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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญัของปัญหา 

 

 ทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดในการทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลยิ่งเหตุการณ์ในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ท่ีเปล่ียนไปอยา่ง

รวดเร็ว ทาํให้องคก์รตอ้งปรับตวัให้ทนักบัสถานการณ์ดงักล่าว องคก์รจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันา

อยา่งต่อเน่ืองในการปฏิบติังานนั้น นอกจากจะมีระเบียบวินยั คาํสัง่ หนา้ท่ี เป็นตวัควบคุมใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานสาํเร็จตามเป้าหมายแลว้ส่ิงจาํเป็นท่ีผูบ้ริการจะตอ้งเอาใจใส่ คือ ความสุขกาย ความสบาย

ใจ ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงความรู้สึกดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยัตวักาํหนด หรือ

เป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพราะขวญัท่ีดีจะเป็นตวักาํหนด 

หรือเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพ่ือให้เกิดขวญัและกาํลงัใจ

จึงตอ้งมีการเสริมสร้างขวญัและบาํรุงขวญัของพนกังานเพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังานให้อยูใ่นระดบัสูง

ตามความตอ้งการและส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  โดยท่ีองค์ประกอบของขวญักาํลงัใจนั้นแบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ ด้านลกัษณะนําทาง    

โดยท่ีบทบาทของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังานใหมี้ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ดา้นความพึงพอใจในหนา้ท่ี

การงานท่ีปฏิบติัอยู ่ดา้นความพอใจต่อจุดมุ่งหมายโดยหลกัการบริหารและนโยบายการดาํเนินงาน

ขององคก์ารดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมีความสะดวก และมีความปลอดภยัมีเคร่ืองมือ  

ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอดา้นสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน และดา้นการใหแ้รงจูงใจ โดยการเล่ือน

ตาํแหน่ง การใหส้วสัดิการ แก่ผูป้ฏิบติังาน (บรรยงค ์โตจินดา, 2543, น. 378 - 379) 

  จากองคป์ระกอบของขวญักาํลงัใจทั้ง 6 ดา้น จะเห็นไดว้่าถา้หากบุคลากรท่ีปฏิบติังานภายใน

องคก์ร ขาดขวญักาํลงัใจในดา้นใดดา้นหน่ึง หรือขาดขวญั และกาํลงัใจทั้ง 6 ดา้น องคก์รก็จะยาก   

ท่ีจะประสบผลสาํเร็จ ตามเป้าหมาย ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารก็ควรท่ีจะตอ้งใส่ใจ

ในเร่ืองของขวญัและกาํลงัใจของพนกังานในบริษทัของตน เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นขวญั

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานควบคู่ไปกบัการพฒันาดา้นอ่ืน ๆ เพื่อความสาํเร็จต่าง ๆ 

  ประเดน็ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในเร่ืองของขวญั และกาํลงัใจอยา่งมาก คือ สภาพปกติของบรรยากาศ

ภายในองคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมีทั้งส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถอยูต่ลอด และไม่เป็นส่ิงท่ีน่าเบ่ือหน่ายจาํเจ

อยูต่ลอดเวลา ดงันั้นการท่ีจะใหพ้นกังานทุ่มเทกาํลงัแรงใจความสามารถ เพื่อใหเ้กิดผลสาํเร็จ 
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ตามวตัถุประสงค ์จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของการจูงใจ 

ขวญักาํลงัใจของคนงาน และผลผลิต จะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัเสมอถา้หากขวญัและกาํลงัใจของพนกังานดี 

หรืออยูใ่นระดบัสูงแลว้ก็จะทาํใหผ้ลผลิตสูงข้ึน (ธงชยั สันติวงศ,์ 2535, น. 395) นอกจากน้ี (2Flippo, 

1967, pp. 364 - 369) ยงัใหค้วามสาํคญัแก่ขวญัในการทาํงานว่าเป็นภาวะทางจิตใจท่ีจะทาํการอุทิศตวั

เพ่ืองานนั้นนอกจากความสามารถในการเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารแลว้ความพึงพอใจในลกัษณะและ

สภาพของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือสมคัรใจเขา้ไปทาํนั้นก็เป็นองคป์ระกอบสาํคญั

ต่อการสร้างขวญั และกาํลงัใจ และการปฏิบติังานดว้ย 

  ดงันั้น ขวญัและกาํลงัใจ จึงเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อองคก์รต่าง ๆ เพราะการท่ีบุคคล

มีความสนใจท่ีจะทาํงานในองคก์รนั้น องคก์รท่ีเก่ียวขอ้งจะตอ้งมีวิธีการเพื่อให้ไดค้นท่ีเหมาะสม     

มีประสิทธิในการปฏิบติังาน และการท่ีใหผู้ป้ฏิบติังานมีกาํลงัใจในการทาํงาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

มีความรับผดิชอบสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัขวญัและกาํลงัใจ ตลอดจน

ปัจจยัต่าง ๆ ซ่ึงนาํไปสู่ขวญัและกาํลงัใจในการบริหารงาน ดงันั้น การส่งเสริมขวญั และกาํลงัใจ     

จึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามสร้างขวญั และกาํลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อใหไ้ดค้วามสามารถ

เตม็ท่ีและสามารถทาํกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีตั้งไว ้และหากผูบ้ริหารใช้

การเสริมขวญัไดอ้ยา่งเหมาะสมถูกวิธีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์มากมาก กล่าวคือ จะช่วยเพิ่มความกระตือรือร้น

ในการทาํงานเพิ่มความสนใจ เตม็ใจในการทาํงานใหเ้พิ่มข้ึน ซ่ึงจะทาํให้เกิดผลทั้งตวัผูป้ฏิบติังานเอง

และผูบ้ริหารในองคก์รนั้นตรงกนัขา้ม หากผูบ้ริหารไม่ให้ความสาํคญัในการส่งเสริมขวญัผลท่ีไดรั้บ

คือ ความสนใจในการทาํงานจะลดลง คนขาดงาน และออกจากงานมากข้ึน (นภดล เชนะโยธิน, 2540, 

น. 135) 

  ปัญหาของบริษทับริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ คือ พนกังานขาดความกระตือรือร้น ขาดความ

รับผิดชอบในการปฏิบติังานส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบริษทั เลิศอาภรณ์ 

การทอ ทาํให้การผลิตในแต่ละวนัไดน้อ้ยกว่ามาตรฐานของเคร่ืองทอ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษา

ถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เลิศอาภรณ์    

การทอ เพื่อสร้างขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึน การบริหารบุคคลได้สําเร็จนั้น       

จะมีประโยชน์สูงสุด และโดยตรงต่อผลิต  
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิยั 

 

 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เลิศอาภรณ์ 

การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั    

เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร จาํแนกตาม เพศ อาย ุประสบการณ์การทาํงาน และ รายได้

 1.2.3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร  

 

1.3 สมตฐิานการวจิยั  

 

 ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุประสบการณ์ทาํงาน และรายได ้

 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 

 

 1.4.1 ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 การศึกษาคร้ังน้ี ในพื้นท่ี บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 1.4.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 การศึกษาคร้ังน้ี ทาํการศึกษาระหวา่ง เดือน มกราคม - ตุลาคม 2561 

 1.4.3 ขอบเขตด้านประชากร 

   1.4.3.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน ของ บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ 

จงัหวดัสมุทรสาคร ทั้งหมด 572 คน  

   1.4.3.2 กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พนกังาน ของ บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

จาํนวน 236 คน ไดม้าโดยการกาํหนดขนาด โดยใชสู้ตร (Yamane, 1973, pp. 727 - 728) และการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sample) ตามโรงงาน 

 1.4.4 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   1.4.4.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  

     1) เพศ 

     2) อาย ุ
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     3) ประสบการณ์การทาํงาน 

     4) รายได ้

   1.4.4.2 ตวัแปรตาม คือ ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ 

การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร ไดแ้ก่  

     1) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

     2) ดา้นความสมํ่าเสมอของผลงาน 

     3) ดา้นเงินเดือน 

     4) ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั 

 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 “ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน” หมายถึง สภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึก

นึกคิดท่ีไดรั้บอิทธิพล หรือส่ิงเร้าจากปัจจยั หรือสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีอยูร่อบตวัเขา และจะมี

ปฏิกิริยาโตก้ลบั คือ พฤติกรรมในการทาํงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น ไดแ้ก่  

  1. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ 

มีความปลอดภยั เคร่ืองมือจดัไวอ้ยา่งเหมาะสม มีคุณภาพ มีอุปกรณ์ อาํนวยความสะดวกในการทาํงานท่ี

มีคุณภาพและเพียงพอ มีสถานท่ีทาํงานท่ีกวา้งขวางเพียงพอต่อการปฏิบติังานมีปลอดภยัในการทาํงาน

เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัภยั และระบบเตือนภยัท่ีดี และสถานท่ีทาํงานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ

การทาํงาน  

  2. ดา้นความสมํ่าเสมอของผลงาน หมายถึง ความสมํ่าเสมอของจาํนวนมากนอ้ยของผลงาน  

ท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือทาํสาํเร็จ และปฏิบติัถูกตอ้งเรียบร้อยครบถว้นสมบูรณ์ ความรับผดิชอบและ

ซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายปรับปรุงงานของตนเองให้ดี

ยิง่ข้ึน พอใจในปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  3. ดา้นเงินเดือน หมายถึง เงินเดือนท่ีเป็นค่าตอบแทนในการทาํงานของพนกังาน โดยพิจารณา

ในเร่ืองของจาํนวนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงานและวิธีการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรมและ

เสมอภาค 

  4. ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดภายในบุคคลท่ีแสดงออกในการ

ชอบหรือไม่ชอบยอมรับหรือไม่ยอมรับต่อบริษทั การไดรั้บการสนับสนุนให้มีโอกาสกา้วหน้า     

ในการปฏิบติังานไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพนูความรู้ท่ีจะไดน้าํมาปรับตาํแหน่ง
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ให้สูงข้ึน การไดรั้บกาํลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน การพิจารณาความดีความชอบ      

ในการปฏิบติังาน มีความยติุธรรมและกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของโรงงานมีความเคร่งครัดเหมาะสม 

 

1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

 การวิจยัในคร้ังน้ี จะทาํใหท้ราบถึงระดบัของขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ และทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอนัเป็น

ขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีจะใชป้ระกอบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารในการพฒันาขวญั และกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังานของบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ ต่อไปเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของ

องคก์รในอนาคต รวมทั้งประโยชน์ในการศึกษาวิจยัดา้นขวญัและกาํลงัใจสามารถนาํไปใชต่้อไปได ้
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัเร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั
สมุทรสาคร ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
  1. แนวความคิดเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจ 
  2. ความหมาย และความส าคญัของขวญัและก าลงัใจ 
  3. แนวคิดทฤษฎีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  4. ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  5. บริบทพื้นท่ีวจิยั 
  6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  7. กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

2.1 แนวความคดิเกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจ 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน การนิยามความหมาย ดงัต่อไปน้ี ความหมาย
ของขวญัก าลงัใจ ขวญัก าลงัใจตรงกบัภาษาองักฤษว่า Morale มีรากฐานมาจาก ภาษาฝร่ังเศสว่า Esprit 
De Corps ซ่ึงในระยะแรก ขวญั เป็นศพัท์ท่ีใชใ้นวงการทหารในระหวา่งท่ีมีสงคราม ซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
สร้างส่ิงบ ารุงขวญัและไดมี้การน ามาใช้ในวงการศึกษาตลอดจนในวงการ อุตสาหกรรม ผูว้ิจยัได้
รวบรวมความหมายจากนกัวิชาการ และสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจในการท างานเป็นเจตคติแห่งจิตใจ 
น ้าใจ ระดบัความเป็นอยูแ่ละภาวะของอารมณ์ในแต่ละบุคคลท่ีเป็นสมาชิกกลุ่ม ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารโดยตรง อนัจะส่งผลกระทบต่อความตั้งใจความร่วมมือ และความ
สนใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นสภาพท่ีเกิดข้ึนและสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพของการท างาน เช่น 
การกระตือรือร้น อารมณ์ คาดหวงั ความมัน่ใจ 
  ปรียาพร วงศ์ อนุตรโรจน์ (2547, น. 134) กล่าวถึง ความเป็นมาของขวญัและก าลงัใจ     
ในแนวทาง “ขวญัและก าลงัใจ” (Morale) เป็นค าท่ีใช้กบัประชาชนทัว่ไปรวมถึงทหารในเวลาสงคราม
ซ่ึงการมี ขวญั หรือ เสียขวญั เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งต่อผลของสงคราม นอกจากน้ียงัน ้ ามาใชใ้นวงการกีฬา 
การศึกษาดว้ยต่อมา จึงไดเ้ขา้มาสู่วงการอุตสาหกรรม และไดรั้บการยอมรับเป็นอยา่งดี 
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  Davis (1974, p. 106) กล่าวถึง ทศันคติของบุคล หรือกลุ่มท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มความ
ร่วมมือดว้ยสมคัรใจในการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์ท่ีดีท่ีสุดขององคก์าร 
ขวญัก าลังใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการปฏิบติังานของบุคคล หรือกลุ่ม บุคคล      
เป็นส่ิงจ าเป็นในการบริหารงานบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการท่ีจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วม
ใจปฏิบติังาน หากขวญัก าลงัใจดีบุคคลก็ย่อมมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานสูงข้ึน หากขวญัไม่ดี 
บุคคลยอ่มเกิดความทอ้แทเ้บ่ือหน่าย และไม่พอใจท่ีจะปฏิบติังานอนัส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน 
ในองค์กร ดงันั้นผูบ้ริหารควรรู้จกัการบ ารุงขวญับุคลากรในองค์กร เพื่อให้ได้ผลการปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลดี 
 

2.2 ความหมาย และความส าคญัของขวญั และก าลงัใจ 
 
 มีผูใ้หค้  านิยามของค าวา่ ขวญัและก าลงัใจ ไวห้ลายความหมายดงันั้น ค าวา่“ขวญัและก าลงัใจ 
(Morale) ” นกัวิชาการให้ค  าจ  ากดัความค าว่า “ขวญัและก าลงัใจ” ในทางการบริหารนกัวิชาการได้
ใหค้วามส าคญัแก่ขวญั และก าลงัใจของแต่ละบุคคล และของกลุ่ม ในแง่ของการท างานขวญัก าลงัใจ
ไดมี้ขอบข่ายเฉพาะแต่การรักษาทางดา้นจิตวิทยาของบุคคล แต่ละคนเท่าหนักงัท่ี Roethlisberger (1941, 
p. 189, อา้งถึงใน สร้อยตระกูล (คิวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541, น. 361) กล่าววา่ “เม่ือพูดถึงขวญั    
จึงจ าเป็นตอ้งรักษาในลกัษณะเป็นกลุ่มเป็นพวกการมองในแง่ขวญัของกลุ่มคน นั้นเอง มิใช่ขวญั
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น” อยา่งไรก็ตาม แต่วา่นกัวชิาการต่างให้ความส าคญัของขวญัและก าลงัใจ
ของกลุ่มบุคคลก็ตามแต่ในความเป็นจริงการรักษาขวญั และก าลงัใจของบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของกลุ่มจึงมกัรักษาควบคู่กนัไปกบัขวญัและก าลงัใจของกลุ่ม 
  อุดม สาระรัตน์ (2540, น. 17) ให้ค  านิยามไวว้า่ ขวญัและก าลงัใจเป็นสภาพการณ์ทางจิตใจ
ท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความกระตือรือร้น ความหวงั ความกลา้ ความเช่ือมัน่
ขวญั จึงเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผลต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
  วิจิตร อาวะกูล (2542, น. 223) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ “ขวญั” ก าลงัใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ท างานเป็นความสนใจของบุคคลในกลุ่มท่ีจะ
มุ่งท างานในความรับผดิชอบของตนอยา่งไม่ลดละ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กลุ่มไดว้างไว ้ขวญั 
มีความส าคญัต่อความส าเร็จของงานทุกอยา่ง 
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  กานดา จนัทร์แยม้ (2546, น. 94) กล่าววา่ ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาพจิตใจ
ของบุคคลในกลุ่ม หรือองคก์รท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ ทศันคติ และความพอใจในงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิด
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานในความรับผดิชอบของคนเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มท่ีวางไว ้
  สมคิด บางโม (2546, น. 189 - 190) กล่าววา่ ขวญั (Morale) หมายถึง ความพึง พอใจ และ
ความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคคลท่ีจะอุทิศทุกส่ิงอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา และทรัพยสิ์น 
เพื่อสนองความตอ้งการ และวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  
  เชิดชยั ธุระแพง และคณะ (2547, น. 5) กล่าววา่ ขวญั หมายถึง สภาพทางจิตใจ หรือทศันคติ 
ความรู้สึก ท่าที และพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้น
หรือความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน 
  พีริศร เปร่ืองเวทย ์(2549, น. 7) ไดส้รุปวา่ ก าลงัขวญั หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคล
หรือกลุ่มคนท่ีปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  ธวชัชยั ฟักเทพ (2551, น. 10) ขวญั และก าลงัใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจทศันคติอารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ถา้หากบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานแลว้จะแสดงออกในลกัษณะท่ีมีความกระตือรือร้น เป็นตน้ 
  เรวตั อุบลรัตน์ (2551, น. 13) ขวญั หมายถึง สภาพจิตใจ ความรู้สึกทศันคติ หรืออารมณ์
ท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมไม่สามารถสัมผสั และมองเห็นได ้แต่สามารถสังเกตไดจ้ากการกระท าของ
บุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร หรือสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
  ผดุง วฒิุเอย้ (2552, น. 10) ขวญั และก าลงัใจ หมายถึง การแสดงออกทางภาวะจิตใจหรือ
ความรู้สึก ทศันคติของคนในหน่วยงานท่ีมีต่องานต่อบุคคล ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อองคก์าร ท่ีตนปฏิบติัอยู ่
ต่อความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ความตั้งใจของคนท่ีจะอุทิศเวลา และแรงกายของคน 
เพื่อสนองความตอ้งการ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  วรรณภา กลบัคง (2552, น. 8) ขวญั และก าลงัใจ หมายถึง สภาวะทางดา้นจิตใจความรู้สึก 
อารมณ์ของบุคคลท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ เจตคติ และความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะเป็นผลให้มี
ความร่วมมือในการปฏิบติังาน  
   1. ความหมาย ขวญัก าลงัใจในการท างานท่ีหน่ึง คือ ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของกลุ่มบุคคล ผูท่ี้มีความเห็นตามความหมายน้ีไดแ้ก่ Dessler (1994, p. 10) กล่าววา่ ขวญัก าลงัใจ
ในการท างานของพนกังานนบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งท่ีมีผลให้พนกังานมี Commitment ท่ีจะทุ่มเทแรงกาย
แรงใจท างานให้กบัองคก์ารนั้น เช่นเดียวกบั (Stahl, et al., 1956, p. 199) ซ่ึงให้ความหมายวา่ ขวญั 
หมายถึง ความสามารถของกลุ่มบุคคลในการร่วมปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามความมุ่ง
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หมายการร่วมมือกนัน้ีจะเกิดข้ึนต่อเม่ือสมาชิกของกลุ่มมีความเขา้ใจ และมีความเช่ือมัน่ในวตัถุประสงค์
ของกลุ่มเช่ือมัน่ในระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั และเช่ือมัน่ในประสบการณ์ของการบริหารงาน นอกจากน้ี
ยงัสอดคลอ้งกบั Negro (1963, p. 383) ท่ีกล่าววา่ ขวญั คือ ทศันคติของบุคคลแต่ละคนและกลุ่ม      
ท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และท่ีมีต่อความร่วมมือร่วมใจในการท างานอยา่งเต็มท่ี เพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ผลงานท่ีดีท่ีสุดขององคก์าร และสอดคลอ้งกบังานของ Stan (1975, p. 150) ท่ีกล่าววา่ขวญั หมายถึง 
ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อการปฏิบติังานขององคก์ารโดยทัว่ ๆ ไป หรือปัจจยัต่าง ๆ ของงาน เช่น
การปกครองบงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และค่าตอบแทนในการท างานส าหรับความเห็นของ ปรียาพร 
วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, น. 128) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีขวญัดี จะมีความรับผิดชอบในงานสูงมีความ
พอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน เช่น อายุ ประสบการณ์ 
เงินเดือน และต าแหน่ง 
   2. ความหมาย ขวญัก าลงัใจในการท างาน ท่ีสอง หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกหรือ
สภาพท่ีเกิดข้ึนอนัสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกภายในของผูป้ฏิบติังานผูท่ี้ให้ความหมายแนวทางน้ี 
ไดแ้ก่ Dale (1950, p. 445) ซ่ึงกล่าววา่ ขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีประกอบดว้ย 
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน การแสดงออกซ่ึงความรู้สึก เม่ือรวมกนัแลว้ยอ่มแสดงถึงความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อการท างานความสัมพนัธ์ในการท างานกบันายจา้งและผูร่้วมงานอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
อ านวย แสงสวา่ง (2544, น. 117) ซ่ึงให้ความหมายของขวญัในทางอุตสาหกรรม หมายถึง การแสดง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นท่าทีความรู้สึกท่ีมีต่อกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารงาน 
หวัหน้าพนกังาน และเพื่อนพนกังานขวญัในอุตสาหกรรมเป็นผลจากการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น 
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ การมีสัมพนัธภาพต่อกนั การมีส่วนร่วมในการท างาน การมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร และการมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ นอกจากนั้น อนุรัช วิวฒัน์กุล (2544, น. 12) 
ไดอ้ธิบายวา่ ขวญั หมายถึง ทศันะเก่ียวกบัความพอใจ โดยมีความปรารถนาท่ีจะยงัคงท าต่อไป และ
ความเตม็ใจท่ีจะต่อสู้เพื่อเป้าหมายของกลุ่มโดยเฉพาะ หรือองคก์ารนั้น ๆ 
   3. ความหมาย ขวญัก าลงัใจในการท างาน ท่ีสาม หมายถึง สภาวะของจิต หรือเจตคติ
ท่ีผูป้ฏิบติังานมีต่องานและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานต่อความร่วมมือกนั โดยสมคัรใจและ
อยา่งเตม็ความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์าร ผูท่ี้ให้ความหมาย
ในแนวทางน้ี ไดแ้ก่ Flippo (1967, p. 364) กล่าววา่ ขวญัเป็นสภาวะทางจิต หรือทศันคติของบุคคล 
หรือกลุ่มท่ีร่วมมือท างานกบับุคคลอ่ืนดว้ยความยินดี ขวญัดี (Good Morale) จะเห็นไดจ้ากความกระตือรือร้น 
การปฏิบติัตามระเบียบค าสั่งขององคก์ารอยา่งเตม็ใจยนิดีท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร นอกจากนั้น ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, น. 134) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ขวญั เป็น
สถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวงั 
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ความกลา้ ความเช่ือมัน่ และในทางตรงกนัขา้ม คนท่ีปราศจากขวญัจะแสดงออกในรูปของความเฉ่ือยชา 
ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความเช่ือมัน่และสอดคลอ้งกบั บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2537, น. 143) 
ท่ีอธิบายวา่ ขวญั หมายถึง สภาวะทางดา้นจิตใจ ความรู้สึก และอารมณ์ของบุคคลท่ีก่อให้เกิดก าลงัใจ 
เจตคติ และความพอใจในงาน ซ่ึงจะเป็นผลให้มีความร่วมมือในการปฏิบติังาน ผลของขวญัจะมีผล
ต่อความกระตือรือร้น ความคิดริเร่ิม และความส าเร็จของงาน เช่นเดียวกบั ความเห็นของ พจมาลย ์
ชมเดือน (2540, น. 60) อธิบายวา่ ขวญัก าลงัใจในการท างาน ก็คือ ความรู้สึก ทศันคติ หรือปฏิกิริยา
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยูข่วญัก าลงัใจท่ีดีจะเห็นไดจ้ากการมีทศันคติและความคิดเห็น
ในทางบวกใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน และใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารอยา่งเตม็ใจ 
  ณฎัฐรัฐ จนัทะโลก (2553, น. 16) ขวญัและก าลงัใจ หมายถึง ภาวะของจิตใจ หรือทศันคติ
หรือแรงผลกัดนัของบุคคล หรือบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มท่ีจะท างานตามวตัถุประสงคแ์ห่งการท างานร่วมกนั
ของกลุ่มเพื่อจะต่อสู้กบัปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ อนัท่ีจะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบแห่งพฤติกรรมในการท่ีจะแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นความมุ่งมัน่ ความรักหมู่คณะ 
หรือความเฉ่ือยของกลุ่ม 
  เบญจมาส สมศรี (2553, น. 9) ขวญั และก าลงัใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด 
ความกระตือรือร้น ความตั้งใจท่ีจะร่วมมือร่วมใจในการท างาน ความพึงพอใจ และ ความตั้งใจ     
ในการปฏิบติังาน สุรเชษฐ์ สุวพร (2553, น. 14 - 15) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ความกระตือรือร้นในการท างานอุทิศกายและใจในการท างานให้แก่องคก์ร การทุ่มเทความส ามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งร่วมแรงแข็งขนัมีพลงัสัมฤทธ์ิในการท างานร่วมกนัเป็นทีมมีพนัธะผูกพนัต่อ
หนา้ท่ีงานท่ีปฏิบติัอยา่งสูง การไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
  Davis (1951, p. 533, อา้งถึงใน สิริพร ทองจินดา, 2545, น. 5) ให้ค  านิยามไวว้า่ ขวญัก าลงัใจ 
หมายถึง สภาพท่ีเกิดข้ึน และสะทอ้นให้เห็นถึงสภาพจิตใจ และสภาพการท างาน เช่น ความกระตือรือร้น 
อารมณ์ ความหวงั ความเช่ือมัน่ และทศันคติของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังาน และต่อความร่วมมือกนัอยา่งเตม็ความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน 
  Yoder (1959) ไดใ้หค้วามหมายของขวญัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะการท างานวา่  
   1. ขวญั คือ ท่าทีทางจิตใจ ความรักหมู่คณะ 
   2. ขวญัท าหนา้ท่ีใหเ้กิดผลกระทบต่อผลผลิต คุณภาพ ค่าใชจ่้าย 
 กล่าวสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจในการท างาน หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกนึกคิดท่ีมี
ต่อพฤติกรรมของคนท่ีมีต่อปัจจยัองคป์ระกอบในงาน และสภาพแวดลอ้มของงาน เช่น ลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความกา้วหนา้ในงาน เงินเดือน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การส่ือสารภายในองค์การ การปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึงส่งผลให้บุคคลมี
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ความกระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความตั้งใจท างานอุทิศแรงกายแรงใจของตน เพื่อสนอง
ความตอ้งการ และวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีความร่วมมือกนั และพยายามต่อสู้อุปสรรคท่ีมาขดัขวาง
เพื่อไปใหถึ้งจุดหมายท่ีก าหนดไวข้วญัก าลงัใจ จึงเป็นปัจจยัส าคญัยิ่งในทุก ๆ องคก์าร ท่ีมุ่งเนน้การ
บริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งการบรรลุถึงประสิทธิผล 
 

2.3 แนวคดิทฤษฎขีวญั และก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 

 ขวญั เป็นเร่ืองส าคญัยิ่ง เพราะขวญัมีผลกระทบกระเทือนต่อประสิทธิภาพของการท างาน

เป็นอยา่งมากในการท างานเราตอ้งการผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่เพียงแต่ตอ้งการให้งานเสร็จเท่านั้น แต่เรา

ตอ้งการผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีวิธีการท่ีจะท าให้งานแลว้เสร็จในลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจ

หรือมีสุขใจจากการท างานของเขาดว้ย 

 ผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานทุกคน ควรตระหนกัถึงความจาเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงเสริมสร้าง 

ขวญัในการท างานให้แก่เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ดีข้ึน และจะตอ้งหาวิธีปรับปรุงให้ดีข้ึน 

อยูเ่สมอ ส่ิงท่ีเขา้ใจกนั คือ ขวญัในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีดีข้ึนนั้นจะมีผลท าให้การลางาน

หรือการขาดงานน้อยลง มีผลดีต่อการผลิตงาน การผลิตบริการ และมีผลดีต่อการท างานให้ไดม้าตรฐาน   

ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ตลอดจนมีผลดีต่อการร่วมมือประสานงานกนัและกนั และมีเจตคติ

ท่ีดีต่อการท างานอีกดว้ย 

  ส าหรับความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังานไดมี้นกัวชิาการใหค้วามเห็นพอสรุป ไดแ้ก่ 

สมพงษ ์เกษมสิน (2512, อา้งถึงใน วฒิุชาติ เล่ือนสุคนัธ์, 2542, น. 11)  

   1. ขวญัก าลงัใจในการท างานเป็นส่ิงท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เพื่อวตัถุประสงค์

ขององคก์าร  

   2. สร้างความจงรักภกัดีมีสัตยต่์อหมู่คณะและองคก์ารเก้ือหนุนให้ระเบียบขอ้บงัคบั

เกิดผลในดา้นการควบคุมความประพฤติของพนกังานเจา้หนา้ท่ีใหป้ฏิบติังานอยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั

และมีศีลธรรมอนัดีงาม  

   3. สร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ และก่อใหเ้กิดพลงัร่วมในกลุ่ม  

   4. ท าใหเ้กิดพลงัสามคัคี เพื่อใหส้ามารถฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได ้ 

   5. เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารกบันโยบายและวตัถุประสงค์

ขององคก์าร  



12 

   6. เก้ือหนุน และจูงใจให้สมาชิก และหมู่คณะ หรือองค์การเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

ในกิจการต่าง ๆ ขององคก์าร และ  

   7. ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ 

  นอกจากน้ี ขวญัก าลงัใจยงัเป็นการสนบัสนุนและจูงใจให้สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร และยงัเสนอ ความคิดเห็นต่าง ๆ ในการปรับปรุงองค์กรให้ดีข้ึนจะ

เห็นไดว้า่ ในองคก์รท่ีสมาชิกท่ีมีขวญัก าลงัใจดีจะมีบรรยากาศในหน่วยงานแจ่มใส ร่าเริง การด าเนินงาน

เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ สมาชิกมีความสนใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบสามารถ

วพิากษว์จิารณ์ใหข้อ้คิดเห็นเสนอแนะต่าง ๆ  ดว้ยความบริสุทธ์ิใจ และทุกคนพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือ

งานพิเศษดว้ยความเต็มใจส่วนลกัษณ์ของสมาชิกในองคก์รท่ีมี จึงสรุปไดว้า่ ขวญัก าลงัใจมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานเป็นอยา่งยิ่ง ถา้ขวญัของบุคลากรดีทั้งโดยส่วนตวัและส่วนรวมยอ่มส่งผล

ให้งานของหน่วยงานดีตามไปดว้ย และการท่ีขวญัของกลุ่มอยู่ในระดบัสูงก็จะช่วยสร้างพื้นฐาน 

ส าหรับการปฏิบติังานท่ีดีดว้ย (Lewis, 1979, p. 32)  

  ศิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2540, น. 241) ไดใ้หค้วามส าคญัของขวญัในการปฏิบติังานไว ้ดงัต่อไปน้ี

   1. ก่อให้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุตามเป้าหมายขององค์กร

   2. เกิดความเช่ือมัน่ และศรัทธาในองคก์รท่ีปฏิบติัอยู ่

   3. เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ือสัตยต่์อหมู่คณะ และองคก์าร 

   4. มีความสามคัคีในกลุ่มคณะ และก่อใหเ้กิดพลงัร่วมแรงร่วมใจ และฝ่าฟันอุปสรรค

ทั้งหลายขององคก์รได ้

   5. เกิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆในการท างานกิจการต่าง ๆ ขององคก์ร 

  ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542, น. 184) ไดใ้หค้วามส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน ไวด้งัต่อไปน้ี  

   1. เกิดความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการท างานเป็นอยา่งดี 

   2. ท าใหเ้กิดความรักความสามคัคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

   3. เกิดความเช่ือมัน่ และศรัทธาองคก์าร 

   4. สร้างความเขา้ใจระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

   5. ท าใหเ้กิดความจงรักภกัดีในหมู่คณะขององคก์าร 

   6. สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ เพิ่มข้ึน 
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  ปรียาพร วงศอ์นุตราโรจน์ (2547, น. 134 - 135) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของขวญัในการ

ปฏิบติังานวา่ ผูท่ี้มีขวญัดี มกัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการท างานให้เป็นไปตามความมุ่งหมายของ

การจดัการจะสร้างผลงานท่ีคุณภาพใหก้บัหน่วยงานบุคคลท่ีมีขวญัจะมีพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 

   1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานร่วมกนั เพื่อให้จุดมุ่งหมายขององค์การบรรลุผล

   2. มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

   3. อยูใ่นระเบียบวนิยัและเตม็ใจท่ีจะท าตามกฎขอ้บงัคบัต่าง ๆ  

   4. แมอ้งคก์ารจะมีปัญหาอยา่งไร ก็จะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะแกไ้ขปัญหานั้น ๆ 

ใหลุ้ล่วงไป 

   5. มีแรงจูงใจ และความสนใจในงานอยา่งมากมาย 

   6. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

   7. มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคล 

  Flippo (1971, pp. 364 - 369) ใหค้วามส าคญัแก่ขวญัในการท างานวา่เป็นภาวะทางจิตใจท่ีจะท า

การอุทิศตวัเพื่องานนั้น นอกจากความสามารถในการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารแล้วความพึงพอใจ       

ในลกัษณะและสภาพของงานท่ีปฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือสมคัรใจเขา้ไปท านั้น ก็เป็นองคป์ระกอบ 

ส าคญัต่อการสร้างขวญัและก าลงัใจ และการปฏิบติังานดว้ย  

 กล่าวโดยสรุป ความหมาย และความส าคญัของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน คือ ความ

เป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่าง ไม่สามารถมองเห็นไดแ้ต่เป็นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงแสดงออกมา

ในรูปของความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาผูร่้วมงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงนัน่ก็คือ พลงัรวมกลุ่มท่ีจะท างาน

ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยดี หากองคก์รใดมีบุคลากรท่ีมีขวญัก าลงัใจดีจะช่วยให้การท างาน

มีประสิทธิผล ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัในเร่ืองขวญัก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

และหาแนวทางในการเสริมสร้างและบ ารุงขวญัก าลงัใจของพนกังานในองคก์ารให้อยูใ่นสภาพท่ีเป็น

ขวญัก าลงัใจดี เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารความส าคญัของขวญัและก าลงัใจมีผลโดยตรง

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เม่ือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีขวญัก าลงัใจท่ีดีจะให้มีประสิทธิภาพ

ของการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน และผลส าเร็จของงานก็จะออกมาดี 
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2.4 ปัจจัยทีม่ผีลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 

 จากปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการท่านต่าง ๆ สามารถ

พิจารณาไดว้า่มีหลายองคป์ระกอบดว้ยกนัท่ีจะส่งผลให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานได ้

ดงัต่อไปน้ี 

  2.4.1 แนวคิดเกีย่วกบัสภาพแวดล้อมการท างาน 

  บรรยากาศองคก์รเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัเน่ืองจากท่ีท างานในองคก์รไม่ไดท้  างานอยูใ่น

ความวา่งเปล่าแต่การท างานของพวกเขาอยูภ่ายใตก้ารก ากบัควบคุมของบางส่ิงบางอยา่งตั้งแต่แบบ

ของความเป็นผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาของเขาความไม่ยืดหยุน่ของโครงสร้างองคก์รกฎระเบียบของ

องคก์รตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์รท่ีมองไม่เห็น หรือจบัตอ้งไม่ไดแ้ต่รู้สึก และรับรู้ไดค้วามรู้สึก

ท่ีเกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงส่ิงต่าง ๆ องคก์รน้ี คือ บรรยากาศองคก์รซ่ึงบรรยากาศองคก์รน้ี

มีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร และบุคคลอ่ืนดว้ยเหตุผลสามประการ คือ ประการแรกบรรยากาศองคก์ร

บางอยา่งท าใหผ้ลการปฏิบติังานของเขาอยา่งใดอยา่งหน่ึงดีกวา่บรรยากาศอ่ืน ๆ ประการท่ีสองผูบ้ริหาร  

มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์รของพวกเขา หรือโดยเฉพาะอยา่งยิง่แผนกงานของพวกเขาเองภายใน

องคก์รและประการท่ีสามความเหมาะสมระหวา่งบุคคล และองคก์รปรากฏว่ามีผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานและความพอใจของบุคคลในองคก์ร 

  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

อนัประกอบไปดว้ยอาคารส านกังาน สถานท่ีท างาน บริเวณพื้นท่ีท างาน ตลอดจนรวมไปถึงวสัดุ 

อุปกรณ์ท่ีก่อใหเ้กิดความสะดวกสบายในการปฏิบติัหนา้ท่ีเกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังานท าให้

การปฏิบติังานนั้น สามารถส่งผลไปยงัความส าเร็จลุล่วงตามเป้าประสงคไ์ด ้

   ธงชยั สันติวงษ ์(2519, น. 359) ไดก้ล่าวถึง เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานไวว้า่ 

“การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะสามารถมองเห็นช่องทาง หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถสนองตอบต่อ

แรงจูงใจท่ีตนมีอยูแ่ลว้ ก็จะท าใหค้วามพึงพอใจของเขานั้นดีข้ึน หรืออยูใ่นระดบัสูงข้ึน หากฝ่ายบริหาร

ไดจ้ดัให้คนไดท้  างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะท าให้ความพึงพอใจของคนท างานจะสูงข้ึนดีตาม

ไปดว้ย” 

   ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2543, น. 43) ไดก้ล่าวถึง เร่ืองน้ีไวว้า่ “การอยูใ่นสังคมท่ีมีคุณค่า

และมีความสุข สมาชิกทุกคนตอ้งเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เขา้ใจในบทบาทของตนเอง มีความรับผิดชอบ

ร่วมกนั ต่อสังคมครอบครัวและองค์การของตน หากบุคคลไดมี้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี    
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มีความสุข เขา้ใจกนัในเพื่อนร่วมงาน และมีความสะดวกสบายในสภาพความพึงใจแลว้ทุก ๆ อยา่ง

จะออกมาดีหมดยอ่มส่งผลดีแก่สังคมและประเทศชาติ” 

  บุรี ทิพนสั (2549, น. 15) ไดส้รุป ปัจจยัค ้าจุนของ เฮอร์ซเบอร์ก เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม

การท างานไวว้า่ “สภาพแวดลอ้มการท างานเป็นสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน เช่น สถานท่ีตั้ง

ท่ีท างานไม่มี การขาดอุปกรณ์เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน ปริมาณงานท่ีมีมากเกินไป

หรือนอ้ยเกินไปไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ” 

  Gilmer and Von (1971, p. 28) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างานไวว้่า 

“สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง หอ้งน ้า หอ้งส้วม และชัว่โมงในการท างาน”  

 สรุปไดว้่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ีอนัประกอบ

ไปดว้ย อาคารส านกังาน สถานท่ีท างาน บริเวณพื้นท่ีท างาน ตลอดจนรวมไปถึงวสัดุ อุปกรณ์ท่ีก่อให้เกิด

ความสะดวกสบายในการปฏิบติัหนา้ท่ีเกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน สถานท่ีตั้งท่ีท างาน ปริมาณ

ของงาน หรือแมก้ระทัง่ บรรดา แสง เสียงท่ีกระทบต่อการท างาน ห้องน ้ าห้องส้วมในท่ีท างาน      

ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานน้ี ก็เป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น สามารถส่งผล

ไปยงัความส าเร็จลุล่วงตามเป้าประสงคไ์ด ้

  1. องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในองคก์รบรรยากาศขององคก์ร อาจเรียกไดว้า่ มีองคป์ระกอบ

หรือมีมิติ (Dimensions) ท่ีนกัวิชาการใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดตวัแปรข้ึนเพื่อใชว้ดับรรยากาศ

ขององคก์รอยูห่ลากหลายโดยนกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศ ไวด้งัน้ี 

   Litwin and Stringer (1968, pp. 189 - 190) ไดแ้บ่งลกัษณะบรรยากาศองคก์รออกเป็น 

4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

    1. บรรยากาศท่ีเน้นการใชอ้ านาจ (Power - Oriented Climate) คือ มีการก าหนด

โครงสร้างองค์กรในรูปของกฎระเบียบ และขั้นตอนในการปฏิบติังานบุคคลยอมรับความรับผิดชอบ    

ในต าแหน่งอ านาจหน้าท่ีสถานะในระดบัสูง กระตุน้ให้มีการใชอ้  านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการในการแกไ้ข

ปัญหาขอ้ขดัแยง้ 

    2. บรรยากาศท่ีเน้นความเป็นกนัเอง (Affiliative - Oriented Climate) คือ เปิดโอกาส   

ให้เกิดการรวมกลุ่ม และมีความสัมพนัธ์ท่ีอบอุ่นจริงใจให้การสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล

ให้ความเป็นอิสระในการท างาน และมีโครงสร้างองค์กรท่ีไม่เขม้งวด หรือบีบบงัคบัเกินไปและ    

ใหก้ารยอมรับวา่บุคคลเป็นสมาชิกของกลุ่มงาน 
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    3. บรรยากาศท่ีเน้นความส าเร็จในการท างาน (Achievement Climate) เป็นลกัษณะ

บรรยากาศท่ีเนน้ความรับผดิชอบส่วนบุคคลใหก้ารยอมรับ และมีรางวลัส าหรับผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี

    4. บรรยากาศท่ีเนน้ความส าคญัต่อพนกังาน (Personnel Climate) เป็นการบริหาร

ดว้ยความรัก ดว้ยบุคคล (ทรัพยากร) ท่ีท างานในองคก์รโดยให้ความเอาใจใส่และสร้างความพึงใจ

ใหเ้กิดข้ึนแก่กนัเพื่อนาไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั 

  2.4.2 แนวคิดเกีย่วกบัความส าเร็จ ความสม ่าเสมอของงาน 

  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need For Achievement) หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาโดยถือเอา

การใชค้วามคิดท่ีเก่ียวกบังานท่ีท าใหดี้ข้ึน การกระท าในส่ิงใดส่ิงหน่ึงจะกระท าไดย้ากกวา่ปกติและ

ส าคญัให้ส าเร็จ หรือความกา้วหนา้ในการท างาน และอ่ืน ๆ ในลกัษณะเดียวกนัน้ี นกัจิตวิทยา เรียกวา่ 

เป็นบุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง และคนท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงนั้นไม่เพียงแต่คิดถึง

เฉพาะเป้าหมายความส าเร็จเท่านั้น แต่เขายงัคิดถึงการเดินไปสู่เป้าหมายวา่มีอุปสรรค หรือเคร่ืองกีดกั้น

อะไรท่ีเขาตอ้งเผชิญ และเขาจะมีความรู้สึกอย่างไรถา้หากเขาท างานไดส้ าเร็จ หรือเกิดความลม้เหลวข้ึน

    ประเสริฐ เกสรมาลา (2543, น. 47) ไดก้ล่าววา่ ความส าเร็จในการปฏิบติังานจะเกิดผล

อยา่งสมบูรณ์ได ้ก็ดว้ยศรัทธา และแรงใจ สละเวลาประโยชน์สุขส่วนตวัของทุกคนผลกัดนังานท่ีท างาน 

ทุกหนา้ท่ีใหก้า้วไปในทางท่ีดีเสมอ  

    Atkinson (1964) ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการความส าเร็จไวว้า่ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ

อยูใ่นชั้นสูง บุคคลนั้นตอ้งมีจิตใจโนม้เอียงไปในทางท่ีมีอุตสาหะ เพื่อความส าเร็จในงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถ หรือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายเขาจะชอบงานท่ีมีโอกาสความเป็นไปได ้มีเหตุผล

ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จได ้และจะหลีกเล่ียงประเภทงานท่ีง่ายมากหรืองานท่ียากมาก นอกจากนั้น   

มีความชอบท่ีจะท างานเฉพาะอยา่ง ชอบการติชม และการสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานของเขา   

    McClelland (1970) ไดก้ล่าวถึง ความส าเร็จของงานวา่ บุคคลมีความตอ้งการความส าเร็จ 

มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรงต่อการประสบ

ความลม้เหลว ตอ้งการความทา้ทายในการท างาน ชอบการท างานท่ีมีความเส่ียงใชแ้นวทางท่ีเคยท างาน

ไดผ้ลส าเร็จมาแลว้ ชอบการวิเคราะห์และการประเมินปัญหา ชอบสมมติบุคคลให้มีความรับผิดชอบ

เพื่อให้สามารถท างานได ้ชอบการท างานท่ีมีขอ้มูลป้อนส่งกลบัแบบเฉพาะท่ีมีความรวดเร็วฉับพลนั 

ชอบมีอารมณ์หงุดหงิดเม่ือไดรั้บความลม้เหลวหรือผิดหวงั และชอบท างานดว้ยตนเองเสมอ และ

รูปแบบการจูงใจท่ีท าใหง้านส าเร็จไดน่้ารักท่ีสุด คือ บุคคลท่ีท างานอยูใ่นบริษทัขนาดเล็กท่ีมีประธาน
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บริษทัท่ีมีการจูงใจท าให้เกิดผลส าเร็จได้สูงมากในบริษทัท่ีมีขนาดใหญ่ พบว่า หัวหน้าผูบ้ริหาร      

มีการจูงใจใหก้ารท างานไดส้ าเร็จในระดบัปานกลางเท่านั้น โดยมีแรงขบัอยา่งรุนแรงส าหรับการมีอ านาจ

และมีความผกูพนัหนั ผูบ้ริหารระดบักลางประสบผลส าเร็จในการจูงใจในบริษทัท่ีมีกิจการขนาดใหญ่ 

จะมีอตัราท่ีสูงกวา่การจูงใจของประธานบริษทั  

     1. ผลสรุปของพฤติกรรมของคนท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง 

      1.1  ชอบเหตุการณ์ท่ีท าให้เขาจะได้ใช้ความรับผิดชอบตวัเองอย่างเต็มท่ี  

ในการแกไ้ขปัญหา 

      1.2  ชอบตั้งเป้าหมายในการท างานไวแ้ต่พอประมาณเท่าท่ีเขาจะสามารถ

ท างานใหส้ าเร็จได ้

      1.3  ชอบท่ีจะไดค้วามพึงพอใจจากส่ิงท่ีตวัเองไดก้ระท า 

  สรุปไดว้า่ ความส าเร็จในการปฏิบติังานจะบงัเกิดผลไดอ้ยา่งสมบูรณ์ตอ้งปฏิบติัดว้ยความศรัทธา

และแรงใจท่ีดี ความตอ้งการความส าเร็จบุคคลทุกคนยอ่มตอ้งการความส าเร็จในการท างาน หรือตอ้งการ

ความกา้วหนา้ในการท างาน ความตอ้งการความส าเร็จจะไม่คิดถึงเฉพาะเป้าหมายความส าเร็จเท่านั้น 

แต่ยงัตอ้งคิดถึงการเดินไปสู่เป้าหมายนั้นวา่มีอุปสรรค ปัญหา หรือส่ิงกดักั้นอะไรบา้งท่ีตอ้งเผชิญ

  2.4.3 แนวคิดเกีย่วกบัรายได้ และผลประโยชน์ 

  การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การก าหนดนโยบาย การวางแผนและกิจกรรมต่าง ๆ     

ท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งทางตรง และทางออ้ม ให้แก่พนกังานหลกัการในการจ่ายค่าตอบแทน

มีดงัน้ี 1) เป็นธรรม ควรก าหนดเป็นระบบท่ีใชก้บัพนกังานทุกคนในองคก์ร และมีพนกังานบางกลุ่ม   

ท่ีมีวิธีการพิเศษโดยเฉพาะ ก็ตอ้งนามารวมไวใ้นระบบเดียวกนัดว้ย 2) พอเพียงกบัการด าเนินชีวิต    

3) สมดุลกบัการปฏิบติังาน 4) ตามความสามารถในการจ่ายขององคก์ร 5) มีความมัน่คงและสม ่าเสมอ

6) สามารถใชเ้ป็นแรงจูงใจพนกังาน 7) เป็นท่ีเขา้ใจและยอมรับกนัทั้งองคก์ร วิธีการค านวณ หรือสูตร  

ต่าง ๆ  ควรจะง่ายไม่ซบัซอ้นและจ าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบอยา่งสม ่าเสมอการยกยอ่งชมเชย การให้รางวลั 

หรือส่ิงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินท่ีองคก์รจดัให้พนกังานรูปแบบก็หลากหลาย

ตามความเหมาะสม และความคิดสร้างสรรคท่ี์แต่ละองคก์รจะออกแบบ เช่น 

    2.4.3.1 การยกยอ่งชมเชยในท่ีประชุมใหญ่งานมหกรรมภายในบริษทั 

    2.4.3.2 คดัสรร และประกาศพนกังานดีเด่นประจาเดือน ประจาแผนก หรือประจ าฝ่าย

    2.4.3.3 กิจการประเภทการคา้ หรือนายหนา้นิยมประกาศเกียรติคุณพนกังานดีเด่น

ในหนา้หนงัสือพิมพร์ะดบัชาติ 
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    2.4.3.4 ให้ประกาศเกียรติคุณ โล่เหรียญ หรือถว้ยรางวลัแก่พนกังาน หรือหน่วยงาน    

ท่ีมีผลการปฏิบติังานเกินเป้า 

    2.4.3.5 สัมภาษณ์วารสารภายในองคก์ร หรือวารสารวชิาชีพ 

    2.4.3.6 ใหร้างวลัเดินทางไปดูงานในบริษทัคู่คา้หรือบริษทัในเครือในต่างประเทศ

    2.4.3.7 ใหทุ้นการศึกษา 

    สมพงษ ์เกษมสิน (2516, น. 414) กล่าวไวว้า่ “ความสัมพนัธ์ ท่ีไม่ไดส้ัดส่วนระหวา่ง

แรงงานกบัค่าจา้งจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน” และกล่าวเก่ียวผลประโยชน์เก้ือกูลไวว้า่ 

ผลประโยชน์เก้ือกูล คือ ประโยชน์ท่ีผูป้ฏิบติังานในองคก์ารไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีอาจเป็น

ตวัเงินหรือไม่ก็ได ้เช่น การอนุญาตใหล้าไปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม การลาหยุดเน่ืองจากความเจ็บป่วย 

โดยไดรั้บเงินเดือนเตม็ การไดรั้บโบนสั บ าเหน็จบ านาญ เงินสงเคราะห์อ่ืน ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

ค่าเล่าเรียน ค่าเบ้ียเล้ียง ยานพาหนะ และค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 

    ปุระชยั เป่ียมสมบูรณ์ (2529) ไดก้ล่าวไวว้่า เงินเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้บุคคลสามารถ

ด ารงชีพอยูไ่ดใ้นสังคม ไม่วา่จะเป็นดา้นความสะดวกสบายในการด ารงชีพ ความมัน่คงในชีวิติ และ

ทรัพยสิ์น ตลอดจน ดา้นสถานภาพทางสังคมของบุคคล เงินเดือน นอกจากจะเป็นค่าตอบแทนของ

บุคคลท่ีเขา้มายดึอาชีพราชการแลว้ เงินเดือนยงัเป็นส่ิงจูงใจในการสร้างขวญัและก าลงัใจของขา้ราชการ

ให้มีความสุขความมัน่คง สอดคลอ้งกบัค ากล่าวของ Kingsbury (1975) ท่ีวา่ “อตัราเงินเดือนยงักระทบ - 

กระเทือนต่อก าลงัใจของขา้ราชการ และคุณภาพของการปฏิบติังานดว้ย ไม่มีความสามารถจะท างาน

ไดอ้ยา่งดีท่ีสุดในเม่ือเขาไดรั้บความล าบากใจและวติกกงัวลเก่ียวกบัฐานะทางการเงินของเขา” 

    คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2544) การเพิ่มประสิทธิภาพ

และการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการเล่ือนขั้นเงินเดือน การจดัให้มีความรู้เพิ่มเติม 

เพิ่มทกัษะ ทศันคติ ความประพฤติ คุณธรรม และจริยธรรม เพื่อเป็นการเสริมสร้าง และพฒันาประสิทธิภาพ

ในการท างานจนเกิดผลเป็นท่ีพึงพอใจของทางราชการถือว่าเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานในหน้าท่ี 

    Gilmer (1966, p. 380) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ไวว้่า 

“เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ไดแ้ก่ ส่ิงตอบแทนในการท างาน เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทน   

เม่ืออกจากงาน การรักษาพยาบาลท่ีอยูอ่าศยัรวมทั้งวนัหยุดงานในการปฏิบติังานนั้น องคก์ารหรือ

ผูบ้ริหารตอ้งให้ผลตอบแทน หรือให้รางวลัท่ีมีความรู้สึกวา่มีความเป็นธรรมแลว้จะส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการท างาน”   
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    Opsahl and Dunnette (1966, อา้งถึงใน รัชพล บุญอเนกวฒันา, 2551, น. 21 - 22) 

ไดร้วบรวมปัจจยัดา้นแนวคิดเก่ียวกบัเงินท่ีใชเ้ป็นส่ิงล่อใจในการท างานไว ้2 ประการ คือ 1) เงินอาจใช้

เป็นตวัเสริมแรงทัว่ไป (Generalize Conditioned Reinforcer) เงินมกัจะเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนอง

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และบางคร้ังเงินก็สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปดว้ย    

2) เงินเป็นตวัลดความวิตกกงัวล (Anxiety Reducer) ส าหรับให้ไดม้าซ่ึงความสมปรารถนาของพนกังาน

ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ 2 ประการ คือ (ก) เงินถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความปรารถนา

บางอย่าง (ข) ความคาดหวงัท่ีจะไดเ้งินมาเป็นรางวลัก็ตาม เงินจะเป็นส่ิงล่อใจส าหรับบุคคลท่ีคิดวา่เงิน

จะน าเขาไปสู่เป้าหมาย และเขาจะท างานหนกัข้ึนเพื่อใหไ้ดเ้งินมากข้ึน 

  สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลสามารถด ารงชีวติอยูไ่ดใ้นสังคมไม่วา่จะเป็นดา้นความมัน่คง 

ความสะดวกสบาย ตลอดจนสถานภาทางสังคมของบุคคล เงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูลอยา่งอ่ืน 

ทั้งน้ีรวมทั้งเงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ืออกจากงานการรักษาพยาบาล ท่ีอยู่อาศยัรวมทั้งวนัหยุดงาน  

ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจในการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีส าคญัอยา่งเตม็ท่ี 

  2.4.4 แนวคิดเกีย่วกบัทศันคติต่อการท างาน 

    เดโช สวนานนท ์(2512) กล่าวถึง ทศันคติวา่เป็นบุคลิกภาพท่ีสร้างข้ึนไดเ้ปล่ียนแปลงได้

และเป็นแรงจูงใจท่ีก าหนดพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ 

    ศกัด์ิ สุนทรเสณี (2531) กล่าวถึง ทศันคติท่ีเช่ือมโยงไปถึงพฤติกรรมของบุคคลวา่ 

ทศันคติหมายถึง 

     1. ความสลบัซับซ้อนของความรู้สึก หรือการมีอคติของบุคคลในการท่ีจะสร้าง

ความพร้อมท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามประสบการณ์ของบุคคลนั้นท่ีไดรั้บมา 

     2. ความโนม้เอียง ท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงในทางท่ีดี หรือต่อดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

ท่ีจะมาถึงทางหน่ึงทางใด 

     3. ในดา้น พฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตวั หรือความพร้อมท่ีจะตอบสนอง

ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัทศันคติ 

    สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2533) ไดก้ล่าวถึง ทศันคติว่าเป็นดชันีช้ีว่า บุคคลนั้นคิด

และรู้สึกอยา่งไรกบัคนรอบขา้ง วตัถุ หรือส่ิงแวดลอ้มตลอดจนสถานการณ์ต่าง ๆ โดยทศันคตินั้น  

มีรากฐานมาจากความเช่ือท่ีอาจส่งผลถึงพฤติกรรมในอนาคตไดท้ศันคติ จึงเป็นเพียงความพร้อม    

ท่ีจะตอบสนองต่อส่ิงเร้า และเป็นมิติของการประเมิน เพื่อแสดงวา่ชอบหรือไม่ชอบต่อประเด็นหน่ึง ๆ 
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ซ่ึงถือเป็นการส่ือสารภายในบุคคล (Interpersonal Communication) ท่ีเป็นผลกระทบมาจากการรับ

สารอนัจะมีผลต่อพฤติกรรม ต่อไป 

    ธงชยั สันติวงษ ์(2540, น. 75 - 76) องคป์ระกอบของทศันคติ 

     1. องค์ประกอบดา้นความรู้ความนึกคิด (Cognitive Component) เป็นส่วนท่ีเป็น

ความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ ทัว่ไปทั้งส่ิงท่ีชอบ และไม่ชอบ  

     2. องคป์ระกอบดา้นความรู้สึก (Affective Component) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั

อารมณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงมีผลแตกต่างกนัไปตามบุคลิกภาพของบุคคลเป็นลกัษณะท่ีค่านิยม

ของแต่ละบุคคลเป็นตวัเร้าความคิดอีกทอดหน่ึง  

     3. องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม (Behavior Component) เป็นการแสดงออกของ

บุคคลต่อส่ิงหน่ึง หรือบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงเป็นผลมาจากองคป์ระกอบดา้นความรู้ความคิดและ

ความรู้สึกทศันคติเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเฉพาะบุคคล และจะแตกต่างกนัตามปัจจยัแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั

ของบุคคลนั้น บุคคลสามารถแสดงทศันคติออกได ้3 ประเภทดว้ยกนั คือ 

      3.1  ทศันคติเชิงบวก คือ ทศันคติท่ีชักนาให้บุคคลแสดงออกมีความรู้สึก

หรืออารมณ์จากสภาพจิตใจ โตต้อบดา้นดีต่อบุคคลหรือเร่ืองราวใด ๆ เร่ืองราวหน่ึง รวมถึง หน่วยงาน 

องคก์รสถาบนั และการด าเนิน กิจการขององคก์ร และอ่ืน ๆ 

      3.2  ทศันคติเชิงลบ คือ ทศันคติท่ีสร้างความรู้สึกเป็นไปในทางเส่ือมเสีย 

ไม่ไดรั้บความเช่ือถือ หรือไวว้างใจ อาจมีความเคลือบแคลงระแวงสงสัย รวมทั้งเกลียดชงัต่อบุคคลใด

บุคคลหน่ึงเร่ืองราวใดเร่ืองราวหน่ึง หรือปัญหาใดปัญหาหน่ึง หรือหน่วยงาน องค์กรสถาบนัและ

การด าเนินกิจการขององคก์ร และอ่ืน ๆ  

      3.3  ทศันคติท่ีบุคคลไม่แสดงความคิดเห็นในเร่ืองราว หรือปัญหาใดปัญหา

หน่ึงหรือต่อบุคคลหน่วยงาน สถาบนั องคก์ร และอ่ืน ๆ โดยส้ินเชิง อน่ึง บุคคลอาจมีทศันคติทั้ง 3

ประการน้ีเพียงประเภทเดียว หรือหลายประเภทรวมกนัก็ไดข้ึ้นอยูก่บัความมัน่คงในเร่ืองความเช่ือ

ความรู้สึกความคิดหรือค่านิยมท่ีมีต่อบุคคล ส่ิงของ การกระทา หรือสถานการณ์ เป็นตน้ หนา้ท่ีของ

ทศันคติทศันคติจะท าหนา้ท่ีเป็นกลไกท่ีส าคญั 4 ประการ (Katz, 1960, pp. 163 - 168) ดงัน้ี 

        3.3.1 เพื่อการปรับตวั (Adjustment) โดยแต่ละบุคคลจะอาศยัทศันคติ

เป็นเคร่ืองยดึถือส าหรับการปรับ พฤติกรรมของตนใหเ้ป็นไปในทางท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตน

สูงสุดและให้มีผลเสียน้อยท่ีสุด ดงันั้นทศันคติสามารถเป็นกลไกท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงเป้าหมาย     

ท่ีพึงประสงค ์และไม่พึงประสงคข์องบุคคล 
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        3.3.2 เพื่อการป้องกนัตวั (Ego Defense) โดยปกติบุคคลมกัมีแนวโนม้

ท่ีจะไม่ยอมรับความจริงในส่ิงท่ีขดัแยง้กบัความนึกคิดของตน (Self - Image) ดงันั้น ทศันคติ จึงสามารถ

สะทอ้นออกมาเป็นกลไกป้องกนัตวั โดยการแสดงออกเป็นความรู้สึกดูถูก เหยียดหยาม หรือติฉิน

นินทาคนอ่ืน และขณะเดียวกนัก็จะยกตนเองใหสู้งกวา่ดว้ยการมีทศันคติท่ีถือวา่ตนเองนั้นเหนือกวา่

ผูอ่ื้น  

        3.3.3 เพื่อการแสดงความหมายของค่านิยม (Value Expression) ทศันคติ

เป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมต่าง ๆ โดยสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึงค่านิยมในลกัษณะท่ีจาเพาะเจาะจงมากข้ึน

        3.3.4 เพื่อใช้เป็นตวัจดัระเบียบความรู้ (Knowledge) ทศันคติจะเป็น

มาตรฐานท่ีตวับุคคลสามารถใชป้ระเมิน และท าความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีอยูร่อบ ๆ ตวั มีผล

ท าให้บุคคลสามารถรู้และเขา้ใจถึงระบบ และระเบียบของส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัได ้การเปล่ียนแปลง

ทศันคติการเปล่ียนแปลงทศันคติข้ึนอยู่กบัความรู้ คือ ทศันคติสามารถเปล่ียนแปลงไดถ้า้มีความรู้

ความเขา้ใจท่ีดีเม่ือทศันคติเปล่ียนแปลงก็จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม ดงันั้นการท่ีจะ

ใหมี้การยอมรับ หรือปฏิเสธในส่ิงใดส่ิงหน่ึงจึงตอ้งพยายามเปล่ียนแปลงทศันคติโดยการให้ความรู้ก่อน 

ทศันคติจะเปล่ียนแปลงไดเ้พียงใดข้ึนอยูก่บัขนาดความเขม้แข็งของทศันคติท่ีมีอยูน่ั้น โดยหากทศันคติ   

มีความเขม้แข็งมาก โอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติด้วยวิธีติดต่อส่ือสารท่ีชกัจูงใจ (Persuasive 

Communications) ยอ่มจะท าใหไ้ดผ้ลนอ้ยในทางตรงกนัขา้มหากทศันคติท่ีมีอยูมี่ลกัษณะท่ีผูกพนันอ้ย 

การเปล่ียนแปลงทศันคติยอ่มมีโอกาสกระท าไดง่้าย วิธีการเปล่ียนแปลงทศันคติอาจทาไดโ้ดยการจูงใจ

ให้มีการเปล่ียนแปลงทศันคติดว้ยชนิดของขอ้มูลท่ีเหมาะสมต่อโครงสร้างของทศันคติท่ีเก่ียวขอ้ง

ซ่ึงขอ้มูลนั้น จะตอ้งตรงกบัพื้นฐานการจูงใจของทศันคติมากท่ีสุด 

    Schiffman and Kanuk (1994) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ทศันคติ หมายถึง ความโนม้เอียง

ท่ีเรียนรู้เพื่อให้มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะท่ีพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

หรืออาจหมายถึง การแสดงความรู้สึกภายในท่ีสะทอ้นวา่บุคคลมีความโนม้เอียงพอใจหรือไม่พอใจ

ต่อบางส่ิง เช่น ตราสินคา้ บริการ ร้านคา้ปลีก เน่ืองจากเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา ทศันคติไม่สามารถ

สังเกตเห็นไดโ้ดยตรงแต่ตอ้งแสดงวา่ บุคคลกล่าวถึง อะไร หรือท าอะไร ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) 

ทศันคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงผูบ้ริโภคเรียนรู้จากประสบการณ์

ในอดีต โดยใช้เป็นตวัเช่ือมระหวา่งความคิดและพฤติกรรมนกัการตลาดนิยมใชโ้ฆษณาเพื่อสร้าง

ทศันคติท่ีดีต่อผลิตภณัฑ์และตราสินคา้ เสริมแรง และหรือเปล่ียนทศันคติ Newcomb (1988) ให้ค  า

จ  ากดัความไวว้่า ทศันคติซ่ึงมีอยู่ในเฉพาะคนนั้นข้ึนกบัส่ิงแวดล้อมอาจแสดงออกในพฤติกรรม    



22 

ซ่ึงเป็นไปไดใ้น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะชอบ หรือพึงพอใจ ซ่ึงท าให้ผูอ่ื้นเกิดความรักใคร่อยากใกลชิ้ด

ส่ิงนั้น ๆ หรืออีกลกัษณะหน่ึงแสดงออกในรูปความไม่พอใจ เกลียดชงั ไม่อยากใกลส่ิ้งนั้น Carter 

(1959) ใหค้  าจ  ากดัไวว้า่ ทศันคติ คือ ความพร้อมท่ีจะแสดงออกในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงท่ีเป็นการ

สนบัสนุน หรือต่อด้านสถานการณ์บางอย่างบุคคลหรือส่ิงใด ๆ Rosenberg and Hovland (1960)    

ไดใ้หค้วามหมายของทศันคติไวว้า่ ทศันคติ โดยปกติสามารถนิยามวา่ เป็นการจูงใจต่อแนวโนม้ใน 

การตอบสนองอยา่งเฉพาะเจาะจงกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึน Kendler (1963) กล่าววา่ ทศันคติ หมายถึง สภาวะ

ความพร้อมของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนบัสนุน หรือต่อดา้นบุคคล สถาบนั 

สถานการณ์ หรือแนวความคิด Munn (1971) กล่าวว่า ทศันคติ คือ ความรู้สึก และความคิดเห็นท่ีบุคคล 

มีต่อส่ิงของบุคคล สถานการณ์สถาบนั และขอ้เสนอใด ๆ ในทางท่ีจะยอมรับ หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผล

ท าให้บุคคลพร้อมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองดว้ยพฤติกรรมอย่างเดียวกนัตลอด Murphy and 

Newcomb (1986) ให้ความหมายของค าวา่ ทศันคติ หมายถึง ความชอบหรือไม่ชอบ พึงใจ หรือไม่

พึงใจท่ีบุคคลแสดงออกมาต่อส่ิงต่าง ๆ  

     2.4.4.1 ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Style of Superiors 

Toward Subordinates)  

       1) ความหมาย และลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

        ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542, น. 185) กล่าวถึง ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา

ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์พื้นฐานของความร่วมมือ ความรัก เคารพนับถือ     

ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ยกยอ่งกนั โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเคร่ืองจกัร 

คอยจบัผดิและหาสาเหตุต าหนิติเตียน สร้างความแตกแยกใหเ้กิดข้ึนระหวา่งพนกังาน 

        ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ (2546, น. 292) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชา   

ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ รวมถึงวิธีการ

สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพราะเป็นการจูงใจในการปฏิบติังาน

ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ขวญัและก าลงัใจจึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ให้เกิดพลงัในการปฏิบติังาน

ให้มีพลงัในการสร้างความดีและการพฒันาตนเองให้ดีข้ึนท าให้สามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีดีเป็น

ประโยชน์สร้างสรรคง์านท่ีดีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 
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        Arthur, Khapova and Wilderom (2005) โดยแนวคิดพื้นฐานของ

ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นการอธิบายผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานของบุคคลแต่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน

จากการท างานทั้งหมดไม่ใช่ความกา้วหนา้ในอาชีพความกา้วหนา้ในอาชีพในท่ีน้ีเป็นผลลพัธ์ท่ีบุคคล

ตอ้งการหรือส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกในทางบวกโดยนิยามความหมายของความกา้วหนา้ หรือความส าเร็จ

ในอาชีพสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในเชิงภาวะวสิัย (Objective) เป็นการ

ใหค้วามหมายความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยประเมินความกา้วหนา้ หรือความส าเร็จในอาชีพจากเกณฑ์

ท่ีเห็นไดช้ดัและสามารถจบัตอ้งไดเ้ป็นการวดัจากเกณฑ์ภายนอก (External Criteria) ซ่ึงเป็นการสะทอ้น   

ใหเ้ห็นถึงบทบาทของสังคมในการพิจารณาความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคคลโดยตดัสินความกา้วหนา้

ใน 27 ปีท่ี 33 ฉบบัท่ี 3 กรกฎาคม - กนัยายน 2556 อาชีพของบุคคลผา่นมุมมองของบุคคลอ่ืน และ

มกัวดัความกา้วหนา้ของบุคคลจากระดบัต าแหน่ง ความกา้วหนา้ตามสาย การบงัคบับญัชา หรือเงินเดือน

ดงันั้น แนวคิดน้ีจึงเช่ือวา่ผูท่ี้มีต าแหน่งระดบัสูงในองคก์ร คือ ผูท่ี้ประสบความส าเร็จ หรือมีความกา้วหนา้

ในอาชีพ Bass (1981) ไดใ้ห้ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพว่าเป็นความกา้วหนา้ตามสาย

การบงัคบับญัชาของบุคคลในแต่ละอาชีพ ขณะท่ีความกา้วหนา้ในอาชีพเชิงอตัตวิสัย (Subjective) 

เป็นการให้ความหมายความกา้วหน้าในอาชีพโดยการประเมินความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความกา้วหน้า  

ในอาชีพ หรือวดัจากเกณฑภ์ายใน (Internal Criteria)ซ่ึงเป็นการวดัจากการรับรู้ความรู้สึกภาคภูมิใจ

ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจชีวิตของตนเอง ดงันั้นความกา้วหนา้ในอาชีพ จึงหมายถึง

ประสบการณ์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อบุคคลมากกวา่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด

โดยองคก์ร หรือสังคม 

     สรุปไดว้า่ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง สัมพนัธ์

ภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลกัษณะท่าทาง หรือบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความส าคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึน

และส่งเสริมความส าเร็จขององคก์ร หากไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ

และความสนใจพนกังานก็จะปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกสนุก และมีภาคภูมิใจในความส าเร็จ 

     2.4.4.2 คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน 

        ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540, น. 207) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะท่ีส าคญั

ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 

        1. มีความมัน่คงในความเป็นผูน้ าเห็นคุณค่าของพนกังานเสมอ สนใจ

ในความส าเร็จ และทุกขข์องพนกังานในบงัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 
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        2. ปฏิบติัตนใหเ้ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ

     สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของพนกังานท่ีมุ่งต่อพนกังาน คือ การช่วยเหลือในเร่ือง

ต่าง ๆ สนใจ และเห็นคุณค่าของพนกังาน ไม่เอารัดเอาเปรียบ หรือมุ่งแต่ประโยชน์ขององคก์รเพียง

อยา่งเดียว 

     2.4.4.3 คุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 

        สัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย ์(2542, น. 105) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้

มีบทบาทส าคญัต่อองคก์าร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชามีหลายรูปแบบ เช่น 

ผูบ้งัคบับญัชาแบบน่ิมนวล ผูบ้งัคบับญัชาแบบเผด็จการ ผูบ้งัคบับญัชาแบบมุ่งแต่งานในการเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีจะตอ้งมีคุณสมบติัพร้อม ดงัน้ี 

        1. มีความเขา้ใจเร่ืองจิตวิทยาและพฤติกรรมของมนุษยมี์ทศันคติท่ี

ดีและเขา้ใจปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเก็บผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

        2. มีลกัษณะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี เป็นท่ีศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เป็นตวัอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความคิด และพฤติกรรม 

        3. มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งภายใตภ้าวการณ์ต่าง ๆ มีปฏิภาณไหว

พริบดี และมีความสามารถในการประสานงาน 

        4. ไม่เคร่งครัดต่ออ านาจหน้าท่ีอย่างเป็นทางการมากจนเกินไป     

มีความซ่ือสัตย ์อารมณ์มัน่คง และรับผดิชอบต่อค าสั่งต่าง ๆ  

        5. มีทกัษะดา้นเทคนิคท่ีเพียงพอในการสั่งงานทั้ง 3 ดา้น คือ ทกัษะ

ดา้นความคิด ทกัษะดา้นมนุษย ์และทกัษะดา้นเทคนิค ความเขม้ของทกัษะทั้ง 3 ขั้น อยูก่บัระดบัของ

ผูบ้งัคบับญัชา 

     สรุปไดว้่า คุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี ตอ้งเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีบทบาท

ส าคญัต่อองคก์าร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานให้กบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     2.4.4.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและอ านาจบริหาร 

        เสนาะ ติเยาว ์(2544, น. 293) ไดก้ล่าววา่ ภายในองคก์ารผูบ้ริหารยอ่ม

มีความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาอ่ืน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

อ่ืน ๆ และพนกังานระดบัล่าง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลน้ีนบัว่าเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงส่งผลโดยตรง

ต่อความส าเร็จ และความลม้เหลวในการบริหารงาน อาจกล่าวไดว้า่ ความสัมพนัธ์เป็นอ านาจอยา่ง
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หน่ึงในการเป็นผูน้ า รวมทั้งการใช้การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นทีม และการส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชา

อาจใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลก่อใหเ้กิดอ านาจการบริหารได ้4 อยา่ง คือ  

        1. การใหเ้กิดอ านาจ หรืออิทธิพลทางบวก คือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

บุคคลจะเป็นอ านาจในการส่งเสริม และชกัน าบุคคลให้มีพฤติกรรมคลอ้ยตามผูบ้ริหาร 

        2. การบริหารความขดัแยง้ คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีดีอาจ

ใชเ้ป็นอ านาจในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่าง ๆ  

        3. การเจรจา เพื่อน าไปสู่ขอ้ตกลง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอาจ

น าไปใชใ้หบ้รรลุขอ้ตกลงต่าง ๆ ได ้ไม่วา่จะเป็นการตกลงกนัระหวา่งบุคคล หรือระหวา่งกลุ่ม 

        4. การบริหารความเครียด การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล

อาจน าไปใชใ้นการบริหารความเครียดในการปฏิบติังานไม่วา่จะเป็นความเครียดท่ีเกิดในตวับุคคล

หรือกลุ่ม 

     สรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน และอ านาจการบริหาร คือ ความสัมพนัธ์

ท่ีดีระหว่างบุคคล จะเป็นอ านาจในการส่งเสริมและชกัน าบุคคลให้มีพฤติกรรมคลอ้ยตาม รวมถึง

การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

     2.4.4.5 เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 

        ยงยุทธ เกษสาคร (2547, น. 172 - 174) ไดก้ล่าววา่ หากผูบ้งัคบับญัชา

ใหค้วามเป็นกนัเองมีมนุษยส์ัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและกนัจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานท่ีดีดว้ยเช่นกนั การสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีเทคนิค ดงัน้ี 

        1. ความเช่ือถือในคุณภาพของบุคคลในองคก์าร คือ การสร้างทศันคติ

ท่ีดีต่อกนัเห็นความส าคญัของความเป็นมนุษย ์ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไม่วา่จะเป็นเหตุจากเพศ อาย ุ

วุฒิการศึกษา ตลอดจนประสบการณ์ต่าง ๆ เหล่าน้ี มีส่วนเสริมสร้างให้ความคิดของแต่ละบุคคล

แตกต่างกนั ผูน้ าตอ้งรู้จกัวิธีผสมผสานความคิดท่ีแตกต่างกนัให้เกิดเป็นแนวทางการปฏิบติังานท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ารใหม้ากท่ีสุด 

        2. เอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความรู้สึกเห็น

อกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน เช่น การพูดจา หรือการกระท าท่ีอาจก่อให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจหรือทอ้แทใ้จ

        3. แสดงความห่วงใย พนกังานจะเกิดความรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าหรือ

มีความหมายต่อกลุ่ม หรือต่อองคก์ารมากข้ึน ถา้มีบุคคลมาสนใจ หรือมาแสดงความห่วงใยเม่ือเหตุการณ์

ต่าง ๆ  ข้ึนในองคก์าร เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหายหนา้ไป 2 - 3 วนั เม่ือผูบ้งัคบับญัชามาพบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ก็อาจจะแสดงความห่วงใยดว้ยการถามถึงสาเหตุท่ีหายหนา้ไป ถา้มีอะไรให้ช่วยเหลือก็ขอให้บอก 

เป็นตน้ ถา้ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความห่วงใยต่อพนกังาน พนกังานก็จะห่วงงานของผูบ้งัคบับญัชาเช่นกนั 

        4. คิดพิจารณาให้รอบคอบก่อน การส่ือสารนบัเป็นพื้นฐานท่ีส าคญั

ท่ีสุดเร่ืองหน่ึงของการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ เพราะการส่ือสารสามารถจูงใจให้เกิดอารมณ์ความรู้สึก

และความคิด ไม่วา่จะเป็นไปในทางบวก หรือลบ การศึกษา และเรียนรู้เก่ียวกบัศิลปะการพูด จึงเป็น

ส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งมากส าหรับภาวะผูน้ าในการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 

        5. กิริยาท่ีแสดงออกเท่ากบัปฏิกิริยาตอบรับ เทคนิคน้ีได้แนวคิด

จากหลกัการทางฟิสิกส์ท่ีวา่การกระท าเท่ากบัปฏิกิริยาตอบสนอง คือ การพูดจาหรือพฤติกรรมท่ีมี

ต่อผูอ่ื้น ย่อมไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่สุภาพดว้ยเช่นกนั พฤติกรรม หรือการกระท าท่ีผูบ้งัคบับญัชา

แสดงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ก็จะมีส่วนให้พนกังานสร้างพฤติกรรมหรือการกระท าแบบเดียวกนั

        6. ปรับเปล่ียนวกิฤตความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นโอกาสความขดัแยง้

เป็นสภาพการณ์ท่ีบุคคลเกิดความรู้สึกคบัขอ้งใจหรือไม่พอใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงแตกต่างจากท่ีคิด 

ขอให้ระลึกไวเ้สมอวา่ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ทางความคิดและการขดัแยง้

ทางความคิดและการขดัใจได ้แต่ควรมีการทบทวนความคิดท่ีหลากหลายและเหตุผลต่าง ๆ ท่ีมีอยา่

ใหม้ากท่ีสุด โดยปราศจากอคติ ขอใหม้องความขดัแยง้ไปในเชิงสร้างสรรค ์ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูร่้วมงาน และต่อผลการปฏิบติังานดว้ย 

        7. ความพอใจดา้นสังคม พนกังานมีความตอ้งการความพอใจทาง

สังคม เช่น ความสัมพนัธ์กนัเป็นส่วนตวัและปรารถนาท่ีจะรับการยอมรับ ความตอ้งการท่ีจะสร้าง

ความสัมพนัธ์กนัของบุคคลในองคก์ารในองค์การมีแนวโนม้มาจากทศันคติ ความรู้สึก และความเช่ือ

ในลกัษณะท่ีคลอ้ยคลึงกนั และในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัซ่ึงบุคคลมีต่อกนั  

     สรุปไดว้า่ เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ คือ การสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนัเห็น

ความส าคญัของความเป็นมนุษย ์แสดงความห่วงใยซ่ึงกนัและกนั การพูดจา หรือการแสดงพฤติกรรม

ท่ีมีต่อผูอ่ื้น  

     2.4.4.6 ความสนใจในหนา้ท่ีการงานปฏิบติั (Satisfaction in The Work at Pratice) 

        1) ความหมายของความพอใจหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั 

        สุรพล พยอมแยม้ (2541, น. 70) ให้ค  าก าจดัความไวว้่า ความพอใจ 

ในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความพอใจในงานของพนกังานท่ีมีส่วนเก่ียวพนักบัขวญัและก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นอนัมาก มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึ่งพอใจของพนกังาน 
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เช่น ความมัน่คงในงาน ความกา้วหนา้ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ ถา้พนกังาน

มีความรู้สึกวา่งงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง มองเห็นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ไปในองคก์รงานท่ีปฏิบติัอยู่

เป็นท่ีน่าสนใจ ตรงกบัความรู้ความสามารถผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ รวมทั้ง   

มีเพื่อนร่วมงานท่ีดีสามารถปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเป็นสุข ก็จะให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานสูง 

        ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้ (2542, น. 186) ไดก้ล่าวถึง ความพอใจในหนา้ท่ี

การเงินท่ีปฏิบติั หมายถึง สภาวการณ์ท่ีมีอารมณ์ท่ีดี เกิดจากการประเมินเหตุการณ์ แลว้มีความรู้สึก

ชอบดว้ยความยนิดีทั้งร่างกายและจิตใจ ท าใหมี้ความปลาบปล้ืมและมีความสุขกายสุขใจ มีความพึง

พอใจเก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจเป็นอยา่งมาก ถา้มีความไม่พอใจเกิดข้ึน ก็จะท าให้ไม่มีขวญัและ

ก าลงัใจในการเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั 

        พูลสุข สังขรุ่์ง (2547, น. 145) ไดใ้หค้วามหมายของความพอใจในหนา้ท่ี

การงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจในงานท่ีปฏิบติัสามารถแยกออกจาก

ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน เช่น การเสนอเพิ่มเงินให้แก่พนกังานสามารถน าไปสู่การไม่

พอใจได ้แต่ไม่จริงเสมอไปส าหรับความไม่พอใจแทจ้ริงต่องานพนกังานท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน

นอ้ยท าใหมี้ความพอใจนอ้ยไปดว้ย การเสนอใหเ้งินเพิ่มข้ึนไม่สามารถแทนท่ีการมีโอกาสท่ีไดป้ฏิบติังาน

เต็มความสามารถและความพอใจ โดยปกติพนกังานจะอยูใ่นสภาวะกลาง ๆ ของความรู้สึกเป็นสุข

และความเป็นทุกขแ์ต่ก็ปฏิบติังานไปตามปกติ ปัจจยัทางลบเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัซ่ึงท าให้พนกังาน

ลดความพึงพอใจและการปฏิบติังานลง ไม่สามารถท าให้พนกังานกลบัสู่สภาวะท่ีเป็นกลางได ้ปัจจยั

ทางบวกไดพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน และถา้พนกังานไม่มีความพอใจในงาน ก็จะท าให้พนกังาน

กลบัสู่สภาวะเป็นกลางอีก 

     สรุปไดว้่า ความพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกโดยรวม

จากการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงาน ความพอใจเก่ียวกบัรายได ้ปริมาณของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีเปิด

โอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี องคก์ารเป็น  

ท่ียอมรับจากสังคมภายนอก ผูป้ฏิบติังานจะพอใจในหนา้ท่ีการเงินท่ีปฏิบติัเป็นอย่างมาก และผลงาน   

ท่ีเกิดจากการกระท าดว้ยใจรักจะดี และมีคุณค่ากวา่ผลงานท่ีปฏิบติัโดยไม่ชอบและพึงพอใจ 
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        2) ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีปฏิบติั 

        เสนาะ ติเยาว ์(2544, น. 228) ไดก้ล่าวถึง ความพอใจในการปฏิบติังาน

วา่เป็นระดบัความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากผูป้ฏิบติังานในทางบวก หรือทางลบต่องานปัจจยัท่ีท าให้พนกังาน

เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

        1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

ความรับผดิชอบในงาน และความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 

        2. ระบบค่าตอบแทน สะทอ้นให้เห็นถึงความมีคุณค่าของผูป้ฏิบติังาน

        3. สภาพการปฏิบติังาน มีความส าคญัเพราะกระทบต่อความตอ้งการ

ทางร่างกาย และส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติัของผูป้ฏิบติังาน 

        4. นโยบาย และฝ่ายบริหารขององคก์ร สะทอ้นให้เห็นถึงความส าเร็จ

ในการปฏิบติังานความรับผดิชอบ และบทบาทของผูป้ฏิบติังาน 

        5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะ

สะทอ้นถึงความส าเร็จในการปฏิบติังาน และความพอใจในสังคม 

        6. ความกา้วหนา้ในงาน ทั้งในต าแหน่งงาน และพฒันาดา้นความรู้

ความช านาญในการปฏิบติังาน 

     สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบความพอใจในงานท่ีปฏิบติั คือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ระบบค่าตอบแทน สภาพการงานปฏิบติังาน นโยบาย และฝ่ายบริหารขององคก์ารความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบ

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน 

  2.4.5 แนวคิดเกีย่วกบัการยอมรับนับถือ 

  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 

จากเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจากบุคลอ่ืน ๆ โดยทัว่ไป ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปของการยกย่อง 

แสดงความดีใจ การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าให้ทราบถึงการยอมรับในความสามารถ 

การไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรี การไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นความตอ้งการพื้นฐานอยา่งหน่ึงของมนุษย ์

เพราะมนุษยทุ์กคนตอ้งการการยอมรับการยกย่องนบัถือ การท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นนั้น

จะตอ้งสร้างทกัษะให้ปรากฏแก่ผูอ่ื้น ดงัน้ี พยายามวางตวัเป็นกลาง พยายามฟังผูอ่ื้นพูดให้เขา้ใจ 

แสดงออกซ่ึงความช่ืนชมในตวัผูพู้ดหาทางออกท่ีละมุนละไม ซ่ึงในการแสดงออกอยา่งหน่ึงอยา่งใดนั้น

ตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความยอมรับในความสามารถซ่ึงเกิดจากผลส าเร็จของงาน 
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    เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537, น. 212) ไดก้ล่าวไวว้า่ “เงินเป็นส่ิงล่อใจท่ีมีคุณค่าและ

ใช้เป็นรางวลัในการท างาน นอกจากนั้นยงัมีรางวลัอ่ืน ๆ  อีก ไดแ้ก่ ค  าชมเชย การเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 

สัญลกัษณ์แสดงฐานะ การปรึกษาหารือ การยอมรับความคิดเห็นโดยหวัหนา้งาน ความภาคภูมิใจ

ในผลส าเร็จของงาน การยอมรับของเพื่อนร่วมงาน การยกย่องประกาศเกียรติคุณ คนจะท างาน    

เพื่อผลงาน ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหมุ้่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ” 

    สมพงษ์ เกษมสินธ์ (2523, น. 298) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการยอมรับนบัถือไวว้่า 

“มีลกัษณะเป็นนามธรรม เป็นวิธีท่ีจะชกัน าพฤติกรรมของผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์พฤติกรรม

ของคนจะเกิดข้ึนเม่ือมีแรงจูงใจ เม่ือไดเ้ขา้ไปท างานท่ีใด และไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกส่วนใหญ่

วา่เป็นพวกพอ้ง ก็จะมีความสุขในการท างาน ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีข้ึนอยูก่บัความส าเร็จของงาน  

ท่ีท าดว้ย” 

    นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2527, น. 119) ไดช้ี้ให้เห็นวา่ “การยอมรับนบัถือ คือ ความศรัทธา

และความเช่ือถือของบุคคลท่ีจะเป็นผลใหบุ้คคลในหน่วยงานร่วมท างานไดดี้” 

    ปรีชา ศรีวาลยั (2536, น. 100) ไดก้ล่าวไวว้า่ “การประสบผลส าเร็จในการท างาน 

เป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจ แต่ถา้มีคนรับรู้ผลส าเร็จของงานนั้น และให้รางวลัดว้ยการขอบคุณต่อ

ความส าเร็จนั้น ๆ ก็เท่ากบัการหยอดครีมคร้ังสุดทา้ยลงบนขนมเคก้ งานท่ีประสบผลส าเร็จ โดยปราศจาก

ค ากล่าวขอบคุณนั้น นบัวา่เป็นสถานการณ์ท่ีท าใหแ้รงจูงใจลดลง” 

    บุรี ทิพนสั (2549, น. 16) ไดส้รุป แนวคิดของ Herzberg, Mausner and Snyderman, 

1959, pp. 113 - 115) ไวว้า่ “การยอมรับนบัถือ เป็นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 

การไดรั้บความไวว้างใจ หรือการแสดงออกอยา่งอ่ืนท่ีส่อให้เห็นถึงการให้ความเช่ือถือ ยอมรับใน

ความสามารถเม่ือบุคคลคนนั้นท างานอยา่งใดอย่างหน่ึงจนไดรั้บความส าเร็จ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่กบัความส าเร็จในงานดว้ย”

  สรุปไดว้า่ การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับจากทั้งเพื่อร่วมงาน 

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งคนอ่ืน ๆ มีการยกยอ่งชมเชยให้ความเช่ือถือ 

ในความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ อนัจะน าไปสู่ความพึงใจในตวัเอง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ

หรือไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หรือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ อนัเป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึง

ท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จได ้
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  2.4.6 แนวคิดเกีย่วกบัความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่ 

  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (Growth) หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมี

โอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน การไดมี้โอกาสไดรั้บการศึกษาต่อ และการเขา้รับการอบรมเพิ่มพูนความรู้ 

เป็นตน้ 

    ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, น. 226 - 229) ไดก้ล่าว เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานไวว้า่ “ความกา้วหนา้ และโอกาสในการพฒันาตวัเอง การเล่ือนต าแหน่ง หรือการเล่ือนยศ 

เป็นส่ิงจูงใจภาครัฐท่ีใชจู้งใจบุคลากรให้บุคคลการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี นอกจากนั้น

บุคคลกรภาครัฐ ยงัมีโอกาสไดรั้บทุนใหไ้ดไ้ปศึกษาต่อ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ทั้งระยะสั้น และระยะยาว 

ทั้งใน และต่างประเทศ” 

    Maslow (1943) ไดก้ล่าว เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์วว้า่ “มนุษยมี์ความตอ้งการ

อยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความตอ้งการใด ๆ ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอ่ืน

ก็จะเขา้มาแทนกระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุดและจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย”  

    Alderfer (1972) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัความกา้วหนา้ไวว้า่ “ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 

(Growth Need) เป็นความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนท่ีมนุษยต์อ้งการ เม่ือบุคคลนั้นสามารถท างานจนส าเร็จ

แลว้ก็ยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี”  

  สรุปไดว้า่ ความตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีนั้น เป็นแรงจูงใจอยา่งหน่ึงของ

บุคคลท่ีจะไดรั้บการเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บการศึกษาต่อ หรือดูงาน ฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ 

เม่ือเขาสามารถท างานไดส้ าเร็จ ก็ย่อมตอ้งการไดรั้บโอกาสความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และ

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีน้ี ก็เป็นแรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อส่งผล

ต่อการท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้

เช่นเดียวกนั การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในองคก์าร 

    ฉตัรชยั อรณนนัท ์(2524) ไดก้ล่าวถึง วธีิสร้างขวญัในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

     1. จดัใหผู้ร่้วมงานมีความพึงพอใจในอาชีพ โดยการประชุมช้ีแจงให้แก่ทุกคน

เขา้ใจในจุดมุ่งหมายของงาน มอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของตน กล่าวยกยอ่งสรรเสริญ

ในความรู้ความสามารถของเจา้หน้าท่ีในหน่วยงาน หาทางช่วยเหลือทางเศรษฐกิจเท่าท่ีจะช่วยได้

ตลอดจนจดัสภาพของการท างาน เช่น บรรยากาศการท างานท่ีพกัใหเ้หมาะสม 
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     2. ความสามารถของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้น

การท างาน มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ 

    สมคิด บางโม (2548) ไดก้ล่าวถึง วิธีสร้างเสริมขวญัก าลงัใจในการท างาน ดงัน้ี

     1. ผูบ้ริหารตอ้งสร้างสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การทกัทายพูดคุยในโอกาส

ต่าง ๆ ดว้ยความเห็นอกเห็นใจเป็นท่ีพึ่งไดเ้ม่ือเขามีปัญหาหาโอกาสช่วยเหลือเม่ือโอกาสอ านวยมี

พฤติกรรมใหบุ้คคลรู้สึกวา่เป็นพวกเดียวกนั 

     2. พยายามจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างานให้ดี สถานท่ีท างานสะอาด อากาศถ่ายเท

สะดวกแสงสวา่งเพียงพอ มีโตะ๊เกา้อ้ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง เคร่ืองอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ควรจดั

ใหพ้ร้อม 

     3. ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าท่ีการงานให้บุคคลมีความรู้สึกมัน่ใจอยู่เสมอว่า 

ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนด ารงอยูน่ั้น มิไดเ้ปล่ียนแปลงหรือลม้เลิกเม่ือใดก็ได ้ซ่ึงขอ้น้ีจะพบปัญหาอยูเ่สมอ

เพราะผูบ้ริหารชอบท าตามใจตนเอง 

     4. บุคคลท่ีท างานทุกอาชีพยอ่มตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ และทะเยอทะยาน 

ผูบ้ริหารตอ้งสนบัสนุนให้กา้วหนา้มากท่ีสุด เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี การศึกษาต่อการอบรม

ดูงาน 

     5. สร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของให้เกิดข้ึนในองค์การให้รู้จกัรัก และหวงแหน

หน่วยงานเกิดความภูมิใจในหน่วยงาน และมีการยกยอ่งชมเชยผลงานท่ีเขาประสบผลส าเร็จ และหน่วยงาน

ควรมีสัญลกัษณ์ 

     6. รายไดท่ี้เหมาะสมกบังาน เพื่อไม่ให้เดือนร้อน เหมาะสมกบัฐานะ และอตัภาพ 

การจดัสวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือน และสิทธิพิเศษต่าง ๆ ควรจดัให้รวดเร็ว

และทนัใจกบัความตอ้งการ 

     7. ผูบ้ริหารตอ้งมีคุณธรรม คือ ยึดหลกัความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 

ไม่เห็นแก่พรรคแก่พวก มีความตั้งใจจริงต่อการงานมีความปรารถนาดีต่อทุกคน และทุ่มเทการท างาน

เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงาน 

    อุทยั ธรรมเตโช (2527) ไดเ้สนอวธีิสร้างขวญัก าลงัใจ ไวด้งัน้ี 

     1. สร้างเจตคติต่อการท างานโดยการ 

      1.1  จดัสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานท่ีดี หรือสร้างบรรยากาศท่ีดี 

      1.2  มอบหมายงานใหเ้หมาะสม 
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      1.3  ให้ผลตอบแทนคุม้ค่ากบัผลงานท่ีท าไปจะหลีกเล่ียงการให้ผลตอบแทน

ตามใจผูบ้งัคบับญัชาแต่จะใหต้ามผลงาน 

      1.4  ให้ทุกคนท างานเต็มความสามารถมีโอกาสเจริญกา้วหน้าในงานท่ีท า 

จึงหลีกเล่ียงประเภทคนท างานแทบตาย แต่เม่ือจะไดรั้บผลกลบัเป็นคนอ่ืนท่ีไม่ท ามาแทนท่ี 

     2. สร้างมนุษยสัมพนัธ์ในหน่วยงานท่ีดีโดย 

      2.1  ใหทุ้กคนยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

      2.2  มีความรักสามคัคีกลมเกลียวกนั 

      2.3  ยกยอ่งชมเชยใหก้ าลงัใจแก่ผูก้ระท าดว้ยความจริงใจ และเหมาะสมกบั

กาลเทศะ 

      2.4  จดับริการใหค้  าปรึกษาหารือ เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสปรับปรุง

ตนเอง 

      2.5  เปิดโอกาสใหมี้การระบายความคบัขอ้งใจในการท างานไดบ้า้ง เพราะ

ในหน่วยงานหน่ึง ๆ จะตอ้งมีปัญหาเสมอ 

      2.6  ใหมี้การส ารวจความคิดเห็นเพื่อหาทางปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

      2.7  ผูบ้งัคบับญัชาควรวางตวัเป็นทั้งเพื่อนและผูร่้วมงานท่ีดี 

      2.8  สนใจสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถา้ผูบ้งัคบับญัชาสนใจจะท า

ใหจิ้ตใจของผูบ้งัคบับญัชาเป็นจิตใจท่ีสมบูรณ์แจ่มใสท าไดโ้ดย 

        2.8.1 ใหค้วามสนิทสนมพอสมควร 

        2.8.2 ทกัทายปราศรัย 

        2.8.3 ไต่ถามทุกขสุ์ขในโอกาสอนัควร 

        2.8.4 ให้ความช่วยเหลือดา้นส่วนตวั และครอบครัวตามโอกาสอนัควร

    กิตติ วฒันกุล (2528) ไดก้ล่าวถึง วธีิการสร้างขวญัในการท างาน ดงัน้ี 

     1. สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน โดยกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ

ต่อนโยบายวตัถุประสงค ์และวิธีการด าเนินงานขององคก์าร เพื่อก่อให้เกิดความซาบซ้ึง และเจตคติท่ีดี

ต่อการท างาน 

     2. ก าหนดมาตรฐานส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน 

     3. ก าหนดเงินเดือน และค่าจา้งท่ีเป็นธรรมคนท างานก็เพราะมีความประสงค์

จะไดค้่าตอบแทนเพื่อการยงัชีพ และยกมาตรฐานการครองชีพของตน 
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     4. งานท่ีท าควรมีความถนดัและใจรัก ขวญัเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพอใจในการ

ท างานท่ีท าถา้ยิ่งงานนั้นเปิดโอกาสให้ตนไดใ้ชค้วามช านาญ และความคิดริเร่ิมของตนเองมากคนงาน

จะพอใจในงานท่ีตนท า 

     5. ความเป็นสมาชิกของกลุ่ม กลุ่มสังคมยอ่มเกิดข้ึนในแต่ละองคก์าร 

     6. การใหบ้ าเหน็จรางวลั การใหบ้ าเหน็จรางวลัตลอดจนการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง

แก่ผูป้ฏิบติังานดียอ่มเป็นการสร้างขวญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานให้มีความกระตือรือร้น

ต่อการปฏิบติัดว้ยความเขม้แขง็ 

     7. การมีสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพราะ

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูเ้ช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดีระหวา่งองคก์ารผูป้ฏิบติังาน การท่ีจะท าให้เกิดขวญัดีน้ี

ควรจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้งอยูบ่นฐานแห่งความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาควรหา

วธีิการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความสมคัรใจ ดงัน้ี 

      7.1  พยายามให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชค้วามคิดในงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย

ตนเอง เม่ืองานส าเร็จจะไดเ้กิดความภาคภูมิใจ และรู้สึกวา่งานนั้นเป็นของตนเอง 

      7.2  ตอ้งเปิดโอกาสให้ผูบ้งัคบับญัชาหรือปรึกษาหารือ เม่ือเกิดปัญหาการ

ท างานข้ึน และไดแ้สดงความคิดเห็นในทางช่วยแกปั้ญหา 

      7.3  อย่างมุ่งแต่ผลผลิตเท่านั้น ควรให้ความสนใจ ให้ความอบอุ่นใจ และ

ใหค้วามคุม้ครองแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตอ้งนึกเสมอวา่ผูบ้งัคบับญัชาคือคนไม่ใช่เคร่ืองจกัรท่ีจะตอ้ง

ทนต่อความกดดนัจนเกินขอบเขต 

      7.4  ควรปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย

เพียงแต่ใหค้  าปรึกษาหารือเพื่อปัญหา และไม่ควรแยง่งานมาท าเสียเอง 

      7.5  ตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง การท างานท่ีขาดความมัน่ใจ โลเล จะท าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรวนเร และเกิดความไม่มัน่คงในองคก์ารข้ึน 

      7.6  จะต้องเป็นผูป้ระสานประโยชน์ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาและองค์การ      

ไดอ้ยา่งดี 

      7.7  ควรมีการจดัสวสัดิการท่ีดี 

      7.8  ควรจดัและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในทางปฏิบติังาน โดยการจดัให้มี

เคร่ืองทุ่นแรงในการปฏิบติังาน การดูแลสุขภาพอนามยั การจดัหาเคร่ืองมือป้องกนัอุบติัเหตุจากการ

ปฏิบติังาน 
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    Jucius (1970, อา้งถึงใน บ านาญ บ ารุงรส, 2523) นอกจากจะเสริมสร้างขวญัดว้ย

การเลือกหวัหนา้งานท่ีเหมาะสมแลว้ยงัมีวธีิการเสริมสร้างขวญัในการปฏิบติังานดว้ยการวางแผน ดงัน้ี 

     1. แบ่งแยก และจ ากดัความรับผดิชอบต่อขวญัในแง่ของ 

      1.1  หวัหนา้งานซ่ึงบงัคบับญัชาสายการปฏิบติังานโดยตรง 

      1.2  หวัหนา้ซ่ึงบริหาร และจดัการงาน 

     2. พิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

      2.1  จุดมุ่งหมายของหน่วยงานและจุดมุ่งหมายของบุคคล 

      2.2  องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้กิดขวญัดี และผลซ่ึงจะตามมา 

     3. พิจารณาขอบข่ายของขวญัดี ซ่ึงปรากฏในรูปของ 

      3.1  ประสิทธิภาพขององคก์ารในการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

      3.2  หนา้ท่ีของลูกจา้งต่อส่ิงต่าง ๆ ในองคก์าร 

     4. พฒันา และจดัโครงการ 

      4.1  แกไ้ขส่ิงท่ีจะน าไปสู่ขวญัดี 

      4.2  เสริมสร้างท่ีจะน าไปสู่ขวญัดี 

     5. ติดตามและประเมินผลโครงการสร้างขวญั 

      5.1  โดยการตรวจสอบโครงการเป็นคร้ังคราว 

      5.2  โดยการตรวจสอบกิจกรรมของบุคลากรเป็นคร้ังคราว 

    สรุปไดว้า่ การเสริมสร้าง และบ ารุงขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร

ในหน่วยงาน ควรจะเร่ิมจากการปลูกฝังทศันคติท่ีดีในการท างานให้ทุกคนรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง

ของหน่วยงาน ส่งเสริมใหทุ้กคนรักสามคัคีกนัใหค้วามร่วมมือซ่ึงกนัและกนั ร่วมกนัพฒันางานของ

ตนเองและส่วนรวม ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี และยดึมัน่ในหลกัคุณธรรมตลอดจน

ใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค นอกจากน้ีการท างานอยา่งมีแผนก็จะช่วย

ให้เสริมสร้าง และการบ ารุงรักษาขวญัก าลงัใจแก่บุคลากรในองค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

ดว้ยความหมายการพฒันาประสิทธิภาพการท างานการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดมี้นกัวิชาการ

หลายท่านใหค้วามหมาย ดงัน้ี 
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     สมใจ ลกัษณะ (2544) ไดก้ล่าววา่ การมีประสิทธิภาพในการท างานของตวับุคคล 

หมายถึงการท างานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลงังานน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ การท างานไดเ้ร็ว และ   

ไดง้านท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานเป็นบุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ 

ใช้กลวิธี หรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ     

โดยส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด 

     สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถ

และทกัษะในการกระท าของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของตนเอง และขององคก์ร อนัจะท าให้ตนเอง ผูอ่ื้น และองค์กร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด

     Millet (1954) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิด

ความพึงพอใจ และไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ     

ในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอยา่งเท่าเทียมกนั การให้บริการ

อย่างรวดเร็วทนัเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเน่ือง และการให้บริการ

อยา่งกา้วหนา้ เป็นตน้ 

    สรุปวา่ การพฒันาประสิทธิภาพการท างาน คือ การปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติม ความสามารถ 

และทกัษะในการท างานของตนเอง หรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึนเจริญข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร    

ซ่ึงจะท าให้ตนเองผูอ่ื้น และองค์กรเกิดความสุขในท่ีสุด โดยการพฒันาประสิทธิภาพการท างานมี

ความส าคญัอย่างยิ่งต่อการพฒันาองค์กรหรือการพฒันาสังคมประโยชน์การพฒันาประสิทธิภาพ  

ในการท างานบุคลากรถือเป็นหวัใจส าคญัในการน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ และเป้าหมายท่ีองคก์ร

ตั้งไว ้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการท่ีองคก์ารจะกระท าภารกิจหลกัใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละ

มีประสิทธิภาพนั้น หน่วยงานจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกบังาน    

ซ่ึงประโยชน์ของการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน มีดงัน้ี 

     1. ช่วยท าใหเ้กิดการปรับเปล่ียนกระบวนการ หรือวิธีการท างานใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

     2. ช่วยเพิ่มกลยทุธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน และช่วยลดความซ ้ าซ้อน

ของงาน 

     3. ช่วยท าใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยวธีิการท่ีรวดเร็ว 

     4. ช่วยท าใหอ้งคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ หรือพฒันาสู่ความเป็นเลิศ 
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     5. ท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ลดความส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย ประหยดัเวลา ทรัพยากร 

และก าลงัคน 

     6. องค์กรมีความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ ด้วยวิธีการ

ท างานท่ีเหมาะสม ลดปัญหาอุปสรรค และมีความสุขในการท างาน 

     7. ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง เม่ือพฒันาตนเองแลว้จะสามารถน าความรู้

ท่ีไดรั้บจากการพฒันานั้น ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่องานและองคก์ร ต่อไป 

  2.4.7 แนวคิดทฤษฎขีวญั และก าลงัใจในการปฏิบัติงาน 
  ขวญัและก าลงัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมากในการบริหารงานบุคคลในทุกองคก์ารผูท่ี้มีขวญัและ

ก าลงัใจดีจะสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้กบับริษทั ขวญัและก าลงัใจจะท าให้เกิดความร่วมมือในการ

ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายของบริษทัท าใหทุ้กคนมีวนิยั มีความเช่ือมนัในบริษทัของตนเอง 

  ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของคนในองคก์รนั้น 

ไดมี้ทฤษฎีและแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาไว ้องคก์ร และผูบ้ริหารท่ีดี จะตอ้งศึกษา

และน ามาประยุกต์ใช้งานองค์กรของตนเอง โดยผูว้ิจยัเสนอทฤษฎีและแนวคิดขวญัและก าลงัใจ    

ในการปฏิบติังานท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

    2.4.7.1 ทฤษฎีสองปัจจยัของ (Herzberg’s Two - Factor Theory)  

       Herzberg (1959, pp. 60 - 63, อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545, น. 313 - 

315) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคลในองค์กร (Herzberg) พบว่า ปัจจยั

การสร้างแรงจูงใจ มี 2 ประการ คือ 

        1. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) คือ ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนแรงจูงใจการงาน

ท างานมีทุกเวลา แต่ไม่ใช่ปัจจยัโดยตรงท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้พนกังาน

ยงัคงท างานอยู ่และยงัรักษาเขาไวไ้ม่ให้ออกจากงานเม่ือไม่ไดจ้ดัให้พนกังานเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วย

ป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

        1.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงิน

รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

        1.2 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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        1.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

หมายถึง ความมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานเป็นทีมร่วมกนั มีความร่วมมือ มีความเขา้ใจซ่ึงกนั

และกนัเป็นอยา่งดี 

        1.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ีมีความยอมรับ

และนบัถือของสังคมอาชีพท่ีมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

        1.5 นโยบาย และการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การบริหารงานขององคก์ร การจดัการวตัถุประสงคข์ององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร  

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

        1.6 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

ท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความปลอดภยั เคร่ืองมือจดัไวอ้ยา่งเหมาะสม มีคุณภาพ มีอุปกรณ์ อ านวย

ความสะดวกในการท างานท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ มีสถานท่ีท างานท่ีกวา้งขวางเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

มีปลอดภยัในการท างาน เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัภยั และระบบเตือนภยัท่ีดี และสถานท่ี

ท างานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน 

        2. องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors)  

        เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจ

ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

        2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 

สามารถท างานไดป้ระสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน 

        2.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง ซ่ึงอาจ

แสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึง

การยอมรับในความสามารถ 

        2.3 ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

        2.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมาย

ใหดู้แลงานใหม่ ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี 

        2.5 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น 

การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 
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    สรุปวา่ ปัจจยัจูงใจขา้งตน้ท่ี เฮิร์ซเบิร์ก มองวา่ส่ิงท่ีสามารถจูงใจพนกังานให้อยาก

ท างาน คือ การใชเ้งินเพื่อจูงใจพนกังานจะตอ้งมีวิธีการในการจูงใจ เช่น การบริหาร เงินเดือน เพื่อจูงใจ

พนกังานในปัจจยัดา้นความส าเร็จ และให้ความส าคญัของพนกังานนั้นสามารถใชก้ารข้ึนเงินเดือน

ประจ าปีตามผลงาน และการข้ึนเงินเดือน กรณีเล่ือนต าแหน่งเป็นตวับอกพนกังานไดว้า่เขาก าลงัประสบ

ความส าเร็จในการท างาน 

    2.4.7.2 ทฤษฎี X (Theory X) และทฤษฎี Y (Theory Y) ของ McGregor 

    ทฤษฎี X และทฤษฎี Y McGregor (1952, อา้งถึงใน สิริโสภาค บูรพาเดชะ, 2528, 

น. 65 - 67) กล่าววา่ ความรู้สึกของผูบ้ริหารของบริษทัท่ีมีต่อลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสรุป

พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาวา่ ช้ีให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะ

เป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของ

มนุษย ์ดงัน้ี 

       1) ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา่ 

       1.1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงาน   

ถา้สามารถท าได ้

       1.2) เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษย ์จึงถูกควบคุม บงัคบั 

หรือข่มขู่ให้ท างาน ชอบให้สั่งการ และใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามไดเ้พียงพอ และ

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

       1.3) มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการ หรือการถูกบงัคบั 

ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหาร

ตามทฤษฎี X จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าให้ลูกนอ้งใชค้วามพยายามให้บรรลุ

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

        1.3.1) ทฤษฎีเอ็กซ์ (Theory X) McGregor ไดแ้สดงความคิดวา่ 

ความคิดทฤษฎี X น้ีเป็นท่ีนิยมใชใ้นทฤษฎีการบริหารแบบคาสสิค เช่น ระบบราชการของ Weber 

บางทีทฤษฎี X ใชไ้ดท้ั้ง ๆ ท่ีโดยธรรมชาติแลว้คนงานไม่ไดมี้ลกัษณะข้ีเกียจ ขาดความรับผิดชอบฯลฯ 

ตามท่ีทฤษฎี X อา้งแต่ความส าเร็จของการใชว้ิธีการจูงใจแบบทฤษฎี X เกิดจากการท่ีคนงานพยายาม

ปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัทฤษฎี X เพื่อท่ีจะเป็นท่ีพอใจของฝ่ายจดัการของเน้ือหาทฤษฎี X ดงัน้ี  
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         1.3.1.1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะไม่ชอบการท างาน และพยายาม 

หลีกเล่ียงการท างานเสมอเท่าท่ีมีโอกาส 

         1.3.1.2) เอามาจากลกัษณะการไม่ชอบท างานของมนุษย์

การจะท าให้มนุษยป์ฏิบติังาน เพื่อให้องคก์รสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั ควบคุม 

สั่งการ หรือการข่มขู่ และลงโทษดว้ยวธีิการต่าง ๆ  

         1.3.1.3) มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบท่ีจะเป็นผูต้าม มีคนคอย

บงัคบั สั่งการในการท างาน พยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการ

ความมัน่คงมากกวา่ส่ิงอ่ืนใด 

         1.3.1.4) มนุษยใ์ห้ความส าคญัเฉพาะตนเองเฉ่ือยชาต่อ

ความตอ้งการขององคก์ร มนุษยม์กัต่อตา้นการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีน้ีนกับริหารจึงเขา้ใจวา่ส่ิงจูงใจ

ท่ีจะท าให้คนในองคก์ารท างานไดดี้ท่ีสุด คือ การให้ส่ิงตอบแทนทางเศรษฐกิจ คือ ใช้เงินเป็นส่ิงจูงใจ 

ถ ้าท างานไดม้ากค ่าจา้งก็จะสูง มิฉะนั้นจะใชว้ธีิการกระตุน้ใหท้  างานดว้ยการข่มขู่ให้คนงานเกิดความ

เกรงกลวัหวาดหวัน่ คนงานตอ้งยอมท าตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อมิให้ตอ้งออกจากงานแบบ

ขององคก์ารเช่นน้ี จะมีการควบคุมอยา่งตามทฤษฎีน้ีนกับริหารจึงเขา้ใจวา่ ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้คนท างาน

ไดท่ี้ดีท่ีสุด คือ การใหส่ิ้งตอบแทนทางเศรษฐกิจ คือ การใชเ้งินเป็นส่ิงจูงใจ ถา้ท างานไดม้ากค่าจา้ง

ก็จะมากไม่อยา่งนั้นจะตอ้งใชว้ิธีการกระตุน้ให้ท างานดว้ยการข่มขู่ให้คนท างานเกิดความเกรงกลวั 

ถึงจะยอมท างานตามค าสั่งแบบน้ีจะตอ้งมีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

       2) ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่ 

       2.1) การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ 

       2.2) การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจ

ให้คนท างานบุคคลท่ีผูกพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะมีแรงจูงใจ   

ดว้ยตนเอง และควบคุมตนเอง 

       2.3) ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยูก่บัรางวลั และผลตอบ -

แทน ท่ีพวกเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  

       2.4) ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานเป็นการจูงใจให้

บุคคลอมรับ และแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ทฤษฎี Y เนน้ถึงการ

พฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองได้ถูกตอ้ง รู้จกัความสามารถของตนเอง 

ผูบ้ริหาร ควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะท าใหส้มาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ 
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และมีส่วนร่วมในการท างานในการบริหารนั้น มีการน าทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใชจ้  านวนมาก เพราะ

การบริหารเป็นการท างานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยา    

ท่ีเก่ียวกบัการควบคุมก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และภาวะผูน้ า    

จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor ไดค้น้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร” 

และสรุปวา่ กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Human 

Behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามแนวความคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ ทฤษฎี X (Theory X) คือ คนประเภท

เกียจคร้าน โดยใชว้ิธีการข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้คนท างาน 

แต่วิธีการการบริหาร จึงควรใชก้ารบงัคบั โดยมีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากบั มีการควบคุมการท างาน

อยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั ทฤษฎี Y (Theory Y) คือ คนประเภทขยนัโดยมีแรงจูงในการ

สร้างการท างานมีส่วนร่วมในการบริหารงานองคก์ร ควรมีวิธีการก าหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม 

ทา้ทายความสามารถ โดยจะสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้ 

      สรุป Donglas Mc Gregor เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 

ประเภทตอ้งใช้วิธีการบริหารแตกต่างกนัท่ีแสดงถึงการบริหารงานของผูบ้ริหาร ทางดา้นความสัมพนัธ์

กบัพนกังาน ซ่ึงน าไปปฏิบติัเป็นแนวทางการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้ริหาร และพนกังานตลอดจนเพื่อนรวมงาน 

    2.4.7.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement 

Motivation Theory) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบ

พฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างาน เพราะหวงัรางวลัแต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตาม

วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

    ทฤษฎีน้ี เนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการ

ความส าเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของ

การท างาน หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด และท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตนท า

อะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรือง และเติบโตเร็ว 

    ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland โดยไดมี้การท าการทดลอง

โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอ่วา่ ทีเอที (TAT) 

เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์TAT โดยเป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ มาใช้ และให้บุคคล
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เขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเห็น จากการศึกษาวจิยัของ McClelland ไดส้รุปคุณลกัษณะ คุณสมบติัของคน

ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการจะเขา้ใจถึง

พฤติกรรมของมนุษย ์ไดด้งัต่อไปน้ี 

       1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้เต็มท่ี และดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จจากการวิจยัของ McClelland พบว่า 

มนุษยท่ี์ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูงจะพบวา่ มีลกัษณะท่ีชอบการท างานท่ีแข่งขนั ชอบการวางแผน 

ชอบงานท่ีแปลกใหม่ ชอบส่ิงท่ีทา้ทายต่อความสามารถ และตอ้งการท่ีจะได้รับขอ้มูลป้อนกลบั    

เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผนสูง มีความรับผิดชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญ

กบัความลม้เหลว 

       2) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการ

การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคล

ท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายาม

สร้าง และรักษาความสัมพนัธ์ 

       3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจ 

เพื่อมีอิทธิพลท่ีสูงกว่าผูอ่ื้น และบุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตน    

มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เพื่อตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างาน  

ใหสู้งกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

    จากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีความตอ้งการท างาน

ในลกัษณะ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

     1. งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขามีความรับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา โดยท่ีให้เขามีอิสระ

ท่ีจะตดัสินใจในการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 

     2. ตอ้งการงานท่ีมีระดบัปานกลางโดยท่ียากง่ายพอดี และจะตอ้งไม่ง่ายจนเกินไป

หรือยากจนเกินไปต่อความสามารถของเขา 

     3. ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คงแน่นอน และต่อเน่ืองซ่ึงจะตอ้งสร้างผลงาน    

ใหเ้ขาได ้และท าใหเ้ขามีความเจริญกา้วหนา้ในงาน เพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได้

นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้แมคคลีแลนด์ไดพ้บวา่ ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการ

ท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาท าดว้ย 
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    สรุป ทฤษฎีแรงจูงใจของ (McClelland) ไดอ้ธิบายถึง การจูงใจไวว้า่ การจูงใจของ

บุคคลท่ีท าการเพื่อให้ไดม้าถึง ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จโดยไม่หวงัผลตอบแทนจากการท างาน

ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จจะเป็นไปในทางปฏิบติั หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด

และเพื่อใหส้ าเร็จผลตามเป้าหมายก็เป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จสมบูรณ์ ต่อไป 

    2.4.7.4 ทฤษฎี E.R. G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth)  

      Alderfer (n.d., อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540, น. 307 - 310) ไดป้รับปรุง

ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เป็นความตอ้งการ 3 ระดบั ดงัน้ี 

       1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือ ความตอ้งการทาง

ร่างกาย และความปลอดภยั ความตอ้งการรายได ้สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มการท างาน 

       2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการ

ทุกอยา่งท่ีเก่ียวพนักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลภายในสถานท่ีท างาน 

       3. ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือ ความตอ้งการภายใน

เพื่อพฒันาส่วนบุคคลความตอ้งการของบุคคลท่ีจะเติบโตพฒันา และใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีดว้ย

การแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ 

    กล่าวโดยสรุป ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจ

ของมนุษยข์อง Maslow ท่ีกล่าวไวด้งัต่อไปน้ี ความตอ้งการท่ียงัไม่ตอบสนองแรงจูงใจของบุคคล

และเห็นดว้ยวา่ โดยทัว่ไปบุคคลจะกา้วข้ึนไปตามล าดบัของความตอ้งการจากระดบัต ่ากว่าก่อนความ

ตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัต ่าจะมี

ความส าคญัลดนอ้ยลง แต่อยา่งไรก็ตามแลว้ภายใตส้ถานการณ์บางส่ิงบางอยา่งบุคคลอาจจะยงักลบัมา

ความตอ้งการในระดบัต ่าได ้เช่น บุคคลท่ีคบัขอ้งใจภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต 

อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีต ่าลงมา จึงท าให้ทฤษฎีน้ีมีทั้งส่วนเหมือน

และส่วนต่างกบัทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow  

    2.4.7.5 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัชั้นของ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

    แนวคิดท่ีวา่มนุษยทุ์กคนทีความตอ้งการ Maslow เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็น

จ านวนมากสามารถอธิบาย โดยใชแ้นวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขา 

ไดรั้บความตอ้งการ ความปรารถนา และได้รับส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเองเป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่า 

กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น 

“สัตวท่ี์มีความตอ้งการ” (Wanting Animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจ
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อยา่งสมบูรณ์ในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ (Maslow) เม่ือมนุษยป์รารถนาท่ีจะไดรั้บความ

พึงพอใจแลว้ และเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้ ก็ยงัคงจะตอ้งการเรียกร้อง   

ถึงความพึงพอใจส่ิงอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บ

ส่ิงต่าง ๆ อยูต่ลอดทฤษฏีล าดบัขั้นความความตอ้งการของ (Maslow) ท่ีเขาไดน้ าเสนอในปี ค.ศ. 1943 

ปรากฏในรายงานเร่ือง “A Theory of Human Motivation” ทฤษฎีน้ีเสนอว่ามนุษยทุ์กคนเกิดมา    

โดยธรรมชาติแลว้มีความพร้อมท่ีจะท าส่ิงท่ีดี หากเขาไดรั้บความตอ้งการตามล าดบั ซ่ึงแสดงไวใ้น

รูปของฐานพีระมิด โดยความตอ้งการล าดบัแรกจะมีมากท่ีสุดเป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีมนุษยทุ์กคน

ขาดไม่ได ้ไปจนถึงความตอ้งการสูงสุดในบนัไดขั้นท่ี 5 ซ่ึงความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น มีรายละเอียด ดงัน้ี 

       1) ความตอ้งการดา้นร่างกายหรือดา้นกายภาพ (Physiological Needs)  

       คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีมนุษยทุ์กคนพึงมี และพึงตอ้งการเพื่อการ

ด ารงชีวิตให้อยู่รอดนึกง่ายสุด คือ ปัจจยั 4 ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค    

ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีถือว่ามีความจ าเป็นหากมนุษยไ์ม่ไดรั้บความตอ้งการเหล่าน้ีอย่างเพียงพอ    

ก็จะส่งผลต่อคุณภาพของร่างกายตลอดจนประสิทธิภาพของการท างานให้ประสบความส าเร็จอยา่ง

แน่นอน ยกตวัอย่างบางประเทศในทวีปแอฟริกาท่ีเกิดภาวะทุกขภิกขภยั ขาดแคลนทั้งอาหาร น ้ า

และยารักษาโรค เน่ืองจากเกิดความขดัแยง้และสงครามกลางเมือง พลเมืองไม่ไดรั้บความตอ้งการน้ี

อยา่งเพียงพอ จึงส่งผลต่อคุณภาพชีวติโดยรวมทุกดา้น 

       2) ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs)  

       หลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บความตอ้งการพื้นฐานเพียงพอแลว้เขาจะเร่ิมมีความ

ตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึน คือ การมีชีวิตอยู่รอด และปลอดภยั เขาจึงตอ้งการครอบครัวท่ีอบอุ่น ตอ้งการการงาน

ท่ีมัน่คง เพื่อน าไปสู่ความมัน่คงของฐานะ และการเงิน การมีรายไดท่ี้มัน่คง มีเจา้นาย และเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

ลว้นจดัอยูใ่นความตอ้งการน้ีท่ีจะยงัใหเ้กิดความส าเร็จทั้งในเร่ืองส่วนตวั และการงานอยา่งแน่นอน 

หากเขาไดรั้บความรู้สึกวา่มัน่คงและปลอดภยั 

       3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love 

Need)  

       เราปฏิเสธไม่ไดว้า่มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีตอ้งพึ่งพาอาศยักนัดว้ยเหตุผลน้ี

มนุษย ์จึงเกิดความตอ้งการขั้นท่ี 3 คือ การมีเพื่อน มีครอบครัว คนรัก มีการยอมรับในความสามารถ

และตวัตน ความเป็นพวกพอ้ง และส่ิงส าคญัสุด คือ “ความรัก” ท่ีเป็นส่ิงจรรโลงให้โลกน้ีมีความสงบสุข 
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สังคมเกิดความปรองดอง ความรักมีหลากหลายระดบั แต่เช่ือแน่วา่มนัเป็นส่ิงท่ีดีท่ีช่วยเช่ือมต่อความรู้สึก 

ไม่วา่จะเกิดข้ึนกบัใครก็ตาม 

       4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงและความภาคภูมิใจ (Self - Esteem 

Need)  

       เม่ือมนุษยเ์ติบโตมาถึงจุดหน่ึง ท่ีมีความตอ้งการด้านกายภาพความปลอดภยั 

ความรัก เพียบพร้อมสมบูรณ์ เขาจะเร่ิมมีความตอ้งการอีกขั้น คือ ความกา้วหนา้และการยอมรับในคุณค่า

ของตนจากบุคคลอ่ืนรอบขา้ง ความตอ้งการการยกย่องชมเชย โดยแบ่งเป็นการนบัถือตนเอง คือ   

การเห็นคุณค่าของตนเอง เช่ือมัน่วา่ตนเองมีความรู้ความสามารถ และสามารถประสบความส าเร็จได ้

และการยอมรับการนบัถือจากผูอ่ื้น หรือคนรอบขา้ง คือ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ให้รางวลั เชิดชู

จากบุคคลอ่ืนรอบขา้งนัน่เอง 

       5) ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต (Self - Actualization Needs) 

       เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีมนุษยน์้อยคนจะไปถึงได ้เร่ิมจากการท่ีตอ้ง

ไดรั้บความตอ้งการทั้งส่ีดา้นขา้งตน้อยา่งเพียงพอก่อนความตอ้งการน้ี มาสโลว ์อธิบายวา่ เป็นความ

ตอ้งการและความปรารถนาท่ีมนุษยจ์ะใชค้วามสามารถและศกัยภาพท่ีมีทั้งหมดในการสร้างสรรค์

ส่ิงต่าง ๆ  เท่าท่ีเขาพึงจะท าไดต้ามศกัยภาพ เช่น เม่ือเป็นนกัดนตรีก็พยายามพฒันาตนเองให้เป็นนกัดนตรี  

ท่ีเล่นเก่งท่ีสุด ดว้ยการฝึกฝน เป็นตน้ 

    2.4.7.6 ทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 

       Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกว่า 

VIE Vroom ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี 

        1) V = Value หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคล

ในเป้าหมายรางวลั กล่าวอีกในหน่ึง ก็คือ คุณค่า หรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลให้กบัรางวลันั้น

        2) I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์ 

(Outcomes) หรือรางวลัระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง 

        3) E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้อง

การไดผ้ลลพัธ์ หรือรางวลัท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอยา่ง เช่น การดูหนงัสือให้มากข้ึนจะท า

ใหไ้ดค้ะแนนดีจริงหรือ 

        4) Vroom ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คน

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
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        4.1) ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

ระหวา่งความพยายามและประสิทธิภาพของงาน โดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่เขา้สามารถท างาน

ไดส้ าเร็จเขาก็จะพยายาม และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

        4.2) ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีว่าเม่ือเขาท าดี

แลว้จะไดรั้บส่ิงตอบแทน 

        4.3) การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคญั

แตกต่างกนั การจูงใจคนตอ้งรู้วา่เขาใหคุ้ณค่า และความส าคญัต่อส่ิงใดแลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใช้

ความพยายามในการท างานมากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 

    จากทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom สามารถน ามาศึกษาระดบัขวญั และก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานของครูได ้หากครูมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บการตอบสนอง 

ระดบัขวญั และก าลงัใจก็จะสูงตามไปดว้ย 

 

2.5 บริบทพืน้ทีว่จิัย 
 
 2.5.1 ข้อมูลทัว่ไป 

 บริษทัเลิศอาภรณ์การทอ ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ท่ี 86 ซอยสุขสวสัด์ิ 35 แขวงราษฎร์บูรณะ 

เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร 10140 

 ประกอบธุรกิจ ประเภทส่ิงทอ โรงงานทอผา้ยืด รับผลิตเส้ือผา้ตามออเดอร์ ตามชนิดของดา้ยทอ

และลวดลายตามสั่ง คุณภาพดีเกรดเอ โดยบริษทัมีความมุ่งมัน่และให้ความส าคญัในกระบวนการผลิต

สินคา้ท่ีดีมีคุณภาพตอบสนองตามความตอ้งการของลูกคา้ และการส่งมอบสินคา้ครบถว้น ตรงเวลา 

จนไดรั้บความพึงพอใจจากลูกคา้ และเพื่อใหเ้กิดความย ัง่ยืนอยา่งต่อเน่ือง จึงมุ่งพฒันากระบวนการ

ผลิตให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาพนกังานให้มีศกัยภาพในการท างาน   

มีการเติบโตกา้วหน้าในสายอาชีพ ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัการดา้นความปลอดภยั และ

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อพนกังาน ลูกคา้ และชุมชนรอบดา้น เพื่อวางรากฐาน

ของความรับผดิชอบต่อสังคม 
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 2.5.2 วิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย หรือกลยุทธ์ที่ใช้เป็นแนวทางในการด าเนินธุรกิจ

วสัิยทศัน์ (Vision) 

 เป็นบริษทัส่ิงทอ ท่ีไดรั้บความไวว้างใจในดา้นคุณภาพ และการส่งมอบ มีการบริหารจดัการท่ีดี 

สามารถด าเนินธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง มัน่คง และย ัง่ยนื  

 2.5.3 พนัธกจิ (Mission) 

   2.5.3.1 ด าเนินธุรกิจ เพื่อให้มีผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและมีความมัน่คงอย่างย ัง่ยืน

   2.5.3.2 สร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย เพื่อเอ้ือประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั

   2.5.3.3 เอาใจใส่จริงใจรับผิดชอบ และตอบสนองความตอ้งการต่อลูกคา้ให้ดีท่ีสุด 

รักษาความลบั 

   2.5.3.4 สร้างความสัมพนัธ์อนัดี และสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกคา้ปฏิบติัอยา่งเท่า

เทียมกนั เป็นธรรมและใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม รวมทั้งสนบัสนุนการพฒันาความสามารถการท างาน

ใหพ้นกังานสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง มีความกา้วหนา้ในงาน  

 2.5.4 ค่านิยม (Values) 

   2.5.4.1 คุณธรรม รัก และเคารพ ตนเอง ครอบครัว องค์กร และสังคม ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง

   2.5.4.2 เปิดใจรับฟังความคิดเห็น คุณภาพเอาใจใส่ในรายละเอียดท่ีลูกคา้คาดหวงั

   2.5.4.3 ร่วมคิด ร่วมท าให้บรรลุเป้าหมาย พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง คุณประโยชน์

   2.5.4.4 ค านึงถึงความคุม้เสมอ 

   2.5.4.5 การเปล่ียนแปลง คือ โอกาส เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัของบริษทั

อยา่งต่อเน่ือง 

 2.5.5 วตัถุประสงค์ (Objectives) 

   2.5.5.1 เพื่อใหมี้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม มีความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนื 

   2.5.5.2 เพื่อเป็นท่ีน่าเช่ือถือของลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดเ้สียในการท าธุรกิจ 

 2.5.6 เป้าหมาย (Goals) 

   2.5.6.1 ระยะสั้น  

   2.5.6.2 ก าไรสุทธิ > 0 

   2.5.6.3 อตัราส่วนสภาพคล่อง > 1.0 

   2.5.6.4 ระยะปานกลาง 

   2.5.6.5 เพิ่มรายได ้ลดตน้ทุน และรายจ่าย ใหมี้ผลตอบแทน ไม่ต ่ากวา่ 5% / ปี 
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 2.5.7 กลยุทธ์ (Strategies) 

   2.5.7.1 การมุ่งเนน้ความพึงพอใจต่อลูกคา้ 

   2.5.7.2 ค านึงถึงความรับผดิชอบต่อผูมี้ส่วนไดเ้สีย 

   2.5.7.3 แสวงหารายไดจ้ากสินทรัพยท่ี์หยดุใชง้าน และสินทรัพยเ์พื่อการลงทุนลกัษณะ

การประกอบธุรกิจ 

      1) บริษทัฯ ประกอบธุรกิจโดยมีสายผลิตภณัฑ์เดียว คือ ผลิต และจ าหน่าย   

ผา้ทอ เร่ิมจากกระบวนการทอผา้ เพื่อผลิตเป็นผา้ทอ  

      2) ผลิตภณัฑห์ลกัของบริษทัฯ คือ ผา้ทอซ่ึงผลิตตามความตอ้งการของลูกคา้ 

โดยมีทั้งผา้ฝ้าย 100% ผา้ฝ้ายผสมโพลีเอสเตอร์ และ / หรือใยสังเคราะห์อ่ืน ๆ ทัว่ไป และผา้ท่ีใชใ้น

อุตสาหกรรมอ่ืน 

 2.5.8 นโยบายการตลาด 

   2.5.8.1 ผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพตรงความตอ้งการของลูกคา้  

   2.5.8.2 มุ่งเนน้ราค าท่ีเป็นธรรม และยอมรับได ้ส่งมอบตรงเวลา การส่งมอบท่ีตรงเวลา 

การจดัหาผลิตภณัฑ์ หรือบริการ ลกัษณะการจดัใหไ้ดม้าซ่ึงผลิตภณัฑ ์

   2.5.8.3 บริษทัฯ มีโรงงานผลิตสินคา้ 4 โรงงาน ประกอบดว้ย โรงงานทอผา้ทั้งหมด 

ตั้งอยูท่ี่เลขท่ี มีพนกังาน จ านวน 572 คน แบ่งออกเป็น 4 โรงงาน จ านวน 4 แผนก คือ แผนกทอผา้ 

แผนกตรวจผา้ แผนกซกั และเซ็ตผา้ แผนกตรวจสอบคุณภาพก่อนส่งมอบ มีก าลงัการผลิต และผลผลิต

ในปี 2560 เปรียบเทียบกบัปี 2559 และ 2558 ของแต่ละโรงงาน ดงัน้ี 

 

ตารางที ่2.1 
จ ำนวนก ำลังกำรผลิตในปี 2560 เปรียบเทียบกับปี 2559 และ 2558 

ก าลงัการผลิต ปี 2558 ปี 2559 ปี 2560 
ก าลงัการผลิต (พนัเมตร) 11,700 11,700 11,945 
ผลิตจริง (พนัเมตร) 8,663 6,896.50 8,691.50 
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      1) บริษทัฯ ไดก้ าหนดนโยบายการผลิต โดยมุ่งเนน้ผลิต สินคา้ส่ิงทอ ท่ีเหมาะสม

กบัขีดความสามารถของกระบวนการผลิตในปริมาณตามค าสั่งซ้ือ และหรือท่ีลูกคา้ยืนยนัวตัถุดิบหลกั

ท่ีใชใ้นการผลิต ไดแ้ก่ เส้นดา้ย ตอ้งน าเขา้จากต่างประเทศ 100% ส่วนเส้นใยสังเคราะห์สามารถหาซ้ือได้

จากผูผ้ลิตภายในประเทศวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย ดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม 

       1.1) ด าเนินการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของพนกังาน ดา้นความปลอดภยั 

อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม เป้าหมาย 100% ของจ านวนขอ้เสนอแนะทั้งหมด โดยขอ้เสนอแนะ  

ท่ีจะไดรั้บการปรับปรุงจะตอ้งถูกพิจารณาแลว้วา่มีผลกระทบต่อพนกังานส่วนใหญ่ของบริษทั 

       1.2) ปฏิบติัตามกฎหมายดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม

ใหแ้ลว้เสร็จนบัจากวนัท่ีประกาศบงัคบัใช้ เป้าหมาย 100% ของกฎหมายท่ีมีการเพิ่ม หรือเปล่ียนแปลง

       1.3) การควบคุมไม่ใหเ้กิดอุบติัเหตุ เป้าหมาย 0% ของทุกแผนก 

       1.4) ปฏิบติัตามแผน กิจกรรมดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม 

เป้าหมาย 100% ของกิจกรรมทั้งหมด 

 

2.6 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 ชยธร ก่ิงสกุล (2543) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร

กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ มีก าลงัขวญัอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบวา่ มีก าลงัขวญัมากท่ีสุดในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ รองลงมา คือ ความตั้งใจ

ในการท างาน และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ต าแหน่ง และสาขาธนาคาร และปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์

กบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลา

ในการปฏิบติังานภูมิล าเนา สภาพสมรส และความสามารถในการใชภ้าษามลายทูอ้งถ่ิน 

 แสงอุทยั สุวรรณโชติ (2544) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัของขา้ราชการส านกังาน ป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ 

ผลการวจิยั พบวา่ ขา้ราชการส านกังานป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเงินเดือนต่างกนั 

มีระดบัขวญัท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนขา้ราชการส านกังานป่าไมเ้ขต

เชียงใหม่ ท่ีมีอายุ อายุราชการ และต าแหน่งต่างกนั มีระดบัขวญัท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน สภาพการท างาน การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์  

ต่อเพื่อนร่วมงาน และความกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์กบัขวญัของขา้ราชการส านกังานป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุราชการ และปัจจยัความพึงพอใจในงาน

ดา้นความสัมพนัธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ และสภาพการท างาน มีอ านาจร่วมกนัในการท านาย

ขวญัของขา้ราชการส านกังานป่าไมเ้ขตเชียงใหม่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 บุญสืบ เกตุคง (2545) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัของนายต ารวจ ฝ่ายอ านวยการ

ท่ีมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี : กรณีศึกษา กองบงัคบัการสายตรวจและปฏิบติัการพิเศษ พบวา่ ระดบัขวญั

และก าลงัใจของขา้ราชการฝ่ายต ารวจอ านวยการท่ีมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในสังกดักองบงัคบัการสายตรวจ

และปฏิบติัการพิเศษ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาตวัช้ีวดัทั้ง 9 ดา้นแลว้ พบว่า 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.79 ส่วนดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความเพียงพอของเงินเดือน และรายไดพ้ิเศษมีค่าเฉล่ีย 2.89 

 วิโรจน์ วงคใ์จ (2545) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ในวิทยาลยัพลศึกษา พบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในวิทยาลยัพล

ศึกษา รายดา้น และภาพรวม ทุกดา้นในทศันะของผูบ้ริหาร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีขวญัและก าลงัใจ

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนทศันะของครูสอนสายสามญั ครูผูส้อนสายอาชีพ สายบริการและ

ส่งเสริมการศึกษารายดา้น และภาพรวมทุกดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั เม่ือเปรียบเทียบความ

แตกต่างของระดบัความคิดเห็นระหวา่งครูผูส้อนสายสามญั ครูผูส้อนสายอาชีพ และสายบริการส่งเสริม

การศึกษา พบวา่ไม่แตกต่างกนั 

 สิริพร ทองจินดา (2545) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครู : ศึกษาเฉพาะกรณี ขา้ราชการครูสายผูส้อนสังกดัส านกังานประถมศึกษา อ าเภอเมือง นราธิวาส 

พบวา่ มีขวญัและก าลงัใจอยูใ่นระดบัมาก โดยมีดา้นต่าง ๆ ตามล าดบั ดงัน้ี ความตั้งใจในการท างาน

ความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นงานต่อไป และการปฏิบติังานตามระเบียบปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัก าลงัใจของ

ขา้ราชการครูสายผูส้อนอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ และเพื่อนร่วมงาน 

และปัจจยัท่ีมีต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูสายผูส้อนในระดบัปานกลาง

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความยติุธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 อุษณีย ์ส่งเสริมพงษ ์(2545) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี โดยรวมพบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นขององคป์ระกอบ

ท่ีศึกษาพบวา่ พนกังาน เพศต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยรวม และรายดา้นไม่
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แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในบริษทัต่างกนัมีรายไดใ้นการท างานรวม / เดือน ต่างกนั

และมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจ โดยรวม และรายดา้นแตกต่างกนั 

 อาคม ฉนัทเจริญโชค (2546) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 

ชีพลาส อินเตอร์เนขั้นแนล จ ากดั ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพขวญั และก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ชีพลาส อินเตอร์เนชัน่แนล เน่ืองจาก บริษทัประสบ

ปัญหาพนกังานเขา้ - ออก เป็นประจ าซ่ึงไม่ทราบสาเหตุ จึงตอ้งการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อน าเสนอผูบ้ริหารให้ทราบส าหรับเป็นแนวทางในการสร้าง

ขวญัและก าลงัใจของพนกังานฝ่ายผลิต ศึกษาในเชิงปริมาณโดยการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจ โดยใชส้ถิติ Chi - Square Test ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ 

พนกังานฝ่ายผลิต จ านวน 200 คน ผลการวิจยั พบว่า พนกังานฝ่าย ผลิตเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย 

คือ 120 คน ส่วนใหญ่มีอายุต  ่ากว่า 30 ปี มีสถานภาพโสตมาก ท่ีสุด จบการศึกษาระดบั ม.3 / ม.6 

หรือ ปวช. เป็นส่วนมาก และมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท มี ระยะเวลาในการปฏิบติังานมาแลว้ไม่เกิน 

3 ปี เป็นส่วนใหญ่ ในส่วนของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจาก

บริษทัมีการจดักิจกรรมงานร่ืนเริงประจ าปีเป็นประจ า ซ่ึงเป็นการสร้างความสามคัคี และเช่ือมสัมพนัธไมตรี

ในระดบัผูป้ฏิบติัและผูบ้ริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัสูง ดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 

สวสัดิการ และค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลางส่วนในดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ภาพรวม  

อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยรู้สึกภูมิใจเม่ือทราบข่าวเก่ียวกบัความส าเร็จขององคก์ารมุ่งหวงัความกา้วหนา้

ท่ีเกิดข้ึนอยู ่รองลงมา โดยมุ่งหวงัไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารวา่เป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้ผลการปฏิบติังาน

ขององคก์ารมีประสิทธิภาพและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี

สูงข้ึนไปเร่ือย ๆ อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นการเล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ  

ท่ีมีความส าคญั มากในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัท าคู่มือท่ีก าหนดมาดรฐานการท างานให้ชดัเจน 

แสดงถึง ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานเป็นมาตรฐานเดียวกน้ขอ้เสนอแนะ คือ ตอ้งการให้ผูบ้ริหาร

เพิ่มสวสัดิการต่างๆ เพื่อการสร้างขวญัและก าลงัใจ 

 อุดม ทาบุญสม (2551) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคาร

ทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานภาคธุรกิจล าปาง โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ผล

การศึกษาพบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการยอมรับนบัถือ 

และมีขวญัและก าลงัใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลางต่อการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ

และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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 สมรักษ์ พระสลกั (2551) ได้ท าการวิจยั เร่ืองขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน    

ในสถาบนัการอาชีวิศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวิจยัพบว่า 1) ขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของครูผูส้อน จ าแนกตามเพศ อยู่ในระดบัมากทั้ง โดยรวมและรายดา้น เม่ือเปรียบเทียบกนั

แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 2) ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมากทั้ง โดยรวมและรายดา้นทุกดา้น 

 ทิพยอ์กัษร ชุณหนนัททรัพย ์(2552) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา บริษทั ทีโอทีจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความ ผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะ

ส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั     

ทีโอทีจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ทีโอทีจ ากดั 

(มหาชน) ส านกังานใหญ่ ไดรั้บการสุ่มโดยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย จ านวน 377 คน ใช้แบบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งปัจจยั

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัและปัจจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและ ค่าสัมประสิทธ์

สหสัมพนัธ์ของ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ผลการวิจยัพบวา่ ความผูกพนั

ต่อองค์การของพนกังานบริษทัทีโอทีจ ากดั (มหาชน)สานกังานใหญ่อยูใ่นระดบัสูง ส าหรับปัจจยั   

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุการศึกษามีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระ

ในการท างานความมีเอกลกัษณ์ของงานการมีส่วนร่วมในการท างาน / โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารปัจจยัในดา้นประสบการณ์

ในงานท่ีปฏิบติัไดแ้ก่ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได้

ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และองคก์ารมีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ธนาเศรษฐ ์นาระตะ๊ (2554) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานธนาค ารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัเชียงราย พบวา่ ขวญัและ

ก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นความกาวหน้า ดา้นการยอมรับ ดา้นความส าเร็จในงาน อยู่ในระดบัมาก 

และดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นนโยบายและ
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การบริหารงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบงัคบับญัชา   

ดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 

ตามล าดบั ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของเพศ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน   

ท่ีมีผลต่อระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน พบว่า เพศ และระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 ส่วนระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 ศิริพร พึ่งนิล (2554) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีศาลแขวงพระนครเหนือ ส านกังานศาลยติุธรรม พบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัใจในภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่งผูร่้วมงาน 

ดา้นความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้มและความพึงพอใจในหน่วยงาน 

ดา้นความมัน่คงและความเจริญกาวหน้า ดา้นการยอมรับนบัถือและความรู้สึกประสบความส าเร็จ 

และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีพบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีเพศ ต่างกนัมีขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อายุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ีย / เดือนประสบการณ์ในการท างาน หน่วยงานท่ีสังกดั 

ต่างกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 

 นริศรา บุญเรือง (2555) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา ศูนยพ์ฒันา

ปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร ผลวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการและพนกังานราชการ ศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร 

ส่วนใหญ่ให้ความส าคญัต่อปัจจยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานให้

ความส าคญัในระดบัปานกลาง ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการให้ความส าคญัในระดับปานกลาง ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัขวญั

และก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั ร้อยละ 99 โดยดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์

มากท่ีสุด และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญั

ร้อยละ 99 โดยดา้นโยบายการบริการงานขององคก์รมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด 
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 ปณต สิงห์สุขโรจน์ (2555) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

อบต. ท่าช้าง จงัหวดัจนัทบุรีพบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อบต. ท่าช้าง

จงัหวดัจนัทบุรี มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ดา้น

ความมัน่คงในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นความเพียงพอของรายไดต้ามล าดบั 

และการเปรียบเทียบในดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์

ท างาน และรายไดพ้บว่า พนกังาน อบต. ท่าช้าง จงัหวดัจนัทบุรี ท่ีมีเพศต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจ

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 ปิยภณ ทิฆมัพรไพโรจน์ และ บรรพต กิตติสุนทร (2555) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์

สองประการ ประการแรก เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกั

ตรวจราชการ ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี และประการท่ีสอง เพื่อศึกษาปัจจยัเก่ียวกบังาน 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกัตรวจราชการ ส านกังาน

ปลดัส านกันายกรัฐมนตรีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการ ส านกัตรวจราชการ 

ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี จ านวน 89 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ     

มีความคิดเห็นปัจจยัเก่ียวกบังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบ สมมติฐาน พบวา่ ปัจจยั

เก่ียวกบังานมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกัตรวจราชการ 

ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี อยา่งมีค่านยัส าคญัทางสถิติ .05 

 จุนจิตร ธุวสุจิเรข (2556) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั

คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 2) คุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 

และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานโรงงาน

อุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม

ส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี จ  านวน 302 คน ไดม้าจากวิธีการสุ่มอยา่งง่าย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยั พบวา่ 1) พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม

ส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี มีแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวม และรายดา้นรวม 11 ดา้น อยู่ในระดบัสูง 

เรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นกฎ ระเบียบ นโยบาย 

ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นการบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นโอกาส

กา้วหน้า 2) พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี มีคุณภาพชีวิตในการท างาน      

โดยภาพรวม และรายดา้นรวม 7 ดา้น อยูใ่นระดบัสูง เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ีดา้นความสมดุล

ระหวา่งชีวิตกบัการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและความปลอดภยั ดา้นลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่

บนพื้นฐานของกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ และยุติธรรม ดา้นโอกาส

ในการพฒันาความรู้ความสามารถ ดา้นลกัษณะงานท่ีช่วยส่งเสริมสัมพนัธภาพทางสังคม และดา้น

การส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง 3) แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี (r = .509) อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณา เป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 3 ล าดบั ไดแ้ก่ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าจา้ง และ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ และดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ขอ้คน้พบจากการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน    

มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จงัหวดัเพชรบุรี

ดงันั้น ในดา้นแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหาร ยงัคงตอ้งให้การสนบัสนุนความตอ้งการของพนกังาน

อยา่งเพียงพอและเหมาะสม รวมถึงการเอาใจใส่ดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานควบคู่กนัไป เพื่อให้

พนกังานรู้สึกพึงพอในการท างาน มีทศันคติท่ีดีในการท างาน และมุ่งมัน่ตั้งใจท างาน เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 ชยัรัตน์ ชาญวรัิตน์ (2556) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูสังกดัส านกังานคณะกรรมการอาชีวศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู สังกดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และท่ีตั้งสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

เป็นขา้ราชการครู สังกดั ส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตจงัหวดัระยอง จนัทบุรีและ

ตราด ปีการศึกษา 2554 จ านวน 257 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 40 ขอ้ แบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.77 - 0.79 และมีค่า

ความเช่ือมนัทั้งฉบบั เท่ากบั 0.79 สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ค่าที (t - test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) และเม่ือพบความแตกต่าง

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ผลการวิจยัพบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้งราชการครู โดยรวมและรายดา้นอยู ่   

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงตามค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นการยอมรับ

ความสามารถของตนเอง ดา้นความรู้สึกเป็นเจา้ของ ดา้นความรู้สึกสัมฤทธิผลในการงาน ดา้นความ

ตระหนกัในตนเอง 2) การเปรียบเทียบขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู จ าแนก

ตามเพศ ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในเทศบาลเขตพื้นท่ีอ าเภอแก่งคอ้ จงัหวดัชยัภูมิ ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรของเทศบาล มีระดบั

แรงจูงใจในในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ  

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

คือดา้นท่ีมีระดบัมากท่ีสุด สามล าดบัแรก ตามล าดบั ผลการวิจยั โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน พบวา่ อาย ุ

และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 มลนิชา จนัทร์เปรม (2557) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน

ของพนกังานบริษทั สามเสนบริวเวอร่ี จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสุขในการท างาน

และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั สามเสนบริวเวอร่ี จ  ากดั โดยศึกษา

จาก 1) ปัจจยัส่วนบุคคล 2) ปัจจยัองคก์ร และ 3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกโดยใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 160 คน เพื่อนามาวิเคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน 

ส าหรับการวเิคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของบริษทั สามเสนบริวเวอร่ี

จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวดัระดบัความสุข

เป็นรายดา้น ยงัพบอีกวา่ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล และดา้นปัจจยัองคก์รของพนกังานบริษทั สามเสนบ

ริวเวอร่ี จ  ากดั อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง และ

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 1) ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นความสมดุลชีวิตการท างาน 

และชีวิตส่วนตวั และดา้นสัมพนัธภาพในครอบครัว 2) ดา้นปัจจยัองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน 

ดา้นลกัษณะงาน และดา้นสัมพนัธภาพในท่ีท างาน 3) ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่    

ดา้นเทคโนโลย ีและดา้นสังคมมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของพนกังานบริษทั สามเสนบริ

วเวอร่ีจ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน 

ของพนกังานบริษทัสามเสน บริวเวอร่ีจ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
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1) ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ดา้นสุขภาพ 2) ปัจจยัองค์กร คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ      

3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก คือ ดา้นการเมืองการปกครองและดา้นเศรษฐกิจดงันั้น องค์กร 

ควรมีการปรับปรุงนโยบายท่ีครอบคลุม ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัองคก์ร โดยค านึงถึง ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายนอก เพื่อใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานเกิดทศันคติท่ีดีต่อการท างาน และมีผลการปฏิบติังานดี

มีประสิทธิภาพ และจะส่งผลท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 2.4.1.2 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน  

 

2.7 กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 ผูว้ิจยั ไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ของ (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2538, ประเสริฐ เกษรมาลา, 

2529) และนกัวิชาการอีกหลาย ๆ ท่าน ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร ดงันั้น ผูว้ิจยั ไดท้  าการสังเคราะห์กรอบ

แนวคิดการวจิยั ดงัท่ีไดน้ าเสนอในภาพท่ี 2.1 

 
                   ตวัแปรอิสระ                                                                           ตวัแปรตาม 

 

 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

ขอ้มูลทัว่ไป 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ประสบการณ์การท างาน 
4. รายได ้

 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
1. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2. ดา้นความสม ่าเสมอของงาน 
3. ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ 
4. ดา้นทศันคติต่อบริษทั 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยั เร่ือง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั 

สมุทรสาคร โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม และกาํหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน และวิธีการดาํเนินการ ดงัน้ี 

  1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

  4. การจดักระทาํขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง 

 

 3.1.1 ประชากร (Population) 

 ประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงาน ของ บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

ทั้งหมด 572 คน  

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังาน ของ บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

จาํนวน 236 คน ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกลุ่มตวัอย่าง โดยสูตรการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ 

Yamane (1973, pp. 725 - 727, อา้งถึงใน รังสรรค ์สิงหเลิศ, 2551, น. 70) ดงัน้ี  

 

   สูตร         n = 
2Ne1

N

+
                                                (3 - 1) 

 

   โดย n แทน จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

     N แทน จาํนวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

     e แทน ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยในวิจยัคร้ังน้ีกาํหนดให ้เท่ากบั .05) 
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   แทนค่าในสูตร ไดด้งัน้ี 

     
( )2.055721

572
n

+
=  

       = 235 

 

   ขนาดกลุ่มตวัอย่างดงักล่าว (235) เป็นขนาดกลุ่มตวัอย่าง อย่างนอ้ยท่ีตอ้งนาํมาวิจยั

อยา่งไรก็ตาม ผูว้ิจยัไดก้าํหนดประเภทของโรงงาน เพื่อให้ไดข้อ้มูลจากโรงงานอยา่งสมบูรณ์ จึงกาํหนด  

ใหแ้ต่ละโรงงาน (โรงงานทั้งหมด มี 4 โรงงาน) ซ่ึงจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 236 ซ่ึงถือว่ามีขนาดท่ีสูงกว่า

ขนาดตวัอยา่งท่ีคาํนวณ ไดด้งันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งน้ี (236) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Kerlinger,1986, น. 117 

- 119) ระบุว่า ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมสาํหรับการวิจยัข้ึนอยูก่บัระดบัความถูกตอ้งของการวิจยั

และจาํนวนตวัแปรในการวิจยั กล่าวคือ ถา้ตอ้งการใหก้ารวิจยัมีความถูกตอ้งมากและคลาดเคล่ือนนอ้ย

ตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาดใหญ่ และถา้ประชากรมีลกัษณะท่ีหลากหลายจะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ขนาดใหญ่กว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีประชากรมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั และถา้การวิจยัมีตวัแปรจาํนวนหลายตวั

จะตอ้งใชก้ลุ่มตวัอยา่งมากกวา่การวิจยัท่ีมีจาํนวนตวัแปรนอ้ยกวา่  

 

ตารางที ่3.1  

จาํนวน พนักงานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จังหวดัสมทุรสาคร 

ลาํดบัท่ี ช่ือโรงงาน จาํนวนพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 

1 โรงงาน A 191 80 

2 โรงงาน B 152 62 

3 โรงงาน C 116 48 

4 โรงงาน D 113 46 

                           รวม 4 โรงงาน 572 572 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก จาํนวน พนักงานบริษัท เลิศอาภรณ์ การทอ จังหวัดสมทุรสาคร. โดย บริษทั 

เลิศอาภรณ์ การทอ. 2561, กรุงเทพฯ : บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร. 
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3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 3.2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็ขอ้มูล คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้คาํถามไดค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 

3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเป็นประเภทสอบถามรายการ (Check List) เก่ียวกบั

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ อาย ุประสบการณ์การทาํงาน รายได้

  ตอนที ่2 คาํถามเก่ียวกบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เลิศอาภรณ์ 

การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

  ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 3.2.2 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

   3.2.2.1 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

   3.2.2.2 กาํหนดขอบเขตคาํถามให้ครอบคลุมกรอบคิด วตัถุประสงค ์และองคป์ระกอบ  

ท่ีทาํใหท้ราบถึงการพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน แลว้นาํมาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม 

ทั้งแบบสอบถามปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด 

   3.2.2.3 นาํร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญตรวจแกไ้ข และ

เสนอแนะปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

 3.2.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

   3.2.3.1 นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้ง

ของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) 

ตามวิธีของ Rovinelli and Hambleton (1978, อา้งถึงใน สมนึก ภทัทิยธนี, 2544, น. 219 - 233) เกณฑ์

การใหค้ะแนน มีดงัน้ี 

     ใหค้ะแนน + 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจว่าขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์

     ใหค้ะแนน     0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์

     ใหค้ะแนน  - 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
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      1) แลว้นาํผลคะแนนท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญมาคาํนวณหาค่า IOC ตามสูตร 

 

       สูตร                     IOC = 
N
XΣ

                                         (3 - 2) 

 

       เม่ือ IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์

             XΣ  แทน ผลคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

        N  แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 

       1.1) เกณฑ ์1) ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.66 -1.00 มีค่าความเท่ียงตรงสูง 

ใชไ้ด ้2) ขอ้ถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 0.66 ตอ้งปรับปรุงยงัใชไ้ม่ได ้

      2) การตรวจสอบครอบคลุมความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความ

ถูกตอ้งความเท่ียงตรง เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความถูกตอ้งของรูปแบบแบบสอบถาม

และการใชภ้าษา เพื่อใหถู้กตอ้งตามหลกัวิชา และเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

3 ท่าน ไดแ้ก่ 

       2.1) รองศาสตราจารย ์ดร.สุเทพ เมยไธสง วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎี

บณัฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาบริหารการศึกษา ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัมหามกุฏราชวิทยาลยั วิทยาเขตร้อยเอด็ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นสถิติ

       2.2) อาจารย ์ดร. สุวิมล สมไชย วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบณัฑิต 

(กศ.ม.) สาขาวิชาภาษาไทย ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรศึกษาศาสตรบณัฑิต สาขาวิชาภาษาไทย 

มหาวิทยาลยัมหามกฏุราชวิทยาลยั วิทยาลยัศาสนศาสตร์ยโสธร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 

       2.3) ดร.วิภาพรรณ อุปสานิกร วุฒิการศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎี

บณัฑิต (รป.ด.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ตาํแหน่งอาจารยพิ์เศษ มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม 

เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกดา้น ผูว้ิจยั ไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  3.3.1 นาํหนงัสือจากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

ถึงบริษทั เลิศอาภรณ์การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร เพื่อประสานขอ้มูลการเกบ็ขอ้มูล  

  3.3.2 นาํหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยงัพนกังานท่ีเป็นกลุ่มประชากร

ท่ีใชใ้นการวิจยั 

  3.3.3 ใหมี้ผูช่้วยผูว้ิจยัในการเกบ็รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนผูว้ิจยั 

  3.3.4 เกบ็ขอ้มูลเพิ่มเติมดว้ยตนเอง 

 

3.4 การจดักระทาํข้อมูล และการวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ โปแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป

ในการประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มูล โดยดาํเนินการ ดงัน้ี 

   3.4.1 นาํแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง 

  3.4.2 นาํแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์แลว้ ลงรหสัตามแบบ (Coding Form)  

  3.4.3 นาํแบบสอบถามท่ีลงรหัสแลว้ให้คะแนนแต่ละขอ้มากาํหนดเกณฑข์องการใหค้ะแนน 

ดงัน้ี 

    3.4.3.1 การจดักระทาํคะแนนระดับพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

โดยแบ่งเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ Lilert’s Scale มี 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

       มากท่ีสุด กาํหนดให ้5 คะแนน 

      มาก  กาํหนดให ้4 คะแนน 

      ปานกลาง กาํหนดให ้3 คะแนน 

      นอ้ย  กาํหนดให ้2 คะแนน 

      นอ้ยท่ีสุด  กาํหนดให ้1 คะแนน 
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        1) จากนั้นนาํคะแนนมาวิเคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นนาํมาเทียบกบัเกณฑก์ารใหค้วามหมายค่าเฉล่ีย (รังสรรค ์

สิงหเลิศ, 2551, น. 186) ตามสูตร ดงัน้ี  

 

        สูตร   คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

               จาํนวนชั้นของเกณฑ ์

 

        แทนค่าในสูตร = 
5

15 −
 

         = 0.8  

 

       2) เกณฑค์ะแนนระดบัการปฏิบติังาน 5 ระดบั ดงัน้ี  

        ระดบัคะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

        ระดบัคะแนน 1.81 - 2.60 ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานนอ้ย

        ระดบัคะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ปานกลาง  

        ระดบัคะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

มาก 

        ระดบัคะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึงระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

มากท่ีสุด 

 

3.5 สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 3.5.1 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ผูว้ิจยัใชส้ถิติ คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 

และร้อยละ (Percentage) 

 3.5.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 

ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 3.5.3 สถิติทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ดว้ย (Multiple Linear 

Regression Analysis) โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

(3-3) 
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 3.5.4 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางการส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานจะใช้

วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แลว้นาํเสนอในเชิงพรรณนาความดว้ยการแจกแจงความถ่ี  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยั เร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ 
จงัหวดัสมุทรสาคร ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี  
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการแปลความหมายจาการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้  าหนดความหมาย
ของสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n   แทน จ านวนพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  แทน จ านวนประชากร  
   X   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean)  
  S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัอยา่ง (Standard Deviation)  
  SS  แทน ผลบวกก าลงัสองเฉล่ีย (Sum of Squares)  
  df  แทน ค่าท่ีระดบัความเป็นอิสระของการผนัแปร (Degree of Freedom)  
  MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares)  
  F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาความนยัส าคญัในการแจกแจงความแปรปรวนของ
      ตวัแปรอิสระตั้งแต่ 3 ตวัข้ึนไป 
  t  แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาความนยัส าคญัในการทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
  sig. / p แทน  ค่านยัส าคญัทางสถิติทดสอบ 
  *  แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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4.2 ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยั ไดน้ าเสนอขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
  4.2.1 วิเคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  
  4.2.2 วเิคราะห์ ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ 
การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร เป็นรายดา้นและรวมทุกดา้นโดยใช้ ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และ    
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แลว้น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย
  4.2.3 วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั     
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร  
  4.2.4 วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการพฒันาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร  
 
4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั 
สมุทรสาคร ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
  4.3.1 วเิคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 
ตารางที ่4.1  
จ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำม  

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) Frequency ร้อยละ Percentage 
1. เพศ   

1.1 ชาย 111 47 
1.2 หญิง 125 53 

รวม 236 100.00 
2. สถานภาพ   

2.1 โสด 109 46.20 
2.2 สมรส 88 37.30 
2.3 หยา่ร้าง / เป็นหมา้ย 39 16.50 

  (ต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) Frequency ร้อยละ Percentage 

รวม 236 100.00 
3. การศึกษา   

3.1 ประถมศึกษา 87 36.90 
3.2 มธัยมศึกษาตอนตน้ 81 34.30 
3.3 มธัยมศึกษาตอนปลาย 29 12.30 
3.4 อนุปริญญา 15 6.40 
3.5 ปริญญาตรี 24 10.20 

รวม 236 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 236 คน เป็นแบบสอบถาม
ท่ีมีความสมบรูณ์ จ าแนก ไดด้งัน้ี  
  1. จ  าแนกตามเพศ พบวา่ เป็น ชาย จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 47 หญิง จ านวน 125 
คิดเป็นร้อยละ 53 
  2. จ  าแนกตามสถานภาพ พบว่าสถานภาพ โสด จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 46.20 
สถานภาพสมรส จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 สถานภาพหยา่ร้าง / เป็นหมา้ย จ านวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.50 
  3. จ  าแนกตามการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั ประถมศึกษา จ านวน 87 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.90 ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 34.30 ระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 ระดบัอนุปริญญา จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.40 
ระดบัปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 
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ตารางที ่4.2  
ค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของ อำย ุรำยได้ และประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

รายการ จ านวน ต ่าสุด สูงสุด ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
อาย ุ 236 18.00 49.00 27.74 6.90 
รายได ้ 236 8000.00 30000.00 10949.32 2882.42 
ประสบการณ์ 236 1.00 30.00 4.98 5.23 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีอายุต ่าสุด 18 ปี อายุสูงสุด 49 ปี มีอายุเฉล่ียเท่ากบั 
27.74 ปี มีรายได ้โดยเฉล่ีย 10949.32 บาท / เดือน โดยมีรายไดต้  ่าสุดเท่ากบั 8000.00 บาท / เดือน 
สูงสุดเท่ากบั 30000.00 บาท / เดือน มีประสบการณ์ โดยเฉล่ีย 4.98 ปี โดยประสบการณ์ต ่าสุด 1.00 ปี 
ประสบการณ์สูงสุด 30 ปี  
   4.3.2 ระดบัขวญั และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ 
จงัหวดั สมุทรสาคร เป็นรายดา้น และรวมทุกดา้น  
 
ตารางที ่4.3  
ค่ำเฉลี่ย และค่ำส่วนเบี่ยงเบน ระดับขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท เลิศอำภรณ์ 
กำรทอ จังหวดัสมทุรสำคร เป็นรำยด้ำน และรวมทุกด้ำน  

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร X  S.D. ความหมาย 

1. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน    
1.1 โรงงานมีอุปกรณ์ อ านวยความสะดวกในการท างานท่ีมี 

คุณภาพ และเพียงพอ 
3.60 

 
1.01 

 
มาก 

 
1.2 โรงงานมีสถานท่ีท างานท่ีกวา้งขวางเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.54 0.97 มาก 
1.3 รู้สึกปลอดภยัในการท างาน เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนั 

 อุบติัภยั และระบบเตือนภยัท่ีดี 
3.47 

 
0.93 

 
มาก 

 
1.4 สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน 3.51 0.97 มาก 

ค่าเฉล่ียดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.53 0.64 มาก 
    
   (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร X  S.D. ความหมาย 

2. ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน    

2.1 มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ เพื่อปรับปรุง 
 งานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.47 
 

0.98 
 

มาก 
 

2.2 มีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.68 0.97 มาก 
2.3 มีความรู้สึกรับผดิชอบและซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการงาน 3.67 0.97 มาก 
2.4 สนใจและเตม็ใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.67 1.02 มาก 
2.5 มีความรู้สึกพอใจในปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.69 2.80 มาก 

รวม 3.63 0.81 มาก 
3. ดา้นเงินเดือน    

3.1 รายไดท่ี้ ไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัว 3.22 1.08 ปานกลาง 
3.2 พอใจในอตัราค่าจา้งท่ีบริษทัจ่ายให ้ 3.35 0.92 ปานกลาง 
3.3 การปรับข้ึนเงินเดือนแต่ละปีใหก้บัพนกังานเหมาะสม 

กบัภาระงาน 
3.52 

 
2.20 

 
มาก 

 
3.4 การปรับข้ึนเงินเดือนแต่ละปีใหก้บัพนกังานเหมาะสม 

กบัประสบการณ์และอายงุาน 
3.22 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

 
3.5 ไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลา เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

และเป็นธรรม 
3.55 

 
2.09 

 
มาก 

 
รวม 3.37 0.80 ปานกลาง 

4. ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั    
4.1 การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 3.60 0.94 มาก 
4.2 ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

 ท่ีจะไดน้ ามาปรับต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
3.49 

 
1.07 

 
มาก 

 
4.3 การไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 3.47 0.97 มาก 
4.4 การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังาน  

มีความยติุธรรม 
3.57 

 
1.03 

 
มาก 

 
4.5 พอใจวา่กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของโรงงาน มีความเคร่งครัด 

เหมาะสม 
3.37 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

(ต่อ) 



69 

ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร X  S.D. ความหมาย 

รวม 3.50 0.61 มาก 
รวมทั้งหมด 3.51 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ 
จงัหวดั สมุทรสาคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.51) พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน 3 ดา้น และอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ด้าน เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี 
ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน (X  = 3.63) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X  = 3.53) ดา้นทศันคติท่ีดี
ต่อบริษทั (X  = 3.50) ดา้นเงินเดือน (X  = 3.37) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดงัน้ี  
   1. ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 3.63) พิจารณาเป็น
รายขอ้ โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความรู้สึกพอใจในปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ( X  = 3.69) มีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 3.68) มีความรู้สึกรับผิดชอบ
และซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการงาน (X  = 3.67) สนใจ และเต็มใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 3.67) 
มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน (X  = 3.47) 
ตามล าดบั 
  2. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 3.53) พิจารณา
เป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี โรงงานมีอุปกรณ์ อ านวยความสะดวก   
ในการท างานท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ (X  = 3.60) โรงงานมีสถานท่ีท างานท่ีกวา้งขวางเพียงพอต่อ
การปฏิบติังาน (X  = 3.54) สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน (X  = 3.51) รู้สึกปลอดภยั   
ในการท างาน เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัภยั และระบบเตือนภยัท่ีดี (X  = 3.47) ตามล าดบั 
  3. ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.53) ท่ีสุดพิจารณาเป็นรายขอ้ 
โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสกา้วหน้าในการ
ปฏิบติังาน (X  = 3.60) การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังานมีความยุติธรรม (X  = 3.57) 
ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ท่ีจะไดน้ ามาปรับต าแหน่งให้สูงข้ึน (X  = 3.49) 
การไดรั้บก าลงัใจจากบงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน (X  = 3.47) พอใจวา่ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
โรงงาน มีความเคร่งครัดเหมาะสม (X  = 3.37) ตามล าดบั 
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  4. ดา้นเงินเดือน พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.53) ท่ีสุดพิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบั
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
(X  = 3.60) การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังานมีความยุติธรรม (X  = 3.57) ไดรั้บการ
สนบัสนุนให้พฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ท่ีจะไดน้ ามาปรับต าแหน่งให้สูงข้ึน (X  = 3.49) การไดรั้บ
ก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน (X  = 3.47) พอใจวา่ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของโรงงาน    
มีความเคร่งครัดเหมาะสม (X  = 3.37) ตามล าดบั 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร 
  1. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ซ่ึงผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ดว้ย Multiple Linear Regression 
Analysis ในการวเิคราะห์คร้ังน้ี ผูว้จิยั ไดจ้ดักระท าตวัแปร ดงัน้ี  
   1.1  ก าหนดรหัสตวัแปรส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 
 
ตารางที ่4.4  
กำรก ำหนดรหัสตัวแปรท่ีจะใช้ในกำรน ำเข้ำสมกำรปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนบริษัท เลิศอำภรณ์ กำรทอ จังหวัดสมทุรสำคร  

ตวัแปร ประเภทตวัแปร รหสั 
1. เพศ  Nominal X1 
2. สถานภาพ  Ordinal X2 
3. อาย ุ Raito X3 
4. การศึกษา  Raito X4 
5. รายได ้ Raito X5 
6. ประสบการณ์ท างาน  Raito X6 
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเลิศอาภรณ์ การทอ 
จงัหวดั สมุทรสาคร 

Interval scale 
 

Y 
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   1.2  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ 
อาย ุการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ท างานกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน 
ระหวา่งตวัแปรทั้งหมด เพื่อเป็นการทดสอบวา่ตวัแปรใดมีความสัมพนัธ์กบัก็แปรตามอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ก็จะน าเฉพาะตวัแปรดงักล่าวเขา้สมการการวิเคราะห์พหุคูณถดถอยเชิงเส้น 
(Multiple Linear Regression Analysis)  
 
ตารางที ่4.5 
ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่ำงตัวแปรอิสระกับตัวแปรตำม  

ช่ือตวัแปร (X)  ประเภทของตวัแปร 
ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r) กบัขวญัและ

ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศ
อาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร (Y)  

1. เพศ  Nominal 0.01 
2. สถานภาพ  Ordinal -.250** 
3. อาย ุ Raito -0.044 
4. การศึกษา  Raito -.208** 
5. รายได ้ Raito 0.124 
6. ประสบการณ์ท างาน  Raito 1 

** หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 

   1.3  ท าการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดบั
ความส าคญัของตวัแปร โดยใช ้(Multiple Linear Regression) และเลือกวิธีแบบ (Stepwise) ผลการ
วเิคราะห์ปรากฏ ดงัตาราง 4.6 
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ตารางที ่4.6  
ล ำดับตัวแปรพยำกรณ์ของกำรวิเครำะห์ถดถอยพหุคูณตำมล ำดับควำมส ำคัญของขวัญและก ำลังใจ
ในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท เลิศอำภรณ์ กำรทอ จังหวดัสมทุรสำคร โดยรวม  

ล าดบัตวัแปรท่ีไดรั้บ 
การคดัเลือก 

 
B 

 
S.E. 

 
Beta 

 
t 

 
P - Value 

Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

1. ค่าคงท่ี  3.648 .182 - 20.078 .000 - - 
1.1 เพศ  .029 .060 .030 .480 .632 .951 1.051 
1.2 สถานภาพ  -.129 .041 -.198 -3.129 .002* .933 1.072 
1.3 อาย ุ -.006 .005 -.081 -1.153 .250 .746 1.340 
1.4 การศึกษา  -.109 .026 -.291 -4.140 .000* .754 1.326 
1.5 รายได ้ 3.640E - 5 .000 .220 2.734 .007* .576 1.736 
1.6 ประสบการณ์ท างาน  .006 .007 .068 .924 .357 .681 1.468 

SEest =  0.445501 
R = .388a ; R2= .150 ; Adj. R2 = .128 ; F = 6.726 ; P - Value = .000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่  
  1. การตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ว่าตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ี
สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใชค้่า Variance inflation 
Factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบดงัน้ี ค่า VIF ท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 10 
หากเกินกวา่น้ี แสดงวา่ตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ีสูงมาก และหากค่า Tolerance 
< 0.2 แสดงว่าเกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF สูงสุดท่ีไดมี้ค่า 1.736     

ซ่ึงไม่เกิน 10 และ ค่า Tolerance ท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุด .576 ซ่ึงไม่ต ่ากวา่ 0.2 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มี
ความสัมพนัธ์กนัระดบัสูงหรือไม่ (ไม่เกิด Multicollinearity)  
  2. การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม โดยใช้ F - test 
(ANOVA) พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งส่ีตวั ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้และประสบการณ์ท างาน มีความสัมพนัธ์
เชิงเส้นกบัตวัแปรตาม (ผลขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ 
จงัหวดัสมุทรสาคร) (F = 6.726 ; P - Value = .000)  
  3. ท าการตรวจสอบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของค่าคงท่ีและสัมประสิทธ์ิแต่ละตวั
กบัตวัแปรตามในสมการ พบวา่ ตวัแปรท่ีถูกเลือกเขา้สมการปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาครโดยรวม (P ≤ 000b) 
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โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .388a และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลการด าเนินงาน
ไดร้้อยละ .150 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์
เท่ากบั  0.502 
   3.1  สมการพยากรณ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ 
การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ในรูปคะแนนดิบ เป็นดงัน้ี 
     Y = 3.648 + -.129 (สถานภาพ) + -.109 (การศึกษา) + 3.640E - 5 (รายได)้ ส่วนตวัแปร
พยากรณ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร       
ท่ีไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ (p  .05) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุและประสบการณ์ท างาน  
  2. การวเิคราะห์ข้อเสนอแนะ ซ่ึงเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพ ไม่ว่าจะไดม้าแบบสอบถามปลายเปิด 
การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม การจดัเสวนา การระดมสมอง ท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
เน้ือหา (Content Analysis) ดว้ยวิธีการแจกแจงความถ่ีแลว้น าเสนอขอ้มูลเชิงพรรณนา ล าดบัท่ี 1    
จดักลุ่มประเด็น (Grouping) ล าดบัท่ี 2 อธิบายความโดยภาพรวมของกลุ่มประเด็น (Explanation) 
ล าดบัท่ี 3 ตีความขอ้ความบางขอ้ความท่ีมีความหมายแฝง (Interpretation) ล าดบัท่ี 4 พรรณนาความ
ใหเ้ห็นภาพชดัเจน (Description)  
   2.1  จากการตอบแบบสอบถามปลายเปิดท่ีผูว้ิจยัไดเ้ปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถาม
ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ผูว้ิจยั ไดท้  าการวิเคราะห์โดยการจดักลุ่มประเด็นส าคญั 
(Grouping) แลว้ (Coding) ถอ้ยค าส าคญั จากนั้นสรุปเรียบเรียงถอ้ยค าใหม่ โดยการอธิบายขยายความ 
(Explanation) เพื่อใหเ้กิดความชดัเจน รายละเอียดจากค าตอบท่ีผูต้อบแบบสอบถามใหม้า มีดงัน้ี 
     2.1.1 “การไดรั้บความช่ืนชมจากผลงานท่ีท า” 
     2.1.2 “ค่าตอบแทนไม่เพียงพอ” 
     2.1.3 “ส่ิงอ านวยความสะดวกไม่ดีพอ” 
     2.1.4 “ควรมีสวสัดิการใหท้ัว่ถึงกบัพนกังานทุกคน” 
     2.1.5 “มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั” 
     2.1.6 “ควรเพิ่มโอกาสในการพฒันาและฝึกอบรม” 
     2.1.7 “เปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน” 
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   2.2  จากขอ้เสนอแนะ ดงักล่าวสรุปไดว้า่ 
     2.2.1 ควรให้ความส าคญัปัจจยัในการบริหาร ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการเพราะ
ปัจจยัเหล่าน้ี มีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนของบุคคลากรโดยตรง เพราะจะท าให้เกิด
ขวญัและก าลงัใจท่ีดีจะท าให้มีส่วนร่วมและมีความสัมพนัธ์ในหน่วยงานดีข้ึนจะท าให้การด าเนินงาน
ต่าง ๆ ไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
     2.2.2 ควรให้ความส าคญักบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้ทัว่ถึง และ
เท่าเทียม 
     2.2.3 พฒันาระบบการจา้งให้กบัพนกังานจา้ง พฒันาระบบการจา้งให้กบัพนกังาน
จา้งให้มีความมัน่คงในการประกอบอาชีพมากยิ่งข้ึน เช่น อาจจะให้งานพิเศษให้ท าเพื่อไดรั้บค่าตอบแทน
มากยิง่ข้ึน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั 
สมุทรสาคร มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 2) เพื่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร จ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน 
และ รายได ้3) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร กลุ่มตวัอย่าง เป็น พนกังาน ของ บริษทั เลิศอาภรณ์ 
การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร จ านวน 236 คน ไดม้าโดยการก าหนดขนาด โดยใชสู้ตร ทาโร่ ยามาเน่
และการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sample) ตามโรงงาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุม
ถึงวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 1) ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปลาย
ปิดเป็นประเภทสอบถามรายการ (Check List) เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ สถานภาพ อายุ ประสบการณ์การท างาน รายได ้2) ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจ  
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 3) ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ 
การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) วิเคราะห์เปรียบเทียบ  
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใชก้ารวิเคราะห์แบบที (Independent Sample t - test) และการวิเคราะห์
แบบเอฟ (One Way ANOVA Analysis) การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวทางการส่งเสริมขวญัและก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานจะใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนา
ความดว้ยการแจกแจงความถ่ี ผูว้จิยัสามารถ สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี  
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5.1 สรุปผล 
 
 5.1.1 ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เลิศอาภรณ์ การทอ จังหวัด 
สมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก (X  = 3.51) พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน 3 ดา้น และอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ด้าน เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี 
ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน (X  = 3.63) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X  = 3.53) ดา้นทศันคติ
ท่ีดีต่อบริษทั (X  = 3.50) ดา้นเงินเดือน ( X  = 3.37) ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดงัน้ี 
   5.1.1.1 ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X  = 3.63) พิจารณา
เป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี มีความรู้สึกพอใจในปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย (X  = 3.69) มีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 3.68) มีความรู้สึกรับผิดชอบ
และซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการงาน (X  = 3.67) สนใจและเต็มใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 3.67) 
มกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกบัผูอ่ื้นเสมอ เพื่อปรับปรุงงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน (X  = 3.47) 
ตามล าดบั  
   5.1.1.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 3.53) 
พิจารณาเป็นรายขอ้ โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี โรงงานมีอุปกรณ์ อ านวย
ความสะดวกในการท างานท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ (X  = 3.60) โรงงานมีสถานท่ีท างานท่ีกวา้งขวาง
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน (X  = 3.54) สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน (X  = 3.51) 
รู้สึกปลอดภยัในการท างาน เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัภยั และระบบเตือนภยัท่ีดี (X  = 3.47) 
ตามล าดบั 
   5.1.1.3 ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั พบวา่อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.53)ท่ีสุดพิจารณาเป็น
รายขอ้ โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนให้มีโอกาสกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน (X  = 3.60) การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังานมีความยุติธรรม (X  = 3.57) 
ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ท่ีจะไดน้ ามาปรับต าแหน่งให้สูงข้ึน (X  = 3.49) 
การไดรั้บก าลงัใจจากบงัคบับญัชาในการปฏิบติังาน (X  = 3.47) พอใจวา่ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
โรงงาน มีความเคร่งครัดเหมาะสม (X  = 3.37) ตามล าดบั 
   5.1.1.4 ดา้นเงินเดือน พบวา่อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.53) ท่ีสุดพิจารณาเป็นรายขอ้
โดยเรียงล าดบัขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี การได้รับการสนบัสนุนให้มีโอกาสก้าวหน้า    
ในการปฏิบติังาน (X  = 3.60) การพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติังานมีความยุติธรรม (X  = 3.57) 
ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ท่ีจะไดน้ ามาปรับต าแหน่งให้สูงข้ึน (X  = 3.49) 
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การไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน (X  = 3.47) พอใจวา่กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
โรงงาน มีความเคร่งครัดเหมาะสม (X  = 3.37) ตามล าดบั  
 5.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เลิศอาภรณ์ 
การทอ จังหวดัสมุทรสาคร จ  าแนกตาม เพศ อาย ุประสบการณ์การท างาน และ รายได ้พบวา่ 
 การตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ วา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ีสูงมาก 
(ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้ค่า Variance inflation Factor 
(VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑก์ารตรวจสอบดงัน้ี ค่า VIF ท่ีเหมาะสมไม่ควรเกิน 10 หากเกิน
กว่าน้ีแสดงว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเองในระดบัท่ีสูงมาก และหากค่า Tolerance < 0.2 
แสดงวา่เกิด Multicollinearity จากผลการวเิคราะห์จะพบวา่ ค่า VIF สูงสุดท่ีไดมี้ค่า 1.736 ซ่ึงไม่เกิน 
10 และ ค่า Tolerance ท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุด .576 ซ่ึงไม่ต ่ากวา่ 0.2 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัสูงหรือไม่ (ไม่เกิด Multicollinearity)  
   5.1.2.1 การตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหว่างตวัแปรอิสระกับตวัแปรตาม    
โดยใช ้F - test (ANOVA) พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งส่ีตวั ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายได ้และประสบการณ์ท างาน 
มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นกบัตวัแปรตาม (ผลขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร) (F = 6.726 ; P - Value = .000)  
   5.1.2.2 ท าการตรวจสอบความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัของค่าคงท่ีและสัมประสิทธ์ิ
แต่ละตวักบัตวัแปรตามในสมการ พบวา่ ตวัแปรท่ีถูกเลือกเขา้สมการปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาครโดยรวม 
(p≤ 000b) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเป็น .388a และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผล
การด าเนินงานได ้ร้อยละ .150 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ในการพยากรณ์เท่ากบั  0.502 
   5.1.2.3 สมการพยากรณ์ขวญัและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท     
เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร ในรูปคะแนนดิบ เป็นดงัน้ี 
     Y = 3.648 + -.129 (สถานภาพ) + -.109 (การศึกษา) + 3.640E -5 (รายได)้ ส่วนตวั
แปรพยากรณ์ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 
ท่ีไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ (p .05) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุและประสบการณ์ท างาน  
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5.2 อภิปรายผล 
 
  จากการวจิยัเร่ืองน้ี มีประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี  
  5.2.1 ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั 
สมุทรสาคร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เป็นไปตามสมมติฐาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
อดุลย ์ทองจารูญ เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเขตพื้นท่ี
อ าเภอแก่งคร้อ จงัหวดัชยัภูมิ ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของเทศบาล มีระดบัแรงจูงในในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สมรักษ์ พระสลกั (2551) ไดท้  าการวิจยั เร่ือง 
ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในสถาบนัการอาชีวิศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ      
ผลการวิจยัพบวา่ 1) ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน จ าแนกตามเพศ อยูใ่นระดบัมาก
ทั้งโดยรวมและรายดา้นเม่ือเปรียบเทียบกนัแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 2) ขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบติังานของครูผูส้อนจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งโดยรวม
และรายดา้นทุกดา้น และสอดคลอ้งกบัปิยภณ ทิฆมัพรไพโรจน์ และบรรพต กิติสุนทร (2555) การวิจยั
คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคส์องประการ ประการแรก เพื่อศึกษาระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการ ส านกัตรวจราชการ ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี และประการท่ีสอง เพื่อศึกษา
ปัจจยัเก่ียวกบังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกัตรวจ
ราชการ ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นขา้ราชการ 
ส านกัตรวจราชการ ส านกังานปลดัส านกันายกรัฐมนตรี จ านวน 89 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา
พบวา่ ขา้ราชการมีความคิดเห็นปัจจยัเก่ียวกบังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่
พนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ส่วนใหญ่ปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นเวลานานไดรั้บ
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานความกา้วหน้า   
ในงานเงินเดือน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การส่ือสารภายในองคก์าร การปกครอง
บงัคบับญัชา ซ่ึงส่งผลใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความตั้งใจท างาน
อุทิศแรงกายแรงใจของตน เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงค์ขององค์การ มีความร่วมมือกนั 
และพยายามต่อสู้อุปสรรคท่ีมาขดัขวางเพื่อไปให้ถึงจุดหมายท่ีก าหนดไว ้ขวญัก าลงัใจจึงเป็นปัจจยั
ส าคญัยิง่ในทุก ๆ องคก์ารท่ีมุ่งเนน้การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และตอ้งการบรรลุถึงประสิทธิผล 
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  5.2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เลิศอาภรณ์ 
การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร จ าแนกโดยภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 1) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั
สมุทรสาคร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ กฤติกา ปัญญาวงค์ เร่ือง ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพยกังานสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเชียงราย      
ท่ีพบว่า ดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู ่  
ในระดบัมาก และ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg ปัจจยัค ้าจุนเก่ียวกบัสภาพการท างาน หมายถึง 
สภาพทางกายภาพ เช่น แสง อุปกรณ์เคร่ืองมือการท างานส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
และสอดคลอ้งกบั ศิริพร พึ่งนิล (2554) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีศาลแขวงพระนครเหนือ ส านกังานศาลยุติธรรม พบวา่ ระดบัขวญัและก าลงัใจ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคมระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ดา้นความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในระดบัมาก ดา้นสภาพแวดลอ้ม และความพึงพอใจ  
ในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คง และความเจริญกาวหนา้ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงงานมีอุปกรณ์ อ านวย
ความสะดวกในการท างานท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ มีสถานท่ีท างานท่ีกวา้งขวางเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัหนา้ท่ี อาคารส านกังาน สถานท่ีท างาน บริเวณพื้นท่ีท างาน ตลอดจน
รวมไปถึงวสัดุ อุปกรณ์ท่ีก่อให้เกิดความสะดวกสบายในการปฏิบติัหนา้ท่ีเกิดความคล่องตวัในการ
ปฏิบัติงานท าให้การปฏิบัติงานนั้นสามารถส่งผลไปยงัความส าเร็จลุล่วงตามเป้าประสงค์ได ้           
2) ดา้นความสม ่าเสมอของผลงาน พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั ปณต สิงห์สุขโรจน์ 
(2555) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อบต. ท่าชา้ง จงัหวดัจนัทบุรี 
พบว่า ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานในภาพรวม     
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก และสอดคลอ้งกบั นริศรา บุญเรือง (2555) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา ศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร ผลวิจยัพบว่าปัจจยั  ท่ีมีผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ และพนกังานราชการ ศูนยพ์ฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ 
กรมการพลงังานทหาร พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน    
ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะวา่ รายไดท่ี้ไดรั้บ
ไม่เพียงพอกบัค่าใชจ่้ายในครอบครัวและอตัราการจ่ายอตัราค่าจา้งไม่เป็นท่ีพึงพอใจของพนกังาน  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้ 
   5.3.1.1 ควรให้ความส าคญัปัจจยัในการบริหาร ด้านค่าตอบแทน สวสัดิการเพราะ
ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานนของบุคคลากรโดยตรง เพราะจะท าให้เกิด
ขวญัและก าลงัใจท่ีดี จะท าให้มีส่วนร่วมและมีความสัมพนัธ์ในหน่วยงานดีข้ึน จะท าให้การด าเนินงาน
ต่าง ๆ ไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
   5.3.1.2 ควรใหค้วามส าคญักบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้ทัว่ถึง และเท่าเทียม
   5.3.1.3 พฒันาระบบการจา้งให้กบัพนกังานจา้ง พฒันาระบบการจา้งให้กบัพนกังาน
จา้งใหมี้ความมัน่คงในการประกอบอาชีพมากยิง่ข้ึน เช่น อาจจะใหง้านพิเศษใหท้ าเพื่อไดรั้บค่าตอบแทน
มากยิง่ข้ึน 
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป  
 ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดั สมุทรสาคร เพื่อใหค้น้พบปัจจยัมีอ านาจการพยากรณ์ท่ีสูงข้ึน  
 
 



81 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



82 

บรรณานุกรม 
 

กลัยา นามสงวน. (2557). พฤติกรรมของผู้น ำกำรรับรู้ เจตคติของผู้ ร่วมงำน และบรรยำกำศขององค์กร  
 ท่ีมผีลต่อพฤติกรรมควำมรับผิดชอบและประสิทธิภำพกำรท ำงำนในหน่วยงำนของบุคลำกร 
 มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลรัตนโกสินทร์. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล 
 รัตนโกสินทร์.  
กานดา จนัทร์แยม้. (2546). จิตวิทยำอุตสำหกรรมเบือ้ต้น. กรุงเทพฯ : โอ.เอส. พร้ินต้ิง เฮา้ส์. 
กิตติ วฒันกุล (2528). ขวญัในกำรท ำงำน (พิมพค์ร้ังท่ี 10). กรุงเทพฯ : ประชาชน. 
จุนจิตร ธุวสุจิเรข. (2556). ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนกับคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน 
 ของพนักงำนโรงงำนอุตสำหกรรมส่ิงทอ จังหวดัเพชรบุรี. (วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต). เพชรบุรี : มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี. 
ฉตัรชยั อรุณนนัท์. (2524). หลักกำรบริหำรโรงเรียน. กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  
 พิษณุโลก. 
โฉมสุดา ธรรมจิตต.์ (2557). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ชยธร ก่ิงสกุล. (2543). ก ำลังขวญัในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนธนำคำรกรุงเทพ จ ำกัด (มหำชน) 
 ในจังหวดัอุบลรำชธำนี. (วทิยานิพนธ์ปริญญาสังคมศาสตรมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : สถาบนั 
 บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์.  
ชยัยทุธ แสงแก่นเพช็ร. (2537). ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรส ำนักงำนศึกษำธิกำร 
 จังหวัด สังกัดส ำนักงำนปลัดกระทรวงศึกษำธิกำร. (วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต).  
 มหาสารคาม : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒมหาสารคาม. 
ชยัรัตน์ ชาญวิรัตน์. (2556). ขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรครู สังกัดส ำนักงำน 
 คณะกรรมกำรกำรอำชีวศึกษำ. (วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต). จนัทบุรี :  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี. 
เชิดชยั ธุระแพง และคณะ. (2547). กลยทุธ์กำรตลำด. เพชรบุรี : มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี. 
ณฏัฐรัฐ จนัทะโลก. (2553). ขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนครูโรงเรียนเมืองพัทยำ 5  
 (บ้ำนเนินพัทยำเหนือ) สังกัดส ำนักกำรศึกษำเมืองพัทยำ กรมส่งเสริมกำรปกครองท้องถ่ิน 
 กระทรวงมหำดไทย. (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวิทยาลยับูรพา. 
เดโช สวนานนท.์ (2512). ปทำนุกรมจิตวิทยำ. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 
ทองทิพภา วริิยะพนัธ์ุ. (2546). มนุษยสัมพันธ์กับกำรบริหำร. กรุงเทพฯ : อินฟอร์มีเดีย บุค๊ส์. 
ทิพาวดี เมฆสวรรค.์ (2543). ธรรมำภิบำลกบรำชกำรไทย. นนทบุรี : ส านกังานขา้ราชการพลเรือน. 



83 

ทิพาวดี เมฆสวรรค.์ (2543). สำมประสำนในกำรบริหำรกิจกำรบำนเมืองท่ีดี ในนำนำสำระจำกรวม 
 พลังเพ่ือกำรสร้ำงระบบบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองและสังคมท่ีดี. นนทบุรี : ส านกังานคณะกรรมการ 
 ขา้ราชการพลเรือน. 
ธงชยั สันติวงษ.์ (2519). องค์กำร และกำรบริหำร (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 
ธงชยั สันติวงษ.์ (2535). กำรบริหำรงำนบุคคล (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 
ธงชยั สันติวงษ.์ (2540). พฤติกรรมผู้บริโภคทำงกำรตลำด. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 
ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต. (2553). ควำมผกูพันต่อองค์กำรของบุคลำกรส ำนักงำนสำธำรณสุข 
 จังหวดัชลบุรี. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวทิยาลยั 
 บูรพา. 
ธวชัชยั ฟักเทพ. (2551). ปัจจัยท่ีมผีลต่อขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรกรม 
 เสมยีนตรำ ส ำนักงำนปลัดกระทรวงกลำโหม. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวทิยาลยับูรพา. 
นพพงษ ์บุญจิตรดุล (2527). ก้ำวสู่ผู้บริหำรกำรศึกษำ. กรุงเทพฯ : บพิธการพิมพ.์ 
นภดล เชนะโยธิน. (2540). กำรบริหำรงำนบุคคล. ฉะเชิงเทรา : สถาบนัราชภฏัฉะเชิงเทรา. 
บรรยงค ์โตจินดา. (2543). กำรบริหำรงำนบุคคล. กรุงเทพฯ : รวมสาส์น. 
บ านาญ บ ารุงรส. (2523). กำรศึกษำขวญัก ำลังใจของเจ้ำหน้ำท่ีต ำรวจภูธร จังหวัดเลย. (วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต). ขอนแก่น : มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์. (2537). จิตวิทยำองค์กร. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 
บุญสืบ เกตุคง (2545). ขวญัและก ำลังใจของต ำรวจฝ่ำยอ ำนวยกำรท่ีมต่ีอกำรปฏิบัติหน้ำท่ี : ศึกษำ 
 กรณีเฉพำะ กองบังคับกำรและปฏิบัติกำรพิเศษ. (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต).  
 กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเกริก. 
บุรี ทิพนสั. (2549). ควำมพึงพอใจต่อกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำท่ีสำธำรณสุข : ศึกษำเฉพำะกรณี 
 ส ำนักงำนสำธำรณสุขอ ำเภอเมืองร้อยเอด็ จังหวดัร้อยเอด็ = Satisfaction towards the Performance  
 of the Public Health Officials : A Case Study of Muang Roi - Et District Public Health, Roi  
 - Et Province. นครปฐม : มหาวทิยาลยัมหามกุฏราชวทิยาลยั. 
เบญจมาส สมศรี. (2553). แนวทำงกำรเสริมสร้ำงขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
 รำชกำรกระทรวงพัฒนำสังคมและควำมมั่นคงของมนุษย์. (วิทยานิพนธ์ปริญญาสังคมสงเคราะห์  
 ศาสตรมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 
 



84 

ปณต สิงห์สุขโรจน์. (2555). ขวญัและกำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน อบต. ท่ำช้ำง จังหวดั 
 จันทบุรี. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวทิยาลยับูรพา. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2541). จิตวิทยำกำรบริหำรงำนบุคคล. กรุงเทพฯ : พิมพดี์. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2544). จิตวิทยำบริหำรงำนบุคคล. กรุงเทพฯ : ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพฯ. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2547). จิตวิททยำกำรบริหำรงำนบุคคล. กรุงเทพฯ : ศูนยส่ื์อเสริม. 
ปิยภณ ทิฆมัพรไพโรจน์ และบรรพต กิตติสุนทร. (2555). ขวญัและก ำลังใจของข้ำรำชกำร  
 ส ำนักตรวจรำชกำร ส ำนักงำนปลัดส ำนักนำยกรัฐมนตรี. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 บณัฑิต). นครปฐม : มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม. 
พจมาลย ์ชมเดือน. (2540). ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อควำมคิดเห็นด้ำนกำรแปรรูปรัฐวิสำหกิจด้ำนขวัญ 
 ก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนองค์กำรทอผ้ำ กระทรวงกลำโหม. (วทิยานิพนธ์ปริญญา 
 วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
พีริศร เปร่ืองเวทย.์ (2549). ขวญัและก ำลังใจของข้ำรำชกำรช้ันประทวนและลูกจ้ำงท่ีมผีลต่อกำร 
 ปฏิบัติหน้ำท่ี : ศึกษำกรณี โรงเรียนส่ือสำรทหำรเรือ. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต).ชลบุรี : มหาวทิยาลยับูรพา. 
พูลสุข สังขรุ่์ง. (2547). มนุษยสัมพันธ์ในองค์กำร (พิมพค์ร้ังท่ี 6). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัราชภฏั 
 สวนดุสิต. 
เพญ็ศรี วายวานนท.์ (2537). กำรจัดกำรทรัพยำกรคน (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพ ฯ : จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวทิยาลยั. 
ยงยทุธ เกษสาคร. (2547). ภำวะผู้น ำ และกำรท ำงำนเป็นทีม (พิมพค์ร้ังท่ี 6). นนทบุรี : ปัณณรัชต์. 
ระชยั เป่ียมสมบูรณ์. (2529). กำรวิจัยประเมินผล หลักกำรและกระบวนกำร. กรุงเทพฯ : การพิมพ ์
 พระนคร. 
ระวงั เนตรโพธ์ิแกว้. (2542). องค์กำร และกำรจัดกำร Organization and Management (พิมพค์ร้ังท่ี9).  
 กรุงเทพฯ : พิทกัษอ์กัษร. 
รังสรรค ์สิงหเลิศ. (2551). ระเบียบวิธีวิจัยทำงสังคมศำสตร์. มหาสารคาม : มหาวทิยาลยัราชภฏั 
 มหาสารคาม. 
รัชพล บุญอเนกวฒันา. (2551). คุณภำพชีวิตกำรท ำงำนท่ีมีควำมสัมพันธ์กับควำมพอใจในชีวิตควำม 
 เป็นอยู่ และแนวโน้มพฤติกรรมในกำรท ำงำนของพนักงำนบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง. (วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
รีชา ศรีวาลยั. (2536). กลยทุธ์ในกำรแก้ไขปัญหำบุคลำกร. กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์. 
 



85 

เรวตั อุบลรัตน์. (2551). ขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรสำยวิทยำกำรส่ือสำร 
 ศึกษำกรณี กรมส่ือสำร ทหำรเรือ กองทักเรือ. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวทิยาลยับูรพา. 
วรรณภา กลบัคง. (2552). ขวญัและก ำลังใจของครูในกำรปฏิบัติงำนในสำมจังหวดัชำยแดนภำคใต้.  
 (วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต). เชียงใหม่ : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
วจิิตร อาวะกุล. (2542). เทคนิคมนุษยสัมพันธ์ (พิมพค์ร้ังท่ี 8). กรุงเทพฯ : โอ.เอส.พร้ินต้ิง เฮา้ส์. 
วโิรจน์ วงคใ์จ. (2545). ขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรในวิทยำลัยพลศึกษำ.  
 (วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
วฒิุชาติ เล่ือนสุคนัธ์. (2542). ขวญัในกำรปฏิบัติงำนของต ำรวจตระเวนชำยแดนช้ันประทวนและ 
 พลต ำรวจ กองก ำกับกำรต ำรวจตระเวนชำยแดนท่ี 13. (วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปะศาสตร 
 มหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ศิริพร พงศศ์รีโรจน์. (2540). องค์กำร และกำรจัดกำร (พิมพค์ร้ังท่ี 6) กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลยัธุรกิจ 
 บณัฑิตย.์ 
ศิริพร พึ่งนิล. (2554). ปัจจัยท่ีมผีลต่อขวัญและกำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของเจ้ำหน้ำท่ีศำลแขวง 
 พระนครเหนือ ส ำนักงำนศำลยติุธรรม. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต).  
 มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย.์ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2545). องค์กำร และกำรจัดกำร. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และศุภร เสรีรัตน์. (2542). กำรวิจัยตลำด : ฉบับมำตรฐำน. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร. 
ศุภชยัยาวะประภาษ. (2548). กำรบริหำรงำนบุคคลภำครัฐไทย : กระแสใหม่ และส่ิงท่ีท้ำทำย. กรุงเทพฯ  
 : จุดทอง. 
สมคิด บางโม. (2546). องค์กำร และกำรจัดกำร. กรุงเทพฯ : จูน พบัลิซซ่ิง. 
สมคิด บางโม. (2548). องค์กำร และกำรจัดกำร (พิมพค์ร้ัง 4). กรุงเทพฯ : วทิยพฒัน์. 
สมใจ ลกัษณะ. (2544). กำรพัฒนำประสิทธิภำพในกำรท ำงำน. กรุงเทพฯ : สถาบนัราชภฏัสวนสุนนัทา. 
สมนึก ภทัทิยธนี. (2544). กำรวดัผลกำรศึกษำ. กาฬสินธ์ุ : ประสานการพิมพ.์ 
สมพงศ ์เกษมสิน. (2526). กำรบริหำร (พิมพค์ร้ังท่ี 8). กรุงเทพ ฯ : ไทยวฒันาพาณิชย.์ 
สมพงศ ์เกษมสิน. (2534). กำรบริหำรงำนบุคคลแผนใหม่. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพาณิชย.์ 
สมพงษ ์เกษมสิน. (2516). กำรบริหำรงำนบุคคลแผนใหม่. กรุงเทพฯ : ไทยวฒันาพานิช. 
สมยศ นาวกีาร. (2540). กำรบริหำร และพฤติกรรมองค์กำร เร่ืองกำรจูงใจ : จำกแนวควำมคิดไปสู่ 
 กำรประยกุต์ใช้. กรุงเทพฯ : บรรณกิจ. 
 



86 

สมรักษ ์พระสลกั. (2551). ขวญัก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของครูผู้สอนในสถำบันกำรอำชีวศึกษำ  
 ภำคตะวนัออกเฉียงเหนือ. (วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต). อุดรธานี :  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี. 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2541). พฤติกรรมองค์กำร : ทฤษฎ ีและกำรประยกุต์. 
 กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
สัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย ์(2542). องค์กำรและกำรจัดกำร (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ : พิทกัษอ์กัษร. 
สิริพร ทองจินดา. (2545). ขวญัก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร : ศึกษำเฉพำะกรณีข้ำรำชกำรครู  
 ผู้สอน สังกัดส ำนักงำนประถมกำรศึกษำ อ ำเภอเมืองนรำธิวำส. (วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลป 
 ศาสตรมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
สิริวดี ชูเชิด. (2556). กำรพัฒนำประสิทธิภำพกำรท ำงำน. สืบคน้จาก 
 http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=771. 
สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์. (2544). พฤติกรรมองค์กำร. เชียงราย : สถาบนัราชภฏัเชียงราย. 
สุรเชษฐ ์สุวพร. (2553). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำรต ำรวจ 
 ช้ันประทวน สถำนีต ำรวจภูธรเมืองนครสวรรค์. (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต). นครสวรรค ์: มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค.์ 
สุรพงษ ์โสธนะเสถียร. (2533). แนวคิด และทฤษฎเีกี่ยวกับควำมรู้ทัศนคติ และพฤติกรรม.  
 สืบคน้จาก http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude.htm. 
สุรพล พะยอมแยม้. (2541). จิตวิทยำอุตสำหกรรม. กรุงเทพฯ : คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยั 
 ศิลปากร. 
เสนาะ ติเยาว.์ (2544). หลักกำรบริหำร (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
แสงอุทยั สุวรรณโชติ. (2544). ขวญัของข้ำรำชกำรส ำนักงำนป่ำไม้เขตเชียงใหม่. (วทิยานิพนธ์ 
 ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต). เชียงใหม่ : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
อดุลย ์ทองจ ารูญ. (2556). แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกรท่ีปฏิบัติงำนในเทศบำล เขตพืน้ท่ี 
 อ ำเภอแก้งคร้อ จังหวดัชัยภูมิ. นครราชสีมา : มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี. 
อนุรัช ววิฒัน์กุล. (2544). ขวญัก ำลังใจในกำรท ำงำน รวมท้ังแนวควำมคิด และทฤษฎท่ีีเกี่ยวข้อง.  
 สืบคน้จาก http://besterlife.com.  
อาคม ฉนัทเจริญโชค. (2546). ขวญัและก ำลังใจของพนักงำนฝ่ำยผลิต บริษัท ซีพลำส อินเตอร์เนช่ัน 
 แนล จ ำกัด. (วทิยานิพนธ์ปริญญาประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต). ชลบุรี : มหาวทิยาลยับูรพา. 
อ านวย แสงสวา่ง. (2544). กำรบริหำรงำนบุคคล = Personnel Management. กรุงเทพฯ : สถาบนั 
 เทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ. 

http://www.thailandindustry.com/onlinemag/view2.php?id=771.
http://www.novabizz.com/NovaAce/Attitude.htm


87 

อุดม ทาบุญสม. (2551). ขวญัและก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนธนำคำรทหำรไทย จ ำกดั (มหำชน).  
 เชียงใหม่ : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
อุดม สาระรัตน์. (2540). สภำพขวญัก ำลังใจของข้ำรำชกำรสำยสนับสนุนกำรสอนในมหำวิทยำลัยขอนแก่น.  
 (วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต). ขอนแก่น : มหาวทิยาลยัขอนแก่น. 
อุทยั ธรรมเตโช. (2527). หลักกำรบริหำรท่ัวไป. กรุงเทพฯ : เจา้พระยาการพิมพ.์ 
อุษณีย ์ส่งเสริมพงษ.์ (2545). ขวญัและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนบริษัท โทรศัพท์      
 เคล่ือนท่ี 5. (วทิยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต). กรุงเทพ ฯ : มหาวทิยาลยัศรีนคริน    
 ทรวโิรฒ. 
Alderfer, C.P. (1972). Existence : Relatedness and growth, human needs in organizational setting.  
 New York : Free Press. 
Alderfer, C.P. (1972). Existence Relatedness and Growth : Human Need in Organizational setting.  
 New York : Free Press. 
Arthur, M.B., Khapova, S.N. and Wilderom, C.P.M. Development, 28(5),457 - 477. 
Atkinson, J.W. (1964). Motive in Fantasy Action and Society. New Delhi : Affilafed, Pvt Ltd. 
Atkinson, J.W. (1964). Motive in Fantasy Action and Society. New Delhi : Affilafed, Pvt, Ltd. 
Bass, B.M. (1981). Stogdill’s Hand Booh of Leadership : A Survey of Theory and Research.  
 New York : The Free Press. 
Dale, S.B. (1950). Personnel : the management of people at work. in mol Mc Millian, 15(4), 395. 
Davis, K. (1974). Human Behavior at Work : Organizational Behavior. New York : McGraw - Hill  
 Book Company. 
Evans, L.M. (1979). The Effects of Pre, Post and Interspersed Questioning Techniques on the  
 Reading Retention of Foreign students Studying English. Dissertation Abstracts International,  
 40(3), 138. 
Felix, A.N. (1963). Public Personnel Administration. New York : Holt, Rinehart & Winston. 
Flippo, E.B. (1971). Principles of Personnel Management. New York : McGraw Hill Book. 
Gary D. (2003). Human Resource Management. (8 th ed.). New York : Prantice Hall International, Inc. 
Gilmer, V.H. (1966). Industrial Psychology. New York : McGraw - Hill Book Company. 
Gilmer, V.H.B. (1971). Industrial and Organization Psychology. New York : McGraw - Hill. 
Good, C.V. (1959). Dictionary of Education. (2 nd ed.). New York : McGraw - Hill Book Company. 
Herzberg, F.M.B. and Snyderman, B. (1959) The Motivation to Work. (2 nd ed.). New York : Wiley. 



88 

Howard, H.K. (1963). Attitude. Retrieved from URL: http”//sarawut. Wordpress.com. 
Katz, D. (1960). The Functional Approach to the Study of Attitudes. Public Opinion Quarterly,  
 24(2), 163 - 204.  
Kingsbury, J.B. (1975). Personnel Administration For Thai Students. Bangkok : Institute of Public  
 Administration. Thammasat University. 
Litwin, G.H. and Burmeister, M.G. (1992). Climate Performance. New York : The Purrington  
 Foundation. 
Litwin, G.H. and Stringer, R.A. (1968). Motivation and Organizational Climate. Boston : Division of  
 Research Harvard Business School. 
Maslow, A. (1970). Motivation and Personality. New York : Harper and Row Publishers. 
Maslow, A.H. (1943). A Theory of Human Motivation. Journal Psychology Review, 50(4), 370 - 396.  
Maslow, A.H. (1954). Motivation and Personality. New York : Harper & Row. 
McClelland, D.C. (1961). Human Motivation. New York : Cambridge University Press. 
McClelland, D.C. (1970). Test for Competency. Rather than intelligence American Psychologists,  
 17(7), 57 - 83. 
Millet, J.D. (1954). Management in the Public Service. The quest for effective performance.  
 New York: McGraw - Hill Book. 
Munn, N.L. (1971). Introduction to psychology. Boston : Houston Miffy Company. 
Newcomb, M.D. and Bentler, P.M. (1988). Structure of drug use behaviors and consequences among  
 young adults : Multitrait - Multimethod assessment of frequency, quantity, work site, and  
 problem substance use. Journal of Applied Psychology, 73(4), 595. 
Roethlisberger, F.J. (1941). Management and Morale. Cambridge, MA, US : Harvard University  
 Press. 
Rosenberg, R.J. and Hovland, C.I. (1960). Attitude Organization and Change : And Analysis of  
 Consistency Among Attitude Components. Wesport : Greenwood Press. 
Schiffman, L.G. and Leslie, L.K. (1994). Consumer Behavior. (5 th ed.). Englewood Cliffs, NJ :  
 Prentice Hall. 
Taro, Y. (1973). Statistics : An Introductory Analysis. (3 th ed.). New York : Harper and Row Publication. 
Yoder, D. and Others. (1959). Personal Principles and Policies. New Jersey : Prentice - Hall. 
 



89 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก  

 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

 

เร่ือง ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

คาํช้ีแจง 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  

  2.1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

  2.2  แบบสอบถามขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

  2.3  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั 

 3. แบบสอบถามฉบบัน้ี ใชส้ําหรับการศึกษาวิจยัเท่านั้น การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่มี

ผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด แต่จะเป็นประโยชน์ในการกระบวนการทาํงานของบริษทั เลิศอาภรณ์ 

การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

 

 

นายสมนึก มีแกว้ 

นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

 1.1 ชาย   

 1.2 หญิง  

2. สถานภาพ  

 2.1 โสด    

 2.2 สมรส  

 2.3 หยา่ร้าง / เป็นหมา้ย  

3. อาย ุ.................. ปี  

4. การศึกษา  

 4.1  ประถมศึกษา 

 4.2  ศึกษาตอนตน้  

 4.3  มธัยมศึกษาตอนปลาย  

 4.4  อนุปริญญา 

 4.5  ปริญญาตรี  

 4.6  ปริญญาโท  

 4.7  สูงกวา่ปริญญาโท  

5. รายได ้................................. บาท / เดือน  

6. ประสบการณ์ทาํงาน ............ ปี  

 

ตอนที ่2 ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกบัความจริงเก่ียวกบัตวัท่านมากท่ีสุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมาย หรือขอ้บ่งช้ีในการเลือก ดงัน้ี 

 5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี เห็นดว้ยมาก 

 3 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี เห็นดว้ยปานกลาง 

 2 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี เห็นดว้ยนอ้ย 

 1 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความน้ี เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

1. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1.1 โรงงานมีอุปกรณ์ อาํนวยความสะดวก 

ในการทาํงานท่ีมีคุณภาพและเพียงพอ 

     

1.2 โรงงานมีสถานท่ีทาํงานท่ีกวา้งขวาง 

เพียงพอ ต่อการปฏิบติังาน 

     

1.3 ท่านรู้สึกปลอดภยัในการทาํงาน 

เพราะโรงงานมีอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัภยั 

และระบบเตือนภยัท่ีดี 

     

1.4 สถานท่ีทาํงานมีบรรยากาศท่ีเอ้ือ 

ต่อการทาํงาน 

     

2. ดา้นความสมํ่าเสมอของผลงาน 

2.1 ท่านมกัเปรียบเทียบผลงานของตนเอง 

กบัผูอ่ื้นเสมอ เพื่อปรับปรุงงาน 

ของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

2.2 ท่านมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

2.3 ท่านมีความรู้สึกรับผดิชอบและซ่ือสตัย ์

ต่อหนา้ท่ีการงาน 

     

2.4 ท่านสนใจและเตม็ใจต่องานท่ีไดรั้บ 

มอบหมาย 

     

2.5 ท่านมีความรู้สึกพอใจในปริมาณงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

3. ดา้นเงินเดือน 

3.1 รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย 

ในครอบครัว 

     

3.2 ท่านพอใจในอตัราค่าจา้งท่ีบริษทั 

จ่ายใหท่้าน 
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ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3.3 การปรับข้ึนเงินเดือนแต่ละปีใหก้บั 

พนกังานเหมาะสมดบัภาระงาน 

3.4 การปรับข้ึนเงินเดือนแต่ละปีใหก้บั 

พนกังานเหมาะสมกบัประสบการณ์ 

และอายงุาน 

     

3.5 ท่านไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนล่วงเวลา  

เป็นไปอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

4. ดา้นทศันคติท่ีดีต่อบริษทั 

 4.1 การไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้โอกาส 

กา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

     

 4.2 ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเอง  

เพื่อเพิ่มพนูความรู้ท่ีจะไดน้าํมาปรับ 

ตาํแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

 4.3 การไดรั้บกาํลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา 

ในการปฏิบติังาน 

     

 4.4 การพิจารณาความดีความชอบในการ 

ปฏิบติังาน มีความยติุธรรม 

     

 4.5 ท่านพอใจวา่กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 

ของโรงงาน มีความเคร่งครัดเหมาะสม 
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ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการส่งเสริมและพฒันาขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................ 

 

 

ขอบพระคุณทึกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามการวิจยัคร้ังน้ี 
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ค่าความความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
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ตารางที ่ข.1  

ค่าความความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 

ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 2 ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี 3 ค่า IOC 

a1 1 1 1 1.00 

a2 1 1 0 0.67 

a3 1 1 1 1.00 

a4 1 0 1 0.67 

b1 1 1 1 1.00 

b2 1 0 1 0.67 

b3 1 1 0 0.67 

b4 1 1 1 1.00 

b5 1 1 1 1.00 

c1 1 1 1 1.00 

c2 0 1 1 0.67 

c3 1 1 0 0.67 

c4 1 1 1 1.00 

c5 1 1 1 1.00 

d1 1 1 1 1.00 

d2 0 1 1 0.67 

d3 1 1 1 1.00 

d4 1 1 0 0.67 

d5 1 1 0 0.67 

ผลการคาํนวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence) ขอขอ้คาํถามแต่ละขอ้เพ่ือเลือก

ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ .60 ข้ึนไป  
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ภาคผนวก ค 

 

ค่าอาํนาจจาํแนก และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ค.1 

ค่าอาํนาจจาํแนก และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

Item Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item - Total 

Correlation 

a1 172.950 1553.485 .448 

a2 173.200 1543.497 .577 

a3 173.250 1566.141 .325 

a4 173.650 1571.874 .262 

a5 173.375 1559.215 .460 

b1 173.175 1572.404 .224 

b2 172.400 1527.169 .637 

b3 172.750 1536.500 .508 

b4 173.150 1550.079 .432 

b5 172.975 1550.948 .536 

b6 172.925 1545.866 .541 

c1 172.775 1528.435 .729 

c2 172.475 1529.743 .665 

c3 172.575 1532.148 .621 

c4 172.550 1542.151 .529 

c5 172.650 1535.669 .591 

d1 172.475 1540.871 .604 

d2 172.750 1545.474 .527 

d3 171.225 1437.461 .147 

d4 172.475 1545.025 .556 

d5 172.725 1536.204 .584 

d6 172.750 1519.628 .700 

e1 172.925 1545.456 .496 

e2 172.475 1541.384 .586 

e3 172.975 1536.076 .569 

   (ต่อ) 



100 

ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

Item Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

e4 173.000 1553.795 .431 

e5 172.950 1540.869 .511 

e6 172.550 1546.715 .482 

e7 173.025 1543.974 .503 

e8 173.275 1543.333 .562 

e9 172.700 1541.497 .559 

e10 172.975 1529.615 .679 

f1 172.850 1520.233 .718 

f2 172.825 1524.199 .765 

f3 172.800 1527.959 .767 

f4 172.850 1530.438 .711 

f5 172.750 1539.269 .662 

f6 172.775 1531.922 .736 

f7 172.750 1533.167 .689 

f8 172.900 1529.477 .711 

f9 172.850 1529.208 .649 

f10 172.875 1522.676 .743 

g1 173.025 1531.717 .689 

g2 172.750 1535.833 .721 

g3 172.925 1542.840 .564 

g4 173.125 1532.471 .686 

g5 172.675 1529.456 .765 

g6 173.100 1529.272 .731 

g7 173.000 1522.872 .800 

g8 173.125 1544.984 .626 

g9 172.675 1535.661 .691 

g10 172.775 1530.179 .696 
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1. Case Processing Summary 

 1.1 Cases 

 1.1.1 Valid = N = 40 = 100.0% 

 1.1.2 Excludeda  = N = 0 = 0.0% 

 1.1.3 Total = N = 40 = 100.0% 

 1.2 a. Listwise Deletion Based on all Variables in the Procedure. 

2. Reliability Statistics 

2.1 Cronbach's Alpha = .966 

2.2 N of Items = 25 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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การเผยแพร่ผลงานวจิัย 

 
สมนึก มีแกว้, สัญญา เคณาภูมิ และภกัดี โพธ์ิสิงห์. (2561). ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ

 พนกังานบริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร. ในการประชุมวิชาการนาํเสนอผลงานวิจัย

 ระดับชาติและนานาชาติ คร้ังท่ี 47. มหาสารคาม : มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม. 
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ประวตัผู้ิวจิัย 

 

ช่ือ    นายสมนึก มีแกว้ 

วนัเกดิ    4 มิถุนายน 2512 

สถานทีเ่กดิ  เลขท่ี 69 หมู่ 4 ตาํบลหนองบวั อาํเภอศีขรภูมิ จงัหวดัสุรินทร์ 32110 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  เลขท่ี 27 ซอยสะแกงาม แขวงแสมดาํ เขตบางขนุเทียน จงัหวดักรุงเทพมหานคร  

    10150 

สถานทีท่าํงาน บริษทั เลิศอาภรณ์ การทอ จงัหวดัสมุทรสาคร 

ตําแหน่ง   ผูจ้ดัการบริษทั 

 

ประวตัิการศึกษา 

      พ.ศ. 2551 รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต (รป.บ.) 

 สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน 

 วิทยาลยับณัฑิตบริหารธุรกิจ 

      พ.ศ. 2562 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.)  

    สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

    มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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