2550 : 35) ใหความหมายไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การท่ีนายจางจัดการเรียนรูใหแกบุคลากรของตนในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพ่ือกอใหเกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและเพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนาของบุคลากร 

  อนิวัช  แกวจํานง (2552 : 140) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนษุย หมายถึง การดําเนิน
กิจกรรมเพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูในดานตาง ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ประสบการณและ
ทักษะฝมือโดยทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และเพ่ือเตรียมความพรอมของพนักงาน
ใหสามารถปฏิบัติงานในอนาคตได 

  จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงท้ังในปจจุบันและอนาคต 

  ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การดึงดูดบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถเขาสูองคการ ดึง

ศักยภาพของบุคลากรมาใชใหมากท่ีสุด ตลอดจนการธํารงรักษาและพัฒนาบุคลากร องคการจะ
บรรลุวัตถุประสงค ภารกิจสําคัญอยางหนึ่งคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ มีนักวิชาการ
ไดใหความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้
 อํานวย  แสงสวาง  (2540 : 296)  กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การวางแผน
อยางเปนระบบตอเนื่อง เพ่ือจัดใหมีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ โดยใชวิธีการฝกอบรม การใหความรู 
และจัดโปรแกรมการพัฒนาพนักงาน ใหมีโอกาสไดรับความกาวหนาในอาชีพสําหรับในอนาคต 
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นิรันดร  จงวุฒิเวศย  (2550 : 3) กลาววา ความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น  
ถือเปนการลงทุนท่ีคุมคาและยั่งยืนท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับการลงทุนประเภทอ่ืนๆ  ท้ังนี้เพราะ
ความสําเร็จขององคกรขึ้นอยูกับศักยภาพของบุคลากร  องคกรใดหากมีทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม  ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นําพา
องคกรไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมายท่ีตองการอยางยั่งยืน องคกรทุกองคกรจงึปรารถนาและให
ความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเห็นท้ังคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา  

  อนิวัช  แกวจํานง (2552 : 140) กลาววาองคการสมัยใหมจะใชกิจกรรมการเรียนรู การเปน
องคการแหงการเรียนรู การจัดการความรู การฝกอบรม การพัฒนาสายอาชีพในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคการ กิจกรรมตาง ๆ ดังกลาวลวนเปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญท้ังตอองคการและตัว
พนักงานเอง โดยอาจจําแนกใหเห็นความสําคัญ ดังนี้  

1. ความสําคัญตอองคการ โดยอาจเปนนโยบายหรือเปาหมายขององคการท่ีตองการเห็น
พนักงานในองคการมีการพัฒนาไปในแนวทางท่ีสามารถสรางผลประโยชนสูงสุดใหกับองคการได
สามารถลดความส้ินเปลืองในการทํางานและสามารถปองกันอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถใชเปนเกณฑ มาตรฐานหรือดัชนีช้ีวัด
ความสําเร็จในการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการไดอีกทางหนึง่ ซ่ึงจะทําใหองคการสามารถ
แขงขันกับคูแขงโดยสามารถเพ่ิมความนาเช่ือถือและความไววางใจในสายตาขององคการภายนอก
รวมถึงในตลาดแรงงานดวย 

   2. ความสําคัญตอพนักงานเอง อาจกลาวไดวาทุกคนยอมตองการพัฒนาตนเองไปใน
แนวทางท่ีสอดคลองกับความตองการขององคการ  เนื่องจากทุกคนตองการความม่ันคง ความ
ปลอดภัยและความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  ดังนั้นเพ่ือใหไดมาซ่ึงความตองการของ
ตนเองก็ยอมตองเรียนรู  ศึกษาหาประสบการณและฝกอบรมใหมากขึ้นเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน 
ในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนการเตรียมความพรอมของตนเองเพ่ือกาวสูตําแหนงงาน
ท่ีสูงขึ้น หรือการไดรับงานในหนาท่ีและความรับผิดชอบท่ีมากขึ้นตามลําดับในอนาคต การจัด
กิจกรรมตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนความหวังของพนักงานทุกคนในองคการ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนเรื่องท่ีสําคัญในการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถท่ีเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และเพ่ือนํามาพัฒนา
องคกรใหเจริญรุงเรือง และประสบผลสําเร็จ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุด เพราะคนเปนกลไกทําใหเกิดงาน งานท่ีมีคุณภาพตอง

เกิดจากคนท่ีมีคุณภาพ การดําเนินงานขององคการตาง ๆ จะประสบความสําเร็จมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลในภารกิจหนาท่ีรับผิดชอบในระดับใดก็ขึ้นอยูกับระดับคุณภาพของคน เรียงลําดับ
ความสําคัญตั้งแตผูนําสูงสุดขององคการ ผูบริหาร หัวหนาหนวยงาน และผูปฏิบัติงานทุกคน โดยมี
นักวิชาการไดใหแนวคิดทฤษฎี ไวดังนี ้

ณัฎฐพันธ   เขจรนันท (2541 : 29) กลาววาพัฒนาการของทฤษฎีท่ีเนนทรัพยากรมนุษย 
หากพิจารณาการเปล่ียนแปลงทางวิชาการดานการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของมนุษยแลวจะ
พบวา เริ่มมีการพัฒนาการเปล่ียนแปลงมาตั้งแตสมัยปฏิวัติอุตสาหกรรม โดยเริ่มมีการตื่นตัว
เกี่ยวกับสภาพการทํางานของบุคคล เนื่องจากผลกระทบของการปฏิวัติอุตสาหกรรม สรางความไม
เทาเทียมกันระหวางผูประกอบการ และ คนงานในโรงงานทําใหมีการเริ่มใหความสําคัญกับสภาพ
การทํางานภายในโรงงานและคุณภาพชีวิตของคนงาน แตผูประกอบการสวนใหญในอุตสาหกรรม
ยังไมเห็นความสําคัญตามแนวคิดนี้ เนื่องจากชวงนั้นมีแรงงานจํานวนมากท่ีเขาสูระบบการผลิต
แบบอุตสาหกรรม ชวงระยะเริ่มแรกของการจัดการทรัพยากรบุคคลเปนชวงเวลาท่ีมีการคํานึงถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคนงาน โดยพยายามหาวิธีการปฏิบัตงิานท่ี
เหมาะสมหรือวิธีการท่ีดีท่ีสุด              

ตอมาเปนสมัยท่ีเริ่มแนวคิดดานมนุษยสัมพันธเปนจุดเริ่มท่ีใหความสําคัญในพฤติกรรม
มนุษยกับการทํางาน เปนแนวคิดดานการจัดการท่ีใหความสําคัญตอความสัมพันธสวนตัวของ
บุคลากรในองคการ โดยเนนความสําคัญในเรื่องการจงูใจ แรงขับ ปจเจกชน กลุมสัมพันธ และภาวะ
ผูนํา จนกระท่ังมีการสรุปชัดวากิจกรรมในองคการจะประสบผลสําเร็จนั้นตองเขาใจคน 

  พยอม  วงศสารศร ี(2538 : 1 ; อางถึงใน ณัฎฐพันธ  เขจรนันท. 2541 : 30) กลาววาทายสุด
มาสูสมัยปจจุบันท่ีเนนทรัพยากรมนุษย โดยแนวคิดนี้จะใหความสําคัญกับมนุษยในฐานะทรัพยากร
ท่ีมีความสําคัญขององคการ ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งท่ีสามารถสรางคุณูปการใหแก
องคการอยางมหาศาล  องคการจะตองธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยใหมีสุขภาพกาย และจิตท่ีดี 
ผูบริหารยุคปจจุบันเช่ือวาบุคคลในองคการลวน  มีความรู   ความสามารถ   และศักยภาพท่ีองคการ
จะตองคนหาเพ่ือนํามาสรางสรรคประโยชนแกองคการ    

แนวคิดนี้สนับสนุนการคนควาของไมลส (Miles. 1970 : 30 ; อางถึงใน  ประพนธ           
ยิ้มสกุลกาญจน. 2544 : 9) ตามแนวคิดของไมลสนั้นใหถือวาทรัพยากรมนษุย คือ ปจจัยท่ีสําคัญ
ท่ีสุดในกระบวนการจัดการในองคการ  และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม เพราะทรัพยากรมนุษย
นั้นจะตางกับทรัพยากรชนิดอ่ืน ซ่ึงจะมีศักยภาพในการสรางสรรคไดไมมีท่ีส้ินสุด ซ่ึงไมลสได
เสนอทฤษฎีสองรูปแบบ (A Dual-Model Theory) โดยกลาวถึงภารกิจทางการบริหารทรัพยากร
มนุษยวาเปนการผสมผสานกันระหวางตัวแปรดานองคกร (เปาหมาย เทคนิค วิทยาการ และ
โครงสราง) และตัวแปรดานมนุษย (ความสามารถ ทัศนคติ  คานิยม  ความตองการและลักษณะทาง
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ประชากร เชน เพศ อายุ ฯลฯ ) และไมลส ไดกําหนดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการมนุษยเปน 3 ทฤษฎี 
คือ 

1. ทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Traditional Model) 
2. ทฤษฎีท่ีเนนมนุษยสัมพันธ (Human Relation Model) 
3. ทฤษฎีท่ีเนนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Model) 

 ตาราง 2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการมนุษย 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 

ฐานคติ (Assumption) 
1. สําหรับมนุษยท่ัวไปงาน
เปรียบเสมือนยาขม 
2. มนุษยสวนนอยมีความตอง 
การหรือสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
ท่ีมีลักษณะสรางสรรค  
การช้ีนําตนเองหรือการ 
ควบคุมดูแลตนเอง 
 

นโยบาย (Policy) 
1. งานหลักของผูจัดการก็คือการ
ใหคําแนะนําและควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
2. ยึดหลักการแบงงานออกเปน
งานยอย ๆ ท่ีไมซับซอนเพ่ือการ
เรียนรูท่ีจะปฏิบัติงานไดรวดเร็ว 
3. กําหนดรายละเอียดและ
ขั้นตอนของงานประจําใหปฏิบัติ
อยางจริงจังและยุติธรรม 
 
 

ฐานคติ (Assumption) 
1. มนุษยโดยท่ัวไปอยากใหคน
เปนคนมีประโยชน 
2. ความตองการของมนุษยดัง 
กลาวมีความสําคัญมากกวาเงิน
ท่ีใชในการจูงใจใหเขาทํางาน 
 
 
 

นโยบาย (Policy) 
1. งานหลักของผูจัดการก็คือ
การทําใหผูใตบังคับบัญชาทุก
คนรูสึกวาตนมีประโยชน 
2. ผูจัดการยอมรับฟงขอโตแยง
ของผูใตบังคับบัญชาใน
แผนงานท่ีกําหนดขึ้น 
3. ผูจัดการควรอนุญาตให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
แนวความคิดของเขา และ
ควบคุมตัวเขาเอง 
 

ฐานคติ (Assumption) 
1. งานไมใชยาขม มนุษยตองการ
จะอุทิศตนใหแกงานท่ีเขามีสวน
สรางขึ้นมา 
2. มนุษยสวนมากสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติงานในลักษณะสรางสรรค
มากขึ้น มีการรับผิดชอบท่ีจะช้ีนํา 
ตนเองและควบคุมตนเองได 
มากกวาท่ีงานปจจุบันตองการ 

นโยบาย (Policy) 
1. หนาท่ีหลักของผูจัดการก็คือ 
การนําเอาทรัพยากรมนุษยมาใช
อยางกวางขวาง 
2. สรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงาน
อุทิศตนแกองคการอยางเต็ม
ความสามารถของเขา 
3. ใหกําลังใจผูปฏิบัติงานในการ
เขามามีสวนรวมงานท่ีสําคัญและ
พยายามสงเสริมการควบคุมตนเอง 
ช้ีนําตนเองใหมากขึ้นเรื่อย ๆ 
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ตาราง  2 (ตอ) 

ทฤษฎีแบบดั้งเดิม ทฤษฎีเนนมนุษยสัมพันธ ทฤษฎีเนนทรัพยากรมนุษย 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. ถาคาแรงสูงและนายจาง
ยุติธรรม ผูปฏิบัติงานก็จะทน
ทํางานตอไป 
2. ถางานงายและมีการควบคุม
ผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด
ผลงานก็จะไดมาตรฐาน 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. เกิดการแลกเปล่ียนขาวสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาและรวมมือกับ
ผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ
เพ่ือทําใหผูใตบังคับบัญชามี
ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
องคการและมีความสําคัญตอ
องคการ 
2. การสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาจะนําไปสูการ
ปรับปรุงขวัญและลดการตอตาน
ใชความสามารถอยางเต็มท่ีเกิด
การรวมมืออยางเต็มใจจาก
ผูใตบังคับบัญชา 

การคาดหวัง (Expectation) 
1. การช้ีนําและการควบคุม
ตนเองจะนําไปสูการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน 
2. ความพึงพอใจในงานอาจ
ชวยปรับปรุงให
ผูใตบังคับบัญชาไดใช
ศักยภาพอยางเต็มท่ี 

ท่ีมา: ทฤษฎีดานการจัดการกับปจจัยมนุษย (Miles, 1975 : 34-35) 

วิทยา  แกวสนิท  (2549 : 6)  ไดกลาวถึง ทฤษฎีของเทเลอร (Taylor) ในปลายศตวรรษท่ี 19  
ไดเกิดการเปล่ียนแปลงอยางใหญหลวง เทเลอร (Frederick  Winslow  Taylor) วิศวกรโรงงานเหล็กใน
รัฐเพนซิลเวเนียไดออกแบบแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการท่ีเรียกวา “Scientific Management” โดยท่ีเขา
เช่ือวาอุตสาหกรรมสามารถเพ่ิมผลิตผลไดโดยการขจัดความสูญเปลา  ทฤษฎีของ Taylor รวมเอา  
การออกแบบงาน การเลือกคนงาน การฝกงาน และแยกการวางแผนออกจากการปฏิบัติงาน
นอกจากนั้น Taylor  เช่ือวาในการทํางานนั้นจะมี “วิธีท่ีดีท่ีสุด One best way” อยูเพียงหนึ่งวิธี  วิธีอ่ืน 
ๆ จะไมมีประสิทธิภาพ  เขาเช่ือวาการทุมเทท้ังรางกายและจิตใจท่ีจะทํางานใหบรรลุผลจะตองอยูใน
แผนและคนทํางานจะตองถูกฝกใหทํางานเหลานี้ เทเลอร เสนอความคิดการเตรียมงานอยางหนักวามี
ความสําคัญมากกวาการปฏิบัติงานจริง เทเลอร สรุปวาการจัดการยังครอบคลุมถึงการออกแบบงาน  
การคัดเลือกคน  การฝกอบรม และการวางแผน   และในชวงปฏิวัติอุตสาหกรรมนี้เองท่ี Human 
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Resource Development (H.R.D.)เริ่มมีความสําคัญและมีอิทธิพลมากขึ้นตอลูกจาง   โดยท่ีพวกเขา
ไดรับการฝกฝน “วิธีท่ีดีท่ีสุด” ในการทํางานนั้น  

กลาวโดยสรุปการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจสําคัญตอการเปล่ียนแปลงองคกร 
มนุษยจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรค และสรางส่ิง    
ใหม ๆ การท่ีมนุษยไดทําส่ิงใหม ๆ จะเปนบอเกิดทําใหเศรษฐกิจและสังคมเกิดการเปล่ียนแปลงตาม
ไปดวย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร คือ สวนสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของบุคลากรใหสอดคลองและมีทิศทางเดียวกับความตองการขององคกร รวมถึงชวย
แกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ขณะเดียวกัน การพัฒนาบุคลากรก็สงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาใน
การทํางาน รวมถึงมีศักยภาพสูงขึ้น มีนักวิชาไดใหแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

นพพงษ  บุญจิตราดุลย (2543 : 22) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาเปน
กระบวนการหรือกรรมวิธีตาง ๆ ท่ีมุงเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ เพ่ือใหทุกคนใน
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น 

พิภพ  วชังเงิน ( 2547 : 181 – 184) กลาววาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการหนึ่งของ
การบริหารบุคลากร สําหรับผูบริหารตองอุทิศเวลาในการพัฒนาความเปนผูนํา บุคลิกภาพ 
บรรยากาศ การจูงใจ การตัดสินใจ การติดตอส่ือสาร ทักษะ การแกปญหาในองคการ บทบาทความ
รับผิดชอบสําคัญของผูบริหารอยางหนึ่งคือ การพัฒนาบุคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือ
ความเจริญแกผูอยูใตบังคับบัญชา เอาใจใสดูแลใหเขาอยูดีกินดีมีสุข ทํางานในองคการเต็มความรู
เต็มความสามารถ เต็มใจ เต็มเวลา ฉะนั้นตองสนใจ เรื่องการจัดคนเขาทํางาน เริ่มตั้งแตการสรรหา 
คัดเลือก บรรจุ การฝกอบรม จนกระท่ังเกษียณอาย ุ     

ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548 : 174) กลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด
ประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาท่ีกําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคการ
มีสมรรถนะสูงขึ้นสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดเปนผลดี อันเปนผลตอการเจริญเติบโต
กาวหนาของบุคลากรและองคการ 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร เปนการดําเนินการหรือการจัดการเพ่ือมุงใหบุคลากร 
ไดมีความรู ความสามารถ  ความชํานาญ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะใหสูงขึ้น  สามารถ
พัฒนางานในหนาท่ีไดดียิ่งขึ้น  เปนประโยชนตอตนเองและองคการ 
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ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการดําเนินการท่ีเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และ

ความสามารถของบุคคลในองคการใหสามารถปฏิบัติงานไดดี และมีประสิทธิภาพ ทําใหองคการ
เจริญกาวหนา มีนักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2531 : 17 - 19) กลาววา ส่ิงท่ีองคกรควรจะพิจารณาและคํานึง 
นั่นคือ องคประกอบในการพัฒนาบุคลากร  ไดแก 

1.  รายได   
2.  สวัสดิการ   
3.  บรรยากาศในท่ีทํางาน 
องคกรตองมีการพิจารณาวา ท้ัง 3 ดาน มีความเหมาะสมกับบุคลากรท่ีทํางานในปจจุบัน

และสอดคลองกับการดําเนินชีวิตประจําวันหรือไม  กลาวอางระบบการทํางานในองคกรเหมือนเปน
การคาขาย ระหวางผูเปนนายจางและลูกจาง โดยเปรียบเทียบเปนรานคากับผูซ้ือ วามีคาอุปสงค 
(Demand) และ อุปทาน (Supply) ตรงกันหรือไม หากคา อุปสงคและอุปทาน (Demand & Supply)
ตัดกันไดพอดี นั่นแสดงวา ระบบภายในของการวาจางเปนขั้นตอนท่ีถูกตองและเหมาะสมกันหาก
คาดังกลาวไมเปนท่ีพอใจของท้ังสองฝาย ลูกจางหรือลูกคา (ในท่ีนี้คือพนักงาน) กจ็ะเปนผูเลือก
รานคา หรือองคกรท่ีมีความเหมาะสมสอดคลองกับอุปสงคของตนเองตอไป  

1.  รายได (Salary)   
     ตองมีความเหมาะสมกับการดํารงชีวิตประจําวัน อีกท้ังตองมีการปรับเปล่ียนโครงสราง

เงินเดือนใหมีความเหมาะสมท้ังดานประสบการณทํางานและระดับการศึกษา โดยเฉพาะปญหาท่ี
พบ มักจะเปนปญหาของการรับพนักงานเขาใหม ซ่ึงเปนท่ีแนนอนวา บุคลากรท่ีรับเขามาใหม   
สวนใหญจะเรียนจบในระดับท่ีสูงขั้นต่ําอาจจะเปนระดับปริญญาโท   ซ่ึงการคาดหมายในงานท่ีทําก็
อยูในระดับหัวหนาหรือระดับผูจัดการ  การเรียกคาตอบแทนยอมตองสูงกวาผูท่ีจบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา   

2. สวัสดิการ (Welfare)  
            ถือเปนส่ิงสําคัญในการทํางานท่ีองคกรนั้นๆ เพราะผูท่ีเขามาทํางานยอมตองการส่ิง

อํานวยความสะดวก หรือส่ิงท่ีจะสามารถลดคาใชจายลงได ก็จะทําใหภาระความรับผิดชอบตางๆ 
ลดนอยลง ขวัญและกําลังใจสูงขึ้น เม่ือองคกรมีสวัสดิการท่ีดี การทํางานอยางเต็มประสิทธิภาพของ
บุคลากรก็จะเพ่ิมมากขึ้น แตท้ังนี้ท้ังนั้น ตองอยูภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับของกฎหมายแรงงาน 
เพราะมิเชนนั้น อาจจะถูกฟองรองจากลูกจางได หากสวัสดิการภายในไมสามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นต่ําได 
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3. บรรยากาศในท่ีทํางาน (Atmosphere)  
            เปนสวนสําคัญในการสรางพลัง เพ่ิมพลัง ในการทํางานของบุคลากร บรรยากาศในท่ี

ทํางาน มิไดหมายความถึงโครงสรางการออกแบบภายใน (Interior Design) หรือบริเวณท่ีโตะ
ทํางานแตเพียงอยางเดียว แตหมายรวมถึง หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และส่ิงตางๆ ท่ีพนักงานตอง
สัมผัสตลอดเวลาท่ีอยูในท่ีทํางาน  จึงตองใหความสําคัญกับเรื่องนี้พอสมควร การจัดทําเลท่ีนั่ง
ทํางาน ยังมีความสําคัญนอยกวาความเขาใจกันของบุคลากรในท่ีทํางาน เพราะการติดตอส่ือสาร
ระหวางกันในระหวางการทํางาน เปนส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไมได การพัฒนาสภาพจิตใจของบุคลากร
ดวยกัน จึงเปนส่ิงจําเปนท่ีสุดในการทํางาน  

ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน  (2531 : 17 - 19) องคประกอบในการพัฒนาบุคลากรท่ีกลาวมา
ท้ังหมด คือ พ้ืนฐานของการสรางองคกรใหเกิดความแข็งแรงในขั้นตน หากทุกๆ องคกรใสใจกบั
การดําเนินชีวิตของบุคลากรเปนอยางดี เสมือนเปนคนในครอบครัวบุคลากรยากท่ีจะลาออกจาก
บริษัท โดยเฉพาะเรื่องของเพ่ือนรวมงานหากมีความรักความเขาใจกันเปนสวนท่ีจะทําใหบุคลากร
เกิดความผูกพันกับองคกรและตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถเพราะมีพลังแรงใจจากบุคคลรอบ
ขาง  การพัฒนาดานการเรียนรูก็จะไมใชเรื่องยากอีกตอไปพิจารณาเรื่องดังกลาวใหดี  ๆกอนท่ีเราจะ
เสียทรัพยากรบุคคลช้ันเยี่ยมไป  
 พงศธร  พิทักษกําพล  (2540 : 5)  กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ 
(Process) เพ่ิมพูนคุณภาพใหแกผูปฏิบัติการใหแกผูปฏิบัติงานในดานเจตคติตอการทํางาน 
หนวยงาน ผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและบุคคลท่ัวไปดานความรูในหนาท่ี ดานความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานและดานบุคลิกภาพ โดยการใชวิธีการตาง  ๆ
 ธีรยุทธ  พ่ึงเทียร  (2543 : 92)  กลาววา การพัฒนาบุคลากร คือ การสงเสริมใหบุคลากร
ตาง ๆ ขององคการ มีความรู ความสามารถ มีสมรรถภาพในการทํางานสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของบุคลากรและหนวยงานนั้น 

พัฒนะ มรกตสินธุ  (2552 : 32 - 34) กลาววา ในคําสอนของพระพุทธศาสนา ก็ไดมี   
การสอนในเรื่องของวิถีทางในการท่ีจะประสบความสําเรจ็ในการทํางาน  ซ่ึงยอมเกี่ยวของโดยตรง
กับการพัฒนาบุคลากรตามแนวทางของ “อิทธิบาท 4”  ซ่ึงประกอบดวย 

1. ฉันทะ  คือ ความรักและความพึงพอใจในส่ิงท่ีทํา 
2. วิริยะ   คือ ความพากเพียรในการทํางานนั้น  ๆ
3. จิตตะ  คือ ความเอาใจใสในงานนั้น  ๆ
4. วิมังสา คือ การคิดพิจารณาใครครวญในการทํางานตางๆนั้น 
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จะเห็นวา องคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา  ทานไดสอนไววาการจะสําเร็จในการงาน
ใดๆ ไดนั้น  ส่ิงแรกท่ีจะตองมีคือ ความรักและความพึงพอใจในงานท่ีทํา  หรือหากจะพูดงายๆ ก็คือ 
ตองมีความสุขกับการทํางานของตนนั่นเอง 

ดังนั้น  กอนจะมอบหมายงาน หรือปฏิบัติการณใดๆ ใหแกบุคลากร ควรจะพิจารณาถึง
สภาวะการทํางานปจจุบัน วาบุคคลนั้นๆ เปนเชนไร  เพ่ือเปนเง่ือนไขแรกในการพัฒนาบุคลากรนั่น
คือการแบง ประเภทของบุคลากร ซ่ึงในองคกรจะมีบุคคล 4 จําพวกนี้อยู ไดแก (พัฒนะ มรกตสินธุ.  
2552 : 32 - 34) 

1.  เกงทฤษฎี ไมเกงปฏิบัต ิ 
เปนบุคลากรจําพวกเรียนรูมาก มีความรูในศาสตรนั้นๆ อยางแตกฉาน สามารถอธิบาย

และขยายความไดอยางชัดเจนแจมแจง ผูรับฟงเกิดความเขาใจและนําไปยึดถือปฏิบัติการไดเปน
อยางดี แตบุคคลกลุมนี้ไมสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดเหมือนกับท่ีตนเองไดสอนหรือแนะนําแนวทาง
นั้นไดเลย คือไมสามารถเปนตัวอยางท่ีดีได 

     2. เกงปฏิบัติ ไมเกงทฤษฎี  
                   เปนบุคลากรประเภทตั้งใจปฏิบัติงาน ใชประสบการณตรงในการเรียนรูงานนั้นๆ โดย  
มิตองพ่ึงพาแนวความคิดหรือทฤษฎีใดๆ ใชประสบการณท่ีส่ังสมมา เปนเครื่องตัดสินใน            
การปฏิบัติงาน เห็นวาการลงมือทํานั้นสําคัญกวาเรื่องทฤษฎี มักเปนบุคลากรในระดับปฏิบัติการ
หรือ Worker 

3. เกงทฤษฎี เกงปฏิบัติ   
            เปนบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง เนื้อหาในการทํางานถูกตองชัดเจนตามหลักทฤษฎี 

หรืองานวิชาการ สามารถถายทอดออกมาใหผูอ่ืนลงมือทําได และเม่ือเกิดปญหา สามารถนําความรู
ท่ีมีอยูพัฒนาตอเนื่องใหกลายเปนการปฏิบัติไดยอดเยี่ยม การถายทอดและการปฏิบัติเพ่ือเปน
ตัวอยางชัดเจน 

4. ไมเกงทฤษฎี ไมเกงปฏิบัติ  
                  เปนบุคลากรประเภทท่ีอยูไปวันๆ ไมรูจักการพัฒนา การปรับปรุงตนเอง เพ่ือใหมี
ความกาวหนาในอาชีพการงาน ส่ังอยางไร ทําอยางนั้น ไมคิดสรางสรรคอะไรใหมๆ  
(มักเกงในเรื่องท่ีไมควรเกง หรือเกงในเรื่องท่ีไมเกี่ยวกับงาน) ไมขอมีสวนรวมใดๆ กับองคการ 
นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีไดรับเทานั้น 

องคกรหรือทุกหนวยงานมีความตองการบุคลากรประเภทท่ี  3 มากท่ีสุด  เพราะมีความรู
ความสามารถท้ังดานทฤษฎีและปฏิบัตินั่นคือ สามารถท่ีจะศึกษาทฤษฎีแลวนํามาประยุกตใชกับ  
การลงมือปฏิบัติงานจริง มีความนาเช่ือถือ ท้ังในการสอนและการปฏิบัติ จัดเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมี
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คุณคาสูง (Value Human Resource) การวิเคราะหเบ้ืองตน จะทําใหเราสามารถคัดบุคลากรท่ีมี
คุณภาพไดในระดับหนึ่ง อาจจะคัดไดถึงครึ่งตอครึ่งทีเดียว  เรียกวาเปนการปรับกระบวนการใน
เรื่องการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม 

การพัฒนาบุคลากรในองคกรนาจะมีปจจัยหลายๆอยางมาพิจารณาดวย เชน ปจจัยดาน
อายุของบุคลากรวาชวงอายุเทาไหร  จะมีผลการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด  ซ่ึงผูวิจัย
คิดวาอายุถือไดวาเปนสวนหนึ่งของการเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน  ในขณะท่ีหลาย
องคกรเช่ือวาบุคลากรท่ีมีอายุมาก  เปนผูส่ังสมประสบการณในการทํางานไวอยางโชกโชน  ทําให
เกิดความเช่ียวชาญ ความรอบรู และสามารถแกปญหาตางๆท่ีเกิดขึ้นกับงานของเขาไดอยางรวดเร็ว  
จึงทําใหเขาเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุนอย  แต
หากจะสรุปเปนหลักตายตัววาอายุเพียงปจจัยเดียว  มีความสัมพันธตอการเพ่ิมประสิทธิภาพใน    
การทํางานคงไมได  เพราะยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เชน  สมรรถภาพของรายกาย  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  รวมท้ังแรงจูงใจคือคาตอบแทน เปน
ตน (ธีรวุฒิ  ประทุมนพรัตน. 2531 : 19) 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
ในปจจุบัน แตละองคกรไดเล็งเห็นความสําคัญของบุคลากร วาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา

สูงสุดขององคกร องคกรจะประสบความสําเร็จไดเพียงใด ขึ้นอยูกับบุคลากร ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญ
ในการดําเนินการ มีนักวิชาการไดใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี ้

พงศธร  พิทักษกําพล  (2540 : 7)  กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนส่ิงจําเปน แตก็แปลก
ท่ีผูบริหารจํานวนมากมองขาม ไมคอยใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงแทจริงแลวการ
พัฒนาบุคลากรมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนี ้

1. ชวยใหบุคลากรปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น ถูกตองมากขึ้น  
ผิดพลาดนอยลง 

2. ทําใหบุคลากรเกิดเจตคติท่ีดีตอผูบริหารและหนวยงาน เกิดความรักหนวยงาน  
ซ่ึงนําไปสูการทํางานเพ่ือหนวยงานตอไป 

3. ชวยใหบุคลากรมีโอกาสพบปะกัน ไดแลกเปล่ียนความคิดกันและเกิด 
ความรูสึกท่ีดีตอกัน ยิ่งเปนหนวยงานขนาดใหญดวยแลวโอกาสพบกันของบุคลากรยอมมีนอย 
ความคุนเคยสนิทสนมก็นอยตามไปดวย การไดพบปะกันเปนประจําจะเกิดความรูสึกเปนพวก
เดียวกันมากขึ้นแนนอนยอมไมมีผูบริหารคนใดตองการใหบุคลากรขาดความสามัคค ี
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฎ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



37 
 

 

4. ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน ขอนี้เปน 
ความสําคัญเชิงจิตวิทยา ฝายบริหารเห็นวาตนมีคุณคาตอหนวยงานจึงพัฒนา ความรูสึกนี้จะเปนแรง
กระตุนและแรงจูงใจใหปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น 

5. ชวยใหบุคลากรไดรูจักมองตนเอง รูจักครองตนใหมีวิธีท่ีเหมาะสมและมี 
ความสุข 

6. ลดปญหาขอขัดแยงในหนวยงาน ท้ังขอขัดแยงระหวางบุคลากรดวยกันและ 
ขอขัดแยงกับฝายบริหาร เพราะการพัฒนาบุคลากรเนนท้ังความรู ความสามารถ เจตคติและ
บุคลิกภาพ เม่ือบุคลากรมีความรูความเขาใจในเรื่องงาน รูจักใชเหตุใชผลปฏิบัติตนเหมาะสม ทุกคน
ตางทําหนาท่ีอยางมุงม่ัน นําไปสูความเจริญของหนวยงานตอไป 

7. สรางช่ือเสียงแกหนวยงาน ประชาชนหรือผูมารับบริการยอมมีความศรัทธา 
หนวยงานท่ีมีความม่ันคง มีคุณภาพ การพัฒนาบุคลากรเปนสวนประกอบสําคัญของการมีคุณภาพ
ดังกลาว บุคลากรยอมภูมิใจในหนวยงานของตนและทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือรักษาช่ือเสียงของ
หนวยงานไว 

จากความหมายสําคัญดังกลาวมา พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการสรางความเปน
ปกแผนและความกาวหนาแกหนวยงาน นําไปสูความสุขของบุคลากรและฝายบริหารของหนวยงาน
นั้น 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความพึงพอใจใน
ลักษณะงาน ทัศนคติท่ีมีตอองคกร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมขององคกรหรือหนวยงาน การกําหนดนโยบายและการบริหารงานขององคกรหรือ
หนวยงาน การดูแลในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ความภาคภมิูใจในองคกรหรือหนวยงาน
ราชการ ตลอดถึงปจจัยพ้ืนฐานความตองการของมนุษยซ่ึงสามารถเช่ือมโยงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีความตองการท่ีแสวงหาของแม็คเคลลแลนด ดังนี ้

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s  Hierarchy of Needs) 
บูนและครุทซ  (Boone and Kurtz, 1992  :  377 ;  อางถึงใน สงวน  สุทธิเลิศอรุณ. 2543 : 

309 – 310) ไดกลาวถึงทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s  Hierarchy of Needs) ซ่ึง     
มาสโลวไดแบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ระดับตามลําดับความสําคัญดังนี ้
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 1.  ความตองการทางดานสรีรวิทยา (Physiological) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย (Survival Need) ไดแก ความตองการในเรื่องของอากาศ ความตองการอาหาร น้ํา 
เครื่องนุงหม ท่ีอยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการทางเพศ เปนตน 
 2. ความตองการความม่ันคงและปลอดภัยของชีวิต (Safety and Security Needs) ไดแก 
ความตองการท่ีจะอยูอยางม่ันคงปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย หรือถูกขโมยทรัพยสิน หรือ
ความม่ันคงในการทํางาน และการมีชีวิตอยูอยางม่ันคงในสังคม    
 3.  ความตองการดานสังคม (Social Needs) ไดแก ความตองการความรัก ความตองการ
ท่ีจะใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม (Belonging Needs)  
 4. ความตองการท่ีจะมีเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ไดแก ความภาคภูมิใจ     
ความตองการดีเดนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งท่ีจะใหไดรับการยกยองจากบุคคลอ่ืน ความตองการดานนี้
เปนความตองการระดับสูงท่ีเกี่ยวกับความม่ันใจในตนเอง ในเรื่องของความรู ความสามารถ และ
ความสําคัญของมนุษย 
 5. ความตองการความสําเร็จแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการท่ีอยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยาง ตามความนึกคิด
ของตนเอง เพ่ือท่ีจะพัฒนาตนเองใหดีท่ีสุดเทาท่ีจะทําได ความตองการดานนี้จึงเปนความตองการ
พิเศษของบุคคล (Self Fulfillment Needs) ท่ีจะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองใหเปนไปในแนวทาง
ท่ีดีท่ีสุดตามท่ีตนคาดหวังเอาไว 
 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีความตองการของมาสโลว สามารถใชเปนแนวทางการใน
บํารุงขวัญและกําลังใจใหสอดคลองกับลําดับช้ันความตองการของผูปฏิบัติงาน เชน ความตองการ
พ้ืนฐานของผูปฏิบัติงานโดยท่ัว ๆ ไป นาจะเปนเรื่องของสวัสดิการ เปนตน 

ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland (McClelland’s Acquired Needs  
Theory) 

ในชวงป ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือเดวิด แม็คเคลแลนด (David I. McClelland, 1940 :  
121 ; อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศร.ี 2548 : 92) ไดทําการทดลองโดยใชแบบทดสอบการรับรูของ
บุคคล [Thematic Apperception Test  (TAT)] เพ่ือวัดความตองการของมนุษย โดยแบบทดสอบ 
TAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตาง ๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับส่ิงท่ีเขาเห็น 
McClelland ไดระบุถึงแนวความคิดดานความตองการ 3 ประการ ท่ีไดจากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเขา
เช่ือวาเปนส่ิงสําคัญในการท่ีจะเขาใจถึงพฤติกรรมของบุคคล ดังนี ้
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 1. ความตองการความสําเร็จ [Need for Achievement : (nAch)] เปนความตองการท่ีจะ
ทําส่ิงตาง ๆ ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความสําเร็จ จากการวิจัยของ แม็คเคลแลนด (McClelland) 
พบวา บุคคลท่ีตองการความสําเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย และ
ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความ
ความรับผิดชอบสูง และกลาท่ีจะเผชิญกับความลมเหลว 
 2. ความตองการความผูกพัน [Need for Affiliation (nAff)] เปนความตองการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตองการความผูกพัน (nAff) สูงจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดย
จะพยายามสรางและรักษาความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน 
 3. ความตองการอํานาจ [Need for Power (nPow)] เปนความตองการอํานาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน บุคคลท่ีมีความตองการอํานาจ (nPow) สูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือทําใหตนมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตองการใหผูอ่ืนยอมรับและยกยอง ตองการความเปนผูนํา ตองการทํางาน
ใหเหนือกวาบุคคลอ่ืน และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 แม็คเคลแลนด (McClelland) ไดเสนอวา ความตองการ 3 ประการในชวงเวลานั้นเปน
ผลจากประสบการณในชีวิต โดยเขาจะกระตุนผูบริหารใหเรียนรูถึงวิธีการท่ีจะระบุถึงความตองการ
ความสําเร็จ (nAch) ความตองการความผูกพัน (nAff) ความตองการอํานาจ (nPow) ของบุคคล
ท้ังหลายท่ีมีตอบุคคลอ่ืน เพ่ือท่ีจะใหสามารถสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตอบสนองตอ
ความตองการของแตละบุคคล                                                                                                            
 จากทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวา ความตองการของบุคคลมีความสอดคลองกับ
พฤติกรรม ท้ังนี้เพราะความตองการเปนเพียงปจจัยหนึ่งในหลายปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรม โดย
ปจจัยอ่ืนท่ีมีสวนสําคัญรวมอยูดวย เชน คานิยม อุปนิสัย และทักษะของบุคคล ตลอดจนปจจัย
แวดลอมอ่ืนท่ีลวนมีอิทธิพลตอพฤติกรรมท้ังส้ิน ดวยเหตุนี้ผูท่ีมีความตองการดานความสําเร็จสูง 
ไมจําเปนตองมีแรงจูงใจสูงกวาผูท่ีมีความตองการดานอ่ืนสูงเสมอไป ตัวอยางเชน ผูท่ีมีความ
ตองการดานความรักใครผูกพันสูง อาจมีผลงานเหนือกวาผูท่ีมีความตองการดานความสําเร็จสูง เม่ือ
ทํางานแบบทีม ซ่ึงยึดเกณฑเรื่องมิตรภาพชวยใหเกิดความรวมมือท่ีดี เปนตน 
 ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) 
 เฮอรซเบอรก  (Herzberg, 1959 : 157 ;  อางถึงใน ระพีพัฒน  ปาละวงศ.  2532 : 13 – 
16)  ซ่ึงไดสรุปวามีปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอยูสองปจจัย เปนปจจัยท่ีเปน
อิสระตอกัน ไมมีความสัมพันธกัน ไดแก ปจจัยจูงใจ (Motivation or Factors) และปจจัยค้ําจุน 
(Hygiene Factor)  
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 1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหคนชอบและรักงาน 
เปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคคลไดดวย ประกอบดวย 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได 
สําเร็จเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางเต็มความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจัก
ปองกันปญหาท่ีจะเกิดขึ้นเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงาน
นั้น ๆ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาจาก 
ผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษาหารือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะ
อยูในรูปแบบการยกยอง ชมเชย แสดงความยินด ีการมีกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอให
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับ
ถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิด 
ริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ
โดยลําพังแตผูเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรับมอบหมายให 
รับผิดชอบใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

1.5 ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ไดรับเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของ 
บุคคลในองคการไดมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน หรือ ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ีจะค้ําจุนใหแรงจูงใจใน           
การทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถามีลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลใน
องคการจะเกิดความไมชอบงานช้ินนี้ และปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปน 
ท่ีพอใจบุคลากรท่ีทํางาน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคล 
ไดรบัการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
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2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอ ไมวา 
จะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึง
กันและกัน 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรต ิ
และศักดิ์ศร ี

2.5 นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององคการ 
ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง  
อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือตาง ๆ 
อีกดวย 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก 
งานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหม ซ่ึงหางไกลจากครอบครัว 
ทําใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

2.8 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน 
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน    
การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 จากทฤษฎีท่ีกลาวมา พอสรุปไดวา ทฤษฎีสองปจจัยไมใชปจจัยส่ิงจูงใจใหคนทํางาน 
หรือไมมีคาในดานการจูงใจคน แตปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมีสวนทําใหการทํางาน
สุขสบายมากขึ้น ถือไดวาเปนเพียงมาตรการหนึ่งในการสนองความตองการของคน ไมใชส่ิงท่ี
กอใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลทํางาน ถาหากวาภาวะแวดลอมท่ีไดจัดไวดีเพียงพอแลว ก็เปน          
การสนองความตองการของคนในการทํางานเทานั้น 
 ความหมายและความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 1. ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
 คนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด สําหรับความสําเร็จของการปฏิบัติงานใด ๆ และเปนปจจัย
สําคัญท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล ความหมายของขวัญและกําลังใจไดมี
ผูกลาวไวมากมายดังตอไปนี ้
 กาญจนา  วสุสิริกุล (2540  : 14) กลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจหรือความรูสึกนึก
คิดท่ีมีตอพฤติกรรมของคน ท่ีมีตอการทํางาน ท่ีมีตอสภาพแวดลอมของงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็น
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สภาพของการทํางาน เชน ความกระตือรือรน ความริเริ่มสรางสรรค ความหวัง ความตั้งใจทํางาน 
เปนตน 
 สรอยตระกูล  (ติวนานนท)  อรรถมานะ (2541 : 364) กลาววา ขวัญ หมายถึง ทัศนคติ 
ความตั้งใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนท่ีมีในหมูสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะบรรลุ
เปาหมายขององคการ อยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและดวยความมานะบากบ่ัน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสภาพการณท่ีเปาหมายของกลุมสอดคลองกับความตองการของบุคคล 
 สุรพล  พยอมแยม (2541 : 66) กลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพท่ีความตองการของบุคคล
ไดรับการตอบสนองในระดับท่ีพึงพอใจและมีความพรอมท่ีจะกระทําส่ิงอ่ืนตอไปดวยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถเม่ือถูกจูงใจ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ. 2542 (2542: 130) ใหความหมายไววา ขวัญ 
หมายถึง  ม่ิงมงคล สิริ ความดี ส่ิงท่ีไมมีตัวตน นิยมกันวามีอยูในชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา ซ่ึงเช่ือกัน
วาถาขวัญอยูกับตัวก็เปนสิริมงคล  เปนสุขสบาย  จิตใจม่ันคง และไดมีนักวิชาการใหความหมายและ
คําจํากัดความวา ขวัญ ไวหลายทาน เชน 

เกริก  วยัคฆานนท (2542: 11) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ คือ สภาพของจิตใจท่ี
สงผลตอการแสดงพฤติกรรม ทําใหเกิดความพอใจ เกิดความยินดี ความตั้งใจ ความกระตือรือรน 
ตลอดจนความไมพอใจ ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอการทํางานหรือประกอบกิจกรรมตางๆใน
ชีวิตประจําวัน ขวัญและกําลังใจจึงเปนพ้ืนฐานสําคัญของคุณภาพชีวิต 

สถิตย  กองคํา (2543: 201) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง                       
พลังของความรูสึกและอารมณของบุคคล ท่ีจะฝาฟนอุปสรรคอันอาจเกิดขึ้นจากการทํางาน        
และสภาพแวดลอมใหสามารถทํางานสําเร็จลุลวงไปไดตามจุดมุงหมาย 
 นงลักษณ  ยุทธสุทธิพงศ (2543: 30) ใหความหมายไววา ขวัญกําลังใจ หมายถึง  
 พลังความรูสึก  หรือสภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีทําใหเกิดความเขมแข็งในการท่ีจะกระทําส่ิงตางๆ 
ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 
 เสนาะ  ติเยาว (2545  : 215) ไดกลาววา ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจท่ีจะสะทอนให
เห็นถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือเปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของบุคลากรตอ                
การปฏิบัติงาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความหวัง ความตั้งใจ เปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจ
ท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคคลหรือกลุมบุคคล 
 จากความหมายของขวัญท่ีนักวิชาการและนักบริหารไดใหไวขางตน พอสรุปไดวา 
ขวัญและกําลังใจเปนการแสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรูสึก ทัศนคติของคนในหนวยงานท่ีมี
ตองาน ตอบุคคล ตอเพ่ือนรวมงาน ตอองคการท่ีตนปฏิบัติอยู ตอความสําเร็จตามจุดมุงหมายของ
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องคการ ความตั้งใจของคนท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของคน เพ่ือสนองความตองการและ
วัตถุประสงคขององคการ 
  2. ความสําคัญของขวัญและกําลังใจ 
 ขวัญและกําลังใจในการทํางานของบุคคลแตละบุคคล แตละองคการ ถือวาเปนปจจัย
ตัวหนึ่งท่ีบงช้ีถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 

บุญม่ัน  ธนาศุภวัฒน (2537 : 114) กลาววา ถาหากบุคคลมีขวัญดีในการทํางานก็จะ 
ชวยใหองคการไดรับประโยชนหลาย ๆ ดาน ไดแก 

1. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมอยางพรอมเพรียงเพ่ือใหงานบรรลุผล 
ตามวัตถุประสงค 

2. การสรางเสริมความเขาใจอันดี ขจัดขอขัดแยงตาง ๆ ระหวางบุคคลในองคการ 
เพ่ือใหเขาใจนโยบายและวัตถุประสงคขององคการไปในแนวทางเดียวกัน 

3. ทําใหเกิดความเช่ือม่ันและศรัทธาในองคการไปแนวทางเดียวกัน  
4. สรางความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอหมูคณะในองคการ 
5. สรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะทําใหเกิดพลังรวมซ่ึงสามารถขจัดปญหาและ 

อุปสรรคท้ังหลายขององคการได 
6. เปนการสนับสนุนและจูงใจใหสมาชิกมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในกิจกรรมตาง ๆ  

ขององคการ 
7. เปนการสนับสนุนใหสมาชิกในองคการ ในการใหขอเสนอแนะหรือความคิดเห็น 

ตาง ๆ ในการปรับปรุงองคการใหดียิ่งขึ้น 
 นัยนา  ฐิตะปุระ (2538 : 14) กลาววา หากองคการใดหรอืบุคคลใดมีขวัญดีแลวก็จะทํา
ใหบุคคลนั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงานและมีความตั้งใจจริงท่ีจะทํางานใหไดผลตาม
วัตถุประสงค จึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารจะตองเห็นความสําคัญของขวัญในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน 
 วิจิตร  อาวะกุล (2538 : 261) กลาววา การบริหารงานท่ีดีตองดําเนินการใหไดท้ังผลงาน
และน้ําใจของผูทํางาน การท่ีบุคคลในองคการมีขวัญดีจะแสดงออกในความมีศรัทธาและพอใจใน
การทํางาน ใชความพยายามทําหนาท่ีของตนอยางดีท่ีสุดเพ่ือใหไดผลงานท้ังปริมาณและคุณภาพ 
ตลอดจนมีการรวมมือประสานงานท่ีดีตอกัน มีทัศนคติ ทาที ความรูสึกท่ีดีในการทํางาน ขวัญท่ีดีจะ
กอใหเกิดประโยชนในการบริหาร คือ 
 1. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2. กอใหเกิดความซ่ือสัตย จงรักภักดีตอหมูคณะและองคการ 
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 3. เสริมสรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังรวมของกลุม (Group Effort) 
อันจะเปนพลังขององคการในอันท่ีจะตอสูอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางเขมแข็งและม่ันคง 
 4. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรในองคการรวมท้ังความเขาใจใน
นโยบาย และวัตถุประสงคขององคการดวย 
 5. กอใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรคในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 
 6. ผูปฏิบัติงานเกิดความเช่ือม่ันตอองคการของตนยิ่งขึ้น 
 เอกรัตน  เปาอินทร (2542  :  9) กลาววา การบริหารท่ีใหความสําคัญแกปจจัยดาน
ทรัพยากรมนุษยเปนพิเศษนั้น ถือวาขวัญและกําลังใจเปนส่ิงสําคัญท่ีจะชวยธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพ
อันดีในการทํางานรวมกันของมวลหมูสมาชิก ขวัญและกําลังใจเปนตัวกระตุนใหสมาชิกรวมมือ
รวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจและมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล          
 จากความสําคัญของขวัญท่ีกลาวมาแลว สรุปไดวา ขวัญมีความสําคัญตอบุคคลใน
องคการเปนอยางมาก เพราะถาบุคคลในองคการมีขวัญดีแลวจะกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของบุคลากรในองคการ เพ่ือรวมมือรวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอัน
ดีตอกัน มีความรักความสามัคคี มีความซ่ือสัตยตอองคการ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหารตองเอาใจใสดูแลรักษาขวัญของบุคลากรในองคการใหมีขวัญดีอยู
เสมอ 
 องคประกอบที่กอใหเกิดขวัญและกําลังใจ 
 การท่ีบุคคลจะมีขวัญและกําลังใจดีหรือไมเพียงใด ขึ้นอยูกับปจจัยหรือองคประกอบ
ของขวัญท่ีบุคคลนั้นมีประสบการณมา ซ่ึงนักวิชาการกลาวถึงปจจัยหรือองคประกอบของขวัญไว
แตกตางกัน ไดแก 
 วันศักดิ์  เพ็ญสุภา (2531: 46 ; อางถึงใน  สถาพร  เอมโอษฐ.  2541: 10) ไดใหความหมาย
วา  กําลังขวัญมีลักษณะเปนนามธรรม  เปนส่ิงท่ีมองไมเห็น  แตสังเกตไดจากการแสดงออก  ไมวาจะ
โดยบุคคลหรือกลุม  ถาหนวยงานใด  มีผูปฏิบัติงานมีกําลังขวัญสูง  จะแสดงออกใหคนท่ัวไปเห็น
สภาพในหนวยงานนั้น  ไดแกผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรน  มีความเอาใจใสในหนาท่ีการงานมี
ความรับผิดชอบ  ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสําเร็จสูง  ขวัญจึงเปนปจจัยสําคัญใน             
การปฏิบัติงาน 
 วัฒนา  สูตรสุวรรณ  (2519: 239 - 242;  อางถึงใน  อรรณพ   นวมนาคะ.  2541: 18) 
 ไดกลาวถึงลักษณะของคนท่ีมีกําลังขวัญท่ีดไีวดังนี ้
 1.  บรรยากาศในหนวยงานแจมใสราเริง 
 2.  งานดําเนินไปดวยความเรียบรอย  เช่ือถือได 
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 3.  สมาชิกมีความสนใจ  หรือสนุก  เพลิดเพลินในผลงาน 
 4.  สมาชิกใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานอยูเสมอ 
 5.  สมาชิกใหการวิพากษ  วิจารณ  ใหความคิดเห็นดวยความจริงใจ 
 6.  สมาชิกพรอมใหความชวยเหลือเปนกรณีพิเศษในยามฉุกเฉิน 
 7.  สมาชิกยอมรับการมอบหมายหนาท่ีการงานพิเศษดวยความเต็มใจ 
 8.  สมาชิกดํารงสภาพความเปนปกติสุขดี  
ลักษณะของคนท่ีมีกําลังขวัญท่ีไมดีมีดังนี ้
 1.  มีการลาออกจากงาน หรือโยกยายไปอยูท่ีอ่ืน  
  2.  มีความเฉื่อยชา  หรือเหงาหงอยในการปฏิบัติงาน 
 3.  มีการขาดงาน  การลางานมากผิดปกต ิ
 4.  มีความผิดพลาด  ความไมถูกตอง เช่ือถือไมได 
 5.  มีการทะเลาะวิวาทกันในหมูสมาชิกบอยๆ 
 นอกจากนี้อาจมีการจับกลุมวิจารณกันหนาแนนขึ้น  แพรขาวลือตางๆ   อยางกวางขวาง  
ไมสนใจทํารายงาน เสนอตามระเบียบขอ  บังคับ  ขาดการบํารุงรักษา   ไมถนอมเครื่องมือเครื่องใช  
เปนตน   
 วิจิตร  อาวะกุล (2526: 257;  อางถึงใน  จิรภา  ทองศิร.ิ  2542: 6)  ไดกลาวไววา         
กําลังขวัญ  หมายถึง  ความรูสึกนึกคิด  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสถานการณ การทํางาน  เปนความ
สนใจของบุคคลในกลุม ท่ีจะมุงหนาทํางานในความรับผิดชอบอยางไมลดละ  เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกลุมวางไว  กําลังขวัญมีความสําคัญตอความสําเร็จของงานทุกอยาง คนเราถากําลัง
ขวัญเสีย  กําลังขวัญกระเจิง  การงานตางๆ ก็มักลมเหลว  โบราณจึงมีการปลอบขวัญ  ทําขวัญ  
บายศรีสูขวัญ  ใหมีกําลังใจ  แมแตทหารท่ีจะออกรบ  จะตองมีการบํารุงขวัญ  ตัดไมขมนาม  ทําพิธี
ทางศาสนาประพรมน้ํามนต  มีของขลัง  ผายันตฯลฯ เพ่ือใหมีกําลังใจเขมแข็งในการออกไปสนามรบ    
 จากการท่ีนักทฤษฎีตางๆ  ไดใหความหมายและคําจํากัดความของขวัญและกําลังใจไวนั้น  
จึงพอสรุปไดวา  ขวัญและกําลังใจ  มีลักษณะเปนนามธรรม  มองไมเห็นแตมีความสําคัญและ
สามารถสังเกตได  เชน จากการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล  คนท่ีมีขวัญและกําลังใจสูง   
จะมีความกระตือรือรนในการทํางาน  มีความมุงม่ันเอาใจใส  รับผิดชอบตอภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  
เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 

ฟลิปโป (Flippo. 1961 : 368 - 369) พบวาความตองการ (Want) ของคนงานในองคการ 
ธุรกิจท้ังหลาย มีอยู 7 ประการ ซ่ึงถือไดวาเปนองคประกอบของขวัญ (Morale factors) ดังนี ้
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 1. เงินเดือน 
 2. ความปลอดภัยในการทํางาน 
 3. การมีเพ่ือนรวมงานท่ีเขากันได 
 4. การไดรับความไววางใจท่ีจะปฏิบัติงานใหลุลวง 
 5. การไดปฏิบัติงานท่ีมีความสําคัญ 
 6. โอกาสกาวหนา 
 7. สถานท่ีทํางานท่ีสะดวก สบาย ปลอดภัย และมีส่ิงดึงดูดใจตาง  ๆ
 เดวิส (Davis.  1972 : 29 – 30) นักวิจัยดานมนุษยสัมพันธเกี่ยวกับการบริหารงาน ได
กลาวถึงองคประกอบของขวัญ โดยการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการของคนงาน 500 
คน ซ่ึงหากไมไดรับการตอบสนองจะทําใหขวัญไมดี ความตองการดังกลาว ไดแก 
 1. ภาวะผูนําท่ีด ี
 2. โอกาสกาวหนา 
 3. ขาวสารขอมูล 
 4. การไดรับการปฏิบัติอยางสมศักดิ์ศรีแหงมนุษย 
 5. การมีอิสระเสรีในเรื่องกิจการตางๆ ท่ีเกี่ยวกับตัวผูปฏิบัติงาน 
 6. การสังคมและการเคารพซ่ึงกันและกัน 
 7. ความม่ันคงปลอดภัยท่ีชอบดวยเหตุผล 
 8. สภาพการทํางานท่ีชอบดวยเหตุผล 
 9. งานท่ีกอรปไปดวยสารประโยชน 
 10. การไดรับการปรนนิบัติดวยความเปนธรรม 
 สรุปไดวาองคประกอบท่ีจะทําใหคนในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจ ขึ้นอยูกับวา
หนวยงานมีวัตถุประสงคเปนท่ีพึงพอใจ เปนท่ียอมรับของพนักงานหรือไม คนทํางานมีความพึง
พอใจและภูมิใจในงานท่ีตนปฏิบัติหรือไม ความสัมพันธกันดีระหวางคนปฏิบัติงานอยูหรือไม ส่ิง
ตอบแทนใหกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานเหมาะสมเพียงใด การใหบําเหน็จบํานาญ การเล่ือนช้ันตําแหนง
สภาพการทํางาน สุขภาพของผูปฏิบัติงานเปนท่ีพอใจของพนักงานหรือไม 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ขวัญและกําลังใจเปนนามธรรมท่ีเปนเครื่องช้ีนําพฤติกรรมของบุคคล อันแสดงถึง
ทัศนคติและความรูสึกท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลมีตอหนวยงาน ถาขวัญและกําลังใจของบุคคลใน
หนวยงานดีก็ยอมมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ส่ิงเหลานี้ยอมนําไปสูความสําเร็จและ
ประสิทธิภาพของงาน  
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 โรช (Roach, 1958 : 419; อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541 : 367) 
ไดศึกษาสํารวจความคิดเห็นของคนงาน ตลอดจนเจาหนาท่ีทางการบริหาร ไดสรุปผลการวิเคราะห
ปจจัยท่ีเปนสวนประกอบของขวัญในบทความช่ือ “ Dimensions of Employee Morale “ วา
สวนประกอบของขวัญมี 12 ประการ คือ 

1. ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีมีตอองคกร 
2. ทัศนคติโดยท่ัวไปท่ีมีตอการควบคุมบังคับบัญชา 
3. ความภาคภูมิใจในองคกร 
4. ความพึงพอใจในตัวงานเอง 
5. ความพึงพอใจท่ีมีตอมาตรฐานของงาน 
6. การควบคุมบังคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
7. ปริมาณงานและความตึงเครียดของงาน 
8. การปฏิบัติตนตอบุคคลแตละคนในองคกร 
9. ความพอใจในอัตราคาจาง 
10. ทัศนคติท่ีมีตอระบบการติดตอส่ือสารท่ีเปนทางการขององคกร 
11. ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
12. ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน 

 นภดล  ล้ิมสุรัตน (2526  :  7;  อางถึงใน เนตรนภา  มลาศร.ี 2551 : 26) ไดใหความเห็น
เกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของกลุมหรือสมาชิกในองคการวาขึ้นอยูกับส่ิง ดังตอไปนี ้

1. คาจางแรงงาน 
2. สวัสดิการ 
3. เนื้อหาของงาน 
4. ความกาวหนา 
5. สภาพแวดลอมของการทํางาน 
6. ลักษณะการบริหารงานของผูใตบังคับบัญชา 
7. การส่ือสารภายในองคการ 
การมีสวนรวม หมายถึง การมีสวนรวมเสนอความคิดเห็นใหม ๆ มีสวนไดรวม 

กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
 เม่ือพิจารณาจากการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ แลว จึงพอสรุปไดวาปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ก็คือ ปจจัยท่ีบุคคลมีความตองการท่ีจะไดรับจากองคการซ่ึงก็มี
ปจจัยอยูหลายประการดวยกันท่ีเปนตัวกําหนดขวัญและกําลังใจของบุคคล 
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บริบทของอําเภอนางรอง  จังหวัดบุรีรัมย 
เมืองนางรอง (ท่ีทําการปกครองอําเภอนางรอง. 2553 : 1- 5)  จังหวดับุรีรัมย  เปนเมือง

โบราณ  เคยเปนท่ีอยูของชนชาติขอม  เม่ือขอมเส่ือมอํานาจมอญก็เขามามีอํานาจ  เม่ือมอญเส่ือม
อํานาจ  ไทยจึงไดเขาครอบครองดินแดนแถบนี ้ ในสมัยกรุงสุโขทัย ถึงกรุงศรีอยุธยาตอนตน มีเจา
เมืองปกครองมาโดยตลอดมา จนในป พ.ศ. 2435  พระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกลาเจาอยูหัว  ได
โปรดเกลาฯ  จัดระบบการปกครองใหมไดรวมเมืองนางรอง  เมืองตลุง (ประโคนชัย)  เมืองรัตนบุร ี 
เมืองพิมาย  เมืองพุทไธสง เขาเปนเมืองเดียวกัน ตอมาเมืองรัตนบุรีไปขึ้นกับจังหวัดสุรินทร  เมืองพิ
มาย  ไปขึ้นกับจังหวัดนครราชสีมา และตั้งเมืองแปะขึ้นเปนจังหวัดบุรีรัมย  เมืองนางรองจึงเปน
อําเภอหนึ่ง  ของจังหวัดบุรีรัมย  ขณะนั้นเมืองนางรองแบงการปกครอง  เปน  11  ตําบล  คือ  ตําบล
นางรอง  ตําบลจะบวก  ตําบลแพงพวย  ตําบลถนนหัก  ตําบลหนองปลองยางลาว  ตําบลผไทรนิทร  
ตําบลชุมแสง  ตําบลปะคํา  ตําบลละหานทราย  และตําบลตาเปก  

ตอมาป  พ.ศ. 2481 ตั้งกิ่งอําเภอลําปลายมาศ  
ป  พ.ศ.  2504  แยกตําบลละหานทราย   ตําบลปะคํา  ตําบลตาเปกบางสวน    

ตั้งเปนกิ่งอําเภอละหานทราย  
ป พ.ศ.  2513   แยกตําบลชุมแสงบางสวน ตั้งเปนตําบลหนองกี่ แยกตําบล 

หนองปลองตั้งเปนตําบลหนองกง     
ป พ.ศ.  2517   ตั้งตําบลหนองกี่    เปนกิ่งอําเภอหนองกี่             
ป พ.ศ. 2534   ตั้งกิ่งอําเภอโนนสุวรรณ   แยกตําบลชุมแสง    ตั้งเปนตําบล       

ทุงแสงทอง 
                    ป  พ.ศ.  2535  ตั้งกิ่งอําเภอชํานิ     

ป  พ.ศ.  2539    แยกตําบลอีสานเขต   ตําบลเจริญสุข  ตําบลตาเปก เปนอําเภอ 
เฉลิมพระเกียรติ   

ปจจุบันอําเภอนางรอง มีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 16  แหง  ประกอบดวย  
เทศบาลเมือง 1 แหง  22  ชุมชน เทศบาลตําบล 1  แหง  องคการบริหารสวนตําบล 14  

แหง  และมี   188  หมูบาน 15 ตําบล   
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สถานที่ตั้งและอาณาเขต 
อําเภอนางรอง ตั้งอยูทางทิศตะวันตกเฉียงใตของจังหวัดบุรีรมัย อยูหางจากจังหวัด 

ประมาณ 55 กิโลเมตร มีเนื้อท่ีประมาณ 914 ตารางกิโลเมตร หางจากกรุงเทพมหานคร 350 
กิโลเมตร  มีอาณาเขตกับอําเภอใกลเคียง  คือ 

ทิศเหนือ  จด อําเภอชําน ิ  อําเภอหนองกี ่
ทิศใต  จด อําเภอปะคํา  อําเภอละหานทราย 
ทิศตะวันออก  จด อําเภอเฉลิมพระเกียรต ิ
ทิศตะวันตก  จด อําเภอหนองกี่  อําเภอโนนสุวรรณ 
ลักษณะภูมิประเทศ 
พ้ืนท่ีสวนใหญเปนท่ีราบสูง  มีสภาพปาประมาณรอยละ 10  ของพ้ืนท่ี 
ลักษณะดินเปนดินรวนปนทราย น้ําซึมผานงาย เก็บน้ําไมอยู 
มีภูเขาไฟขนาดเล็ก 1 ลูก  คือ เขาอังคาร 
มีลําน้ําไหลผาน   4   สาย   คือ    ลํานางรอง   ลําปะเทีย   ลํามาศ  และลําไทรโยง   

จากทิศใต  ไปทิศเหนือ 
ภูมิอากาศ 
ลักษณะทางภูมิอากาศ  เปนแบบมรสุม  มี  3  ฤด ู คือ 
ฤดูรอน  เริ่มตั้งแตเดือนมีนาคม -  มิถุนายน 
ฤดูฝน    เริ่มตั้งแตเดือนกรกฎาคม -  ตุลาคม 
ฤดูหนาว  เริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายน -  กุมภาพันธ                                 

ประชากร  
มีประชากรท้ังส้ิน  110,412  คน แยกเปนชาย  54,398  คน  หญิง  56,014  คน  เปน 

ประชากรในเขตเทศบาลเมืองนางรอง  จํานวน 21,307 คน นอกเขตเทศบาล  จํานวน 89,105  คน 
มีความหนาแนนเฉล่ียตอพ้ืนท่ีประมาณ  117  คน/ตารางกิโลเมตร (ขอมูล ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 
2553) 

ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
อาชีพหลัก  ทํานา  ทําไรมันสําปะหลัง   ไรออย โรงงาน 
อาชีพเสริม ทอผาไหม ปลูกพืชผัก  แปรรูปผลผลิตการเกษตร  เครื่องจักสาน  เล้ียงสัตว 
ผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคัญ  ขาว  มันสําปะหลัง  ออยโรงงาน 
รายไดเฉล่ีย / คน / ป 27,691  บาท 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ในการศึกษาวิจัย  เรื่องปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน 

ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอนางรอง จังหวัดบุรีรัมย  นี้  เพ่ือเปนการหาแนวทางในการศึกษาวิจัย  
จําเปนจะตองมีการศึกษาจากงานวิจัยท่ีไดทําการศึกษาวิจัยไวกอนหนาแลว  โดยผูวิจัยไดศึกษา
งานวิจัยท่ีมีหัวของานวิจัยใกลเคียงกันโดยสรุปเนื้อหางานวิจัยไดดังนี ้

สมมาตร  สุวรรณทศ (2540 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจยัเรื่อง กําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานราชการของครูสังกัดกรมสามัญศึกษา : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนในเขต
กรุงเทพมหานคร (กลุมการศึกษาท่ี 5) จํานวน 321 พบวาครูสวนใหญจบปริญญาตรีเปนเพศหญิง มี
วัยกลางคนและสมรสแลว แตละคนปฏิบัติราชการสวนใหญมาแลว 10 – 20 ป ปจจุบันมีตําแหนงอยู
ในระดับ 5 – 6 ปฏิบัติหนาท่ีเปนครูผูสอน กําลังขวัญของครู อยูในระดับสูง ไดแก สภาพการ
ปฏิบัติงาน สภาพสังคม ความยุติธรรมในหนวยงาน และสวัสดิการ มีแตเพียงโอกาสความกาวหนา
เทานั้นท่ีมีคากําลังขวัญอยูในระดับต่ํา 

 บุษบง  นันทพันธุ (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาลําปาง ผลการวิจัยพบวา ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มี 5 ปจจัย ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ความม่ันคงปลอดภัย โอกาสความกาวหนา ความยุติธรรม
ในหนวยงาน แตพนักงานมีขวัญและกําลังใจอยูในระดับนอย มีเพียงปจจัยเดียว คือ เงินเดือนและ
เงินพิเศษอ่ืน ๆ ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ ของธนาคาร   
        อลิศรา  สืบสังข (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจและ
การวิจัยเอกสาร ปจจัยท่ีศึกษาไดแก สภาพการทํางาน ศักดิ์ศรีของอาชีพ โอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี ความเพียงพอของรายได การบังคับบัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน สวสัดิการใน
หนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผลการศึกษาพบวา 
ขาราชการของกรุงเทพมหานคร มีระดับขวัญกําลังใจอยูในระดับปานกลาง และปจจัยดังกลาวมี
ความสัมพันธกับ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานคร 
 ชาญณรงค  จิตธรรมมา (2542 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง ขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการตํารวจ ระดับช้ันประทวนฝายปฏิบัติการทางเรือ กอง
ตํารวจน้ํา ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจระดับช้ันประทวนฝายปฏิบัติการทางเรือ กองตํารวจ
น้ํา มีสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดยเฉล่ียอยู
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ในระดับกลาง ท้ังนี้ระดับขวัญและกําลังใจสูงท่ีสุดในดานสภาพการปฏิบัติงาน และต่ําสุดในดาน
ความเพียงพอของรายได 
 สุธี  เมาลานนท (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ีมีตอ
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) : ศึกษากรณี
ธนาคารกสิกรไทย ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ขวัญและกําลังใจของพนักงาน
ท่ีมีตอธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) เขต
พ้ืนท่ีจังหวัดชลบุรี เปนรายดาน ท้ัง 10 ดาน พบวา อยูในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งมีขวัญและ
กําลังใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือสูงมาก และมีขวัญและกําลังใจ
ต่ําสุด ดานความรับผิดชอบ เม่ือเปรียบเทียบขวัญและกําลังใจของพนักงานท่ีมีตอธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) หลังการรื้อปรับระบบในองคกร (Reengineering) เขตพ้ืนท่ีจังหวัดชลบุร ี
 นรากร  บุญครอบ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของลูกจางท่ีปฏิบัติงานประจําท่ีโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 258 คน และเก็บรวบรวม
ขอมูลจากแบบสอบถาม ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณท้ังหมด 258 ชุด คิดเปนรอยละ 100 นําขอมูลท่ี
ไดไปวิเคราะหตามวัตถุประสงค สถิติท่ีใชคือ รอยละ คาเฉล่ียเลขคณิต สวนการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตน และกําลังขวัญซ่ึงเปนตัวแปรตามนั้น ไดใชสถิติ Chi – Square 
Tests ซ่ึงคํานวณโดยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS ผลการศึกษาพบวา ลูกจางโดยสวนรวมมีระดับ
กําลังขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง สวนปจจัยท่ีสัมพันธกับกําลังขวัญ ความ
แตกตางกันทางดานเพศ อายุ ประเภทลูกจาง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตําแหนง
งาน หนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธ อยางนอยมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับกําลังขวัญ 

วรางคณา  ศุภกาญจน (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี มี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพขวัญในการปฏิบัติหนาท่ีราชการของขาราชการพลเรือน ใน
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี 2) เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคล และเลือกใช
มาตรการท่ีเหมาะสมเปนแนวทางในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ
ของขาราชการพลเรือน ในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยสํารวจจากกลุมประชากรใน
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ทุกระดับ จํานวน 500 คน และไดกําหนดตัวแปรท่ีใชใน
การศึกษาออกเปน 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับช้ัน วุฒิการศึกษา และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ โดยตัวแปรท่ีจะนําไปศึกษามี 2 ตัวแปร ไดแก วุฒิการศึกษา 
และระยะเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีราชการ อีกท้ังตัวแปรตาม ซ่ึงศึกษาปจจัยตาง ๆ 4 ดาน ไดแก  
ดานการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาท่ีราชการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ
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ดานสวัสดิการของหนวยงาน ผลการศึกษาพบวา ระดบัขวัญในการปฏิบัตหินาท่ีราชการของ
ขาราชการพลเรือนในสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ัง      
4 ดาน 
 ขนิษฐา  วัฒนโอฬารนนท (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยการปฏิบัติงานรวม 9 ดาน ขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี มีขวัญ
และกําลังใจเกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับสูง รองลงมาดานความ
พึงพอใจในหนาท่ีมีขวัญและกําลังใจสูง ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีขวัญและกําลังใจสูง สําหรับ
ดานความเสมอภาคในหนวยงานมีขวัญและกําลังใจปานกลาง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและลูกจางองคการบริหารสวนจังหวัดจันทบุรี สวนใหญมีขวัญและกําลังใจสูง 
สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางองคการบริหาร
สวนจังหวัดจันทบุรี พบวา โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับบัญชา ความเสมอภาคใน
หนวยงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความพึงพอใจใน
หนาท่ี ความม่ันคงในการทํางาน ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ และการรับรูตอความสําเร็จในงาน มี
ความสัมพันธกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .01 
 สังคม  อวมศรี (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด จําแนกตามเพศ 
อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และบุคคลในความอุปการะ ซ่ึงประชากรท่ี
ทําการศึกษา คือ พนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด 
จํานวน 223 คน กลุมตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมขอมูลมาได โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน     
การเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาในครั้งนี้พบวา ในภาพรวม พนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็น
เตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด มีสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
และเม่ือเปรียบเทียบสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บ๊ิกซี ซุปเปอรเซ็น
เตอร จํากัด (มหาชน) สาขาแฟช่ันไอซแลนด จําแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายไดเฉล่ียตอเดือนและบุคคลในความอุปการะ จากการทดสอบสมมุติฐานพบวา พนักงานท่ีมีเพศ 
อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน และบุคคลในความอุปการะท่ีแตกตางกันมีสภาพ
ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
 ลัดดา  แสงเมือง (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการศึกษา 
เพ่ือศึกษาสภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบาง
พลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก และเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา
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พนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก มีสภาพขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด ในภาพรวมมีขวัญและกําลังใจโดย
เฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ท้ังนี้ระดับขวัญและกําลังใจสูงท่ีสุดในดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
และต่ําท่ีสุดในดานความเพียงพอของรายได ผลการเปรียบเทียบสภาพขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด โดยกําหนดองคประกอบเพ่ือการศึกษาเกี่ยวกับ
ขวัญและกําลังใจ จํานวน 8 ดาน ซ่ึงเปนปจจัยสภาพแวดลอม และเปรียบเทียบกับปจจัยสวนบุคคล 
พบวา สภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยแอโรว จํากัด สาขาบางพลี 
สาขาฉะเชิงเทรา สาขาพิษณุโลก ไมแตกตางกัน จากผลการศึกษานี้ผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารองคกร
จะตองใหความสําคัญในการแกไข ปรับปรุง พัฒนาเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหเพ่ิมมากขึ้น หรือ
อยางนอยไมใหต่ําลงไปกวานี้อีก โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายได ควรเรงหาแนวทาง หรือ
มาตรการแกไขเพ่ิมใหการปฏิบัติงานของบริษัทใหลุลวงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประโยชนสูงสุดตอไป 
 บุญถนอม  แสงหิรัญ (2548 : บทคดัยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนคาทอลิกสังฆมณฑลนครราชสีมา มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ ครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชน
คาทอลิกสังฆมณฑลนครราชสีมา ใน 7 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน 
ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และดานการยอมรับนับถือ 
ผลการวิจัย พบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูผูปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนคาทอลิก
สังฆมณฑลนครราชสีมา โดยรวมอยูในระดับสูง ถาพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดาน
สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน ดานความม่ันคงและความกาวหนาในงาน และดานการ
ยอมรับนับถือ อยูในระดับสูง สวนดานเงินเดือนและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง 
 จตุพร  วงศศรีเผือก (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจใน         
การปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย 
(อัตราเพ่ือพราง) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบ
ปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงานราชการตอน
กองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) กลุมตัวอยางท่ีใชเปนขาราชการและ
พนักงานราชการ ตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน 73 คน โดยสุมตัวอยาง
อยางงาย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม จํานวน 35 ขอ สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
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ขอมูลไดแก  รอยละ  คาเฉล่ีย (X ) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คา ที (t – test) และวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ผลการวิจัยพบวาระดับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยู
ในระดับสูง สวนระดับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับในการทํางาน และความ
ม่ันคงดานนโยบายการบริหารของผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในอาชีพ ดานสวัสดิการของ
หนวยงานและดานสภาพการทํางานและความรับผิดชอบในหนาท่ี อยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและพนักงาน
ราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) พบวา ขาราชการและ
พนักงานราชการตอนกองบัญชาการ กองบัญชาการกองทัพไทย (อัตราเพ่ือพราง) ท่ีมีวุฒิการศึกษา
ตางกันมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05 สวน
ปจจัยเพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ช้ันยศ เงินเดือน (รายได) อายุราชการ (ประสบการณ
การทํางาน) ตางกัน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
 เนตรนภา  มลาศรี (2551 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบวา 
ปจจัยในการปฏิบัติหนาท่ี รวม 7 ดาน ของกํานัน ผูใหญบาน อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุร ีมีขวัญ 
และกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา (นายอําเภอ/
ปลัดอําเภอ) อยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมาในดานของความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี และ
สําหรับดานท่ีทําใหมีขวัญและกําลังใจนอย ไดแก ในดานสิทธิประโยชน สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของกํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัด
ชลบุรี พบวา ดานโอกาสความกาวหนา ดานความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ดานความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ี ดานความเพียงพอของคาตอบแทน ดานสิทธิประโยชน ดานความยุติธรรม และ
ดานสถานะของตําแหนง และไดเปรียบเทียบ คาเฉล่ีย ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ
กํานัน ผูใหญบาน ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี อยูในระดับมากทุกดาน ซ่ึงไมแตกตาง
กัน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา ขวัญและกําลังใจมีความสําคัญมาก
ในการปฏิบัติหนาท่ี โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล ประสิทธิภาพของหนวยงานและการบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาจึงตองมีภาระหนาท่ีคอยตรวจสอบ
สภาพขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีของผูปฏิบัติงานอยูเปนประจํา เพ่ือรักษาไวซ่ึงศักยภาพ
ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 
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