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อิทธิพัทธ  อิสรธํารง. (2549) ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : บริษัท การบินไทย  
 จํากัด (มหาชน). สารนิพนธ กศ.ม. (ธุรกิจศึกษา). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย  
 ศรีนครินทรวิโรฒ.  อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ : อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย. 
 

 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 8 ดาน คือ ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของรายไดจาก     
การปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานความพึงพอใจในการรวมกัน
ทํางานเปนทีม และดานสวัสดิการของหนวยงาน และเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 250 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) และเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู 
  

 ผลการวิจัย  พบวา 
 1. ขวัญในการปฎิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
โดยรวมอยูในระดับนอย และรายดานพบวา ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ และดานความพึงพอใจในการ
รวมกันทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก สวนดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของรายไดจากการ
ปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน และดานสวัสดิการของหนวยงาน ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยูในระดับนอย 
 2. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มี
ขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 3. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีอายุตางกัน มีขวัญใน
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสวัสดิการของหนวยงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

 4. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีมีระดับการศึกษา
ตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 และรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 The  purposes  of  this  research  were  to  study  morale  in  working  of  Air  Purser:  

Thai  Airways  International  Public  Company  Limited  in  8  aspects:   working  conditions,  

payment,  supervisory-subordinate  relations,  status  and  recognition,  security,  chance  for  

growth  and  advancement,  satisfaction  of  team  work  and  working  welfare  and  to  

compare  morale  in  working  of  Air  Purser:  Thai  Airways  International  Public  Company  

Limited  according  to  gender,  age,  marital status,  level  of  education,  monthly  gross  

income  and  work  experience  in  the  position  of  Air  Purser. 

 The  target  group  were  250  persons  of  Air  Purser:  Thai  Airways  International  

Public  Company  Limited.  The  instrument  used  for  collecting  data  was  a  questionnaire.  

Statistics  used  to  analyse the  data  were  percentage,  mean,  standard  deviation,  t-test,  

one-way  analysis  of  variance  and  significant  difference  test. 

 The  finding  of  this  research  were  as  follow: 

 1. Overall,  the  morale  in  working  of  Air  Purser:  Thai  Airways  International  

Public  Company  Limited  was  at  low  level,  for the aspect of status and recognition  and  

satisfaction  of  team  work  were  high  level,  while the other aspects were at low level. 

 2. There was no statistical significant difference in overall and each aspect for the 

morale of Air pursers  with difference gender, marital status, monthly gross income and worle 

experience. 

 3. There was no statistical significant difference in overall and each aspect except 

the aspect of working welfare. There was statistical significant difference at level .05 , for the 

morale of  Air pursers with different age. 

 4. Air  Pursers  of   Thai  Airways  International  Public  Company  Limited  had  

different  level  of  education  had  morale  in  working  in  overall  was  statistical  significant  

difference  at  level  of  .05 while all aspects were no statistical  significant  different.   
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ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

 



 อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบไดพิจารณา
สารนิพนธเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ของ อิทธิพัทธ  อิสรธํารง ฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร ปริญญาการศึกษา
มหาบณัฑิต สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 

 อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ 
 

    ............................................................................... 
    (อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย) 
 

 ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 

    .................................................................................. 
    (อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย) 
 

 คณะกรรมการสอบ 

 

    .............................................................................. ประธาน 

    (อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย) 
 

    ............................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
    (ผูชวยศาสตราจารย สุพีร  ลิ่มไทย) 
 

    ............................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
    (รองศาสตราจารย  ชูศรี  วงศรัตนะ) 
 

 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต  
สาขาวิชาธุรกิจศึกษา  ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

    ................................................................................ คณบดีคณะสังคมศาสตร 
    (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. กิตติมา  สังขเกษม) 
    วันท่ี    เดือน          พ.ศ.2549 
 

 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธน้ีสําเร็จสมบูรณไดโดยความกรุณาอยางยิ่งจาก อาจารยสิฏฐากร  ชูทรัพย อาจารยท่ีปรึกษา
สารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และประธานคณะกรรมการสอบสารนิพนธ ท่ีไดกรุณาให
คําปรึกษา แนะนํา และขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนในการทําสารนิพนธครั้งน้ี 
นับตั้งแตเริ่มตนดําเนินการจนสําเร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว 
ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย สุพีร  ลิ่มไทย และ รองศาสตราจารย ชูศรี  วงศรัตนะ      
ซึ่งทานท้ังสองกรุณาใหความอนุเคราะหเปนท้ังกรรมการสอบสารนิพนธ และเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ 
ของเครื่องมือในการวิจัย ครั้งน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. ธํารงค  อุดมไพจิตรกุล ท่ีกรุณาใหความอนุเคราะห    
เปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัยไว ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ทุกทาน ท่ีใหการอบรม สั่งสอน และประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูตลอดจนประสบการณท่ีดีใหแกผูวิจัย อีกท้ังยังให
ความรัก ความเมตตาดวยดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ทุกทานที่กรุณา
ตอบแบบสอบถามเพื่อประโยชนในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 

 คุณคาและประโยชนอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของบิดา-มารดา 
บูรพคณาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ท่ีไดอบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคา ตลอดจนประสาท
วิทยาการความรูแกผูวิจัย รวมทั้งสมาชิกในครอบครัว คุณอิสสรี  อิสรธํารง และ เด็กหญิงมนัสวี  อิสรธํารง      
ท่ีใหท้ังกําลังกายและกําลังใจที่ดีเยี่ยม ตลอดระยะเวลาที่ศึกษาและทํางานวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง  
 ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญ จากการเปรียบเทียบทรัพยากร
ทางการบริหาร (Management Resources) ในสวนตางๆ คือ คน (Man), เงิน (Money), วัสดุ (Material), 
เครื่องจักร (Machine) และวิธีการ (Method) พบวาคุณภาพของทรัพยากรมนุษยน้ัน เปนปจจัยท่ีบงชี้ถึง
ความสําเร็จขององคกรและธุรกิจตางๆ ในปจจุบันองคกรสามารถจัดหาทรัพยากรทางการบริหารไดใกลเคียงกัน แต
หากบุคคลไมมีความสามารถแลว ผูบริหารหรือหัวหนางานไมสามารถบริหารคนใหปฏิบัติงานไดตามเปาหมายและมี
ศักยภาพเหนือคูแขงขันได องคกร หรือ ธุรกิจอาจประสบความลมเหลวในการดําเนินงาน โดยเฉพาะในปจจุบัน
และในอนาคตที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วและคาดเดายาก ทรัพยากรมนุษยหรือคนจึงเปนสินทรัพยท่ี
องคกรตองธํารงรักษา และพัฒนาใหงอกงามอยูเสมอ โดยจัดบุคคลใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและเหมาะกับ
ระยะเวลา ซึ่งเปนหลักการสําคัญของผูบริหารหรือหัวหนาทุกคนควรยึดถือเปนสําคัญในการบริหารงาน         
(ณัฏฐพันธ เขจรนันท และ ฉัตยาพร เสมอใจ.  2547: 130) 
 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (Air Purser: AP/APR) บริษัทการบินไทย จํากัด(มหาชน) เปนผู
หน่ึงซึ่งตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ีของตนเองดวยการใชความเชื่อม่ันและศรัทธาตอการ
ปฏิบัติงาน สรางและพัฒนาตนเองใหเปนแบบฉบับที่ดีของการเปนผูนํา เปนผูมีคุณสมบัติตรงตามหนาท่ี มีความ
ประพฤติดี มีความเขาใจในงานดี มีประสบการณและรอบรู ตลอดจนมีทักษะในการปฏิบัติงานและมนุษยสัมพันธท่ี
ดีตอหนวยงาน เปนผูสรางความพึงพอใจทั้งผูบริหารระดับสูงและผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในหนวยงานที่
เกี่ยวของ และเพื่อเปนแนวทางการสราง พัฒนาตนเองสูการเปนผูนําหรือผูบริหารที่ดีตอไปในอนาคต คือ ผูจัดการ
บริการบนเที่ยวบิน (Inflight Manager) ผูตรวจการบริการบนเครื่องบิน (Inflight Manager Supervisor or 

Cabin Supervisor) หรือผูบริหารในระดับสูงตอไป หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจึงจําเปนตองเปนผูเริ่ม
จากการเปนผูสรางขวัญในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้น คอยควบคุมดูแลปกครองทีมงานใหปฏิบัติงานในหนาท่ีของ
ตนเองและปฏิบัติตอผูรวมงานเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จรวมกันทุกฝาย 
 ดังที่ เสนาะ ติเยาว (2545: 2-3) กลาววาทุกองคกรจะตองบริหารงานใหดีกวาและใหไดเปรียบคูแขงขัน 
การสรางความไดเปรียบตองอาศัยคน ซึ่งเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมาก ตองถือวาเปนทรัพยากรที่มีคุณคาหา
ยาก ตองบํารุงรักษาและดูแลอยางดี คุณคาในการบริหารงานขององคการ คือ การลดคาใชจายและสรางความ
พอใจใหกับลูกคา คนที่เปนคุณคาขององคกรตองทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ดังน้ัน บุคคล
จําตองมีทักษะ ความรู ความสามารถ ขณะเดียวกันตองมีการอบรมพัฒนาบุคลากรตลอดเวลา เปรียบเสมือนการ
สรางสภาพขวัญใหเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานซึ่งบุคคลแตละบุคคลมีความแตกตางกันยากที่จะเลียนแบบ และคนเปน
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ทรัพยากรที่มีระเบียบ จะเห็นวาองคกรที่ประสบความสําเร็จเหนือคูแขงขัน ผูบริหารหรือหัวหนางานตองสามารถดึง
เอาความรูความสามารถของผูรวมงานแตละคนมาใชกับงานใหไดอยางสอดคลองและเหมาะสมในทุกลักษณะงาน 

 ผูบริหาร หรือ หัวหนางาน ซึ่งเปนผูปฏิบัติงานระหวางผูนําหรือผูบังคับบัญชาในองคกรกับผูรวมงานใน
องคกรผนวกกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน จึงเปนผูท่ีตองสรางขวัญในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้น โดยชี้แนะ
แนวทางในการนําทิศทางขององคกร และสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานใหมีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ 
และแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา โดยการสนับสนุน กอใหเกิดสภาพทางใจ หรอื ความรูสึกท่ีสะทอนถึงการทํางาน 
เชน อารมณ ความกระตือรือรน ความตั้งใจ ความเปนเจาของ โดยสงผลใหเกิดความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน 
ใหเกิดความสําเร็จ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีระเบียบวินัย สรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้น การสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารหรือหัวหนางานจะชวยลดความเครียด ความเครงครัด ขจัดขอขัดของทางการสื่อสาร เปน
การสรางแรงจูงใจ สรางบรรยากาศที่เอื้อใหพนักงานรูสึกม่ันคงปลอดภัยพรอมใหคําปรึกษาเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
บุคลิกภาพของพนักงาน (ธัญญา ผลอนันต.  2546: 75-77) จากเหตุผลดังกลาวขางตน ขอมูลท่ีไดจากการทําวิจัย
จะเปนแนวทางของการวางแผนและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและสามารถนําไปเปนขอมูลเพื่อประโยชนในดานตางๆ 
ผูวิจัยจึงมีความประสงคท่ีจะทําการวิจัย เรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ความมุงหมายของการวิจยั 

 1. เพื่อศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของ หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  บริษัท   การบินไทย  
จํากัด  (มหาชน)  ในดานตางๆ  8  ดาน  ไดแก  ดานสภาพการปฏิบัติงาน  ดานความเพียงพอของรายไดจากการ
ปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ
ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน
ทํางานเปนทีม  และดานสวัสดิการของหนวยงาน 

 2. เพื่อเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจําแนกตามตัวแปร  
เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 1. เพ่ือนําไปเปนขอมูลการจัดกิจกรรม การฝกอบรม และเปนแนวทางการศึกษาของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินและหนวยงานอื่นๆ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อเปนขอมูลของผูบริหารในการวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานฝายบริหาร
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินและการวางแผนกําลังคนของหนวยงานในอนาคต 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรเปาหมาย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในบริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variables)  ไดแก 
   1.1 เพศ   
    1.1.1 ชาย 
    1.1.2 หญิง 
   1.2 อายุ 
    1.2.1 นอยกวา  40 ป 
    1.2.2 ระหวาง  40 ถึง 50 ป 
    1.2.3 มากกวา  50 ปขึ้นไป 

   1.3 สถานภาพสมรส 
    1.3.1 โสด 

    1.3.2 สมรส 
    1.3.3 หมาย / หยาราง   
   1.4 ระดับการศึกษา   
    1.4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    1.4.2 ปริญญาตรี 
    1.4.3 สูงกวาระดับปริญญาตรี 
   1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

    1.5.1 ไมเกิน  50,000  บาท 

    1.5.2 50,001 ถึง 70,000  บาท 

    1.5.3 70,001  บาทขึ้นไป 

   1.6 ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

    1.6.1 ตํ่ากวา  10  ป 
    1.6.2 ระหวาง  10  ป ถึง 20 ป 
    1.6.3 มากกวา  20  ปขึ้นไป 

  2. ตัวแปรตาม  (Dependent  Variable)  คือ  ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกเปนดานตางๆ  ดังน้ี  
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   2.1 ดานสภาพการปฏิบัติงาน 

   2.2 ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 

   2.3 ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
   2.4 ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ  

   2.5 ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

   2.6 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

   2.7 ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม 

   2.8 ดานสวัสดิการของหนวยงาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (Air Purser : AP/APR)  หมายถึง  พนักงานที่มีหนาท่ีรับ
มอบหมายงาน  ตรวจตรารับผิดชอบ  ดูแลความสะอาดเรียบรอยและสภาพแวดลอม  ควบคุมการปฏิบัติงาน  
แนะนําขอมูลท่ีจําเปนในการบิน  ใหบริการและเอื้ออํานวยความสะดวกใหกับผูโดยสาร  โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
รักษามาตรฐานความปลอดภัยในเที่ยวบิน  รวมทั้งจัดการเอกสารตางๆ  ท่ีเกี่ยวกับผูโดยสารบนเครื่องบิน  ปฏิบัติ
ตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและจากผูจัดการเที่ยวบินในการปฏิบัติงานโดยทั่วไป   
 2. ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  หมายถึง  ความคิด  ความรูสึก  
ทาที  พฤติกรรม  หรือทัศนคติ  ของบุคคลท่ีแสดงออกของพนักงานที่มีตอการปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมตางๆ 
ท้ังตองาน ผูรวมปฏิบัติงานหรือองคกร  จําแนกเปนดานตางๆ  ดังน้ี 

  2.1 สภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพแวดลอมหรือสิ่งที่สรางบรรยากาศในการทํางานของ
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรที่จะปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบตอเพ่ือนรวมงาน  
และลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ  เชน  อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ  ท่ีเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว
ตามปริมาณ สัดสวน และบุคลากรที่มีความเหมาะสมกัน 

  2.2 ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความพอใจในคาตอบแทนตางๆ  ท่ี
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดรับประจําเปนรายเดือน  รวมทั้งเงินลวงเวลา  เบ้ียเลี้ยง  เงินประจํา
ตําแหนง  เงินบําเหน็จ  และเงินคาสวัสดิการประเภทตางๆ  ท่ีไดรับอยางเพียงพอตอการดํารงชีวิตตามสภาพ
เศรษฐกิจปจจุบันและดํารงชีพในสังคมไดอยางมีความสุข 
  2.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  การติดตอสื่อสารไมวาจะ
เปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานอื่นๆ ท่ี
เกี่ยวของในความเขาใจ  จริงใจ  มีความเปนกันเอง เคารพซึ่งกันและกัน  สามารถทํางานรวมกันดวยความสามัคคี 
พิจารณาความดีความชอบและการลงโทษอยางยุติธรรมและโปรงใส  
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    2.3.1 ผูบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานผูมีหนาท่ีรับผิดชอบ มอบหมายหนาท่ีในการ
ปฏิบัติงาน แนะนําขอมูลท่ีจะเปนในการปฏิบัติงาน ดูแลการปฏิบัติงานใหเปนไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินและพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน คือ 
ผูจัดการบนเที่ยวบิน (Inflight Manager) และผูตรวจการบริการบนเครื่องบิน (Inflight Manager Supervisor 

or Cabin Supervisor)  
    2.3.2 ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานผูมีหนาท่ี ตรวจตราดูแลความสะอาดเรียบรอย
และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ใหบริการและเอื้ออํานวยความสะดวกใหกับผูโดยสาร แนะนําขอมูลท่ีจําเปน
ในการบิน และปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายบนเครื่องบิน คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
  2.4 สถานภาพและการยอมรับนับถือ  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินการไดรับ
การยอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน  ท้ังจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานหรือบุคคล
ในหนวยงานอื่นๆ  อยางเหมาะสม 

  2.5 ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความรูสึกเชื่อม่ัน  มีความมั่นใจ  การไดรับความปลอดภัยจากการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  ความ
ม่ันคงในองคกร  และความสามารถในการปองกันอันตรายจากเหตุการณตางๆ  ท่ีจะเกิดขึ้นลวงหนาได 
  2.6 ความกาวหนาในตําแหนงงาน  หมายถึง  โอกาสท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจะได
เลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้น การมีโอกาสไดรับการฝกอบรม สัมมนา การศึกษาหรือเพิ่มพูนความรู ประสบการณ
ตามความสามารถของตนเองและการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ ความมีเกียรติยศชื่อเสียงในโอกาสตอไป 

  2.7 ความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกพอใจ รวมมือรวมใจปฏิบัติงานกับกลุมบุคคล หรือสนองความตองการทางสังคมที่เปน
สวนหนึ่งขององคกร มีความรูสึกชวยเหลือเกื้อกูล สนับสนุนการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จรวมกัน 

  2.8  สวัสดิการของหนวยงาน  หมายถึง การดูแลใหความชวยเหลือจากหนวยงานใหแกหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินในการอํานวยงานบริการตางๆ  ความสะดวกสบายในการเดินทางไปปฏิบัติงาน  
นอกเหนือจากการปฏิบัติหนาท่ีหรือสิทธิประโยชนบางประการที่ไดรับพิเศษของบริษัทฯ และองคกรอื่น เชน สถานที่
พักผอน สถานที่ออกกําลังกาย วันหยุด วันลาตางๆ  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 มีกรอบแนวคิดดังน้ี 

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีเพศตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน  
 2. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน
แตกตางกัน 

 3. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายดานแตกตางกัน 

 4. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายดานแตกตางกัน 

 5. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

 6. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินตางกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

1. เพศ 

2.  อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ี 
 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

1. ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2. ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 
3. ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
 และผูใตบังคับบัญชา 
4. ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
5. ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
6. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
7. ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม 
8. ดานสวัสดิการของหนวยงาน 

ขอมูลของหัวหนาพนกังานตอนรับ 
บนเครื่องบนิ 

ขวัญในการปฏิบัติงานของ 
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเกี่ยวของและนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
  1. ประวัติการดําเนินงานของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และกระบวนการจัดการฝาย
บริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

  2. ลักษณะบทบาทหนาท่ีของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

  3. บทบาท  อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนางาน 
  4. ความหมายของขวัญในการปฏบัิติงาน 

  5. ความสาํคัญของขวัญและการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

  6. ปจจัยและองคประกอบที่มีผลกระทบตอการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

  7. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับขวญัและการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  8. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

1. ประวัติการดําเนินงานของบริษัทการบินไทย  จํากัด  ( มหาชน )   
 บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  เปนรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคมดําเนินกิจการในดาน
การบินพาณิชยในประเทศ  และระหวางประเทศในฐานะสายการบินแหงชาติ  โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนรัฐวิสาหกิจ
ของชาติท่ีดําเนินกิจการแขงขันกับตางประเทศในธุรกิจการบินโลก  และเปนรัฐวิสาหกิจที่สามารถทํากําไร
ตอเน่ืองกันเรื่อยมาทั้งยังไดรับการยกยองในดานตางๆ  ใหอยูในระดับสายการบินชั้นนําของโลกเสมอมา 
 การบินไทย กอต้ังขึ้นในปพุทธศักราช 2503 โดยบริษัท เดินอากาศไทย จํากัด กับบริษัทสายการบิน
สแกนติเนเวียนแอรไลน  ซิสเต็ม หรือใชชื่อยอวา เอส เอ เอส ไดรวมลงทุนกิจการดวยทุนเพียง 2 ลานบาท โดย
เดินอากาศไทยถือหุนรอยละ 70 และเอส เอ เอส ถือหุนรอยละ 30 ซึ่งในเวลาตอมาไดมีการเพิ่มทุนอยางเปน
ขั้นตอนตลอดมา จนถึงปพุทธศักราช 2520  เดินอากาศไทยไดซื้อหุนท้ังหมดคืนจาก เอส เอ เอส ตามมติของ
คณะรัฐมนตรีและมอบโอนหุนท่ีซื้อมาน้ีใหกระทรวงการคลัง ดังน้ันการบินไทยจึงเปนสายการบินของคนไทยอยาง
แทจริงและมีเดินอากาศไทยกับกระทรวงการคลังเปนผูรวมถือหุน 

 ตอมาเม่ือวันท่ี 1 เมษายน 2531 เดินอากาศไทยและการบินไทยไดรวมกิจการเขาดวยกัน โดยมติของ
คณะรัฐมนตรีเปนผลใหเงินทุนของการบินไทยเพิ่มขึ้นอยางรวดเร็ว จาก 1,400 ลานบาท  เปน  2,230 ลานบาท  
และเมื่อวันท่ี  25  มิถุนายน  2534  มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายการดําเนินธุรกิจที่สําคัญเกิดขึ้นโดยคณะรัฐมนตรี  
มีมติใหดําเนินการดังน้ี 
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  1. นําบริษัทฯ เขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

  2. เพิ่มทุนจดทะเบียนอีกจํานวน 3,000 ลานบาท โดยนําหุนเพิ่มทุนสวนแรกจํานวน 100 ลานหุน 
ในราคาตามมูลคาหุนท่ีตราไวหุนละ 10 บาท ออกจัดสรรกอน 

  3. ใหจัดสรรหุนสามัญเพิ่มทุนจํานวน 5 ลานหุน ขายใหพนักงานเจาหนาที่ของบริษัทฯ ในราคา
ตามมูลคาท่ีตราไวหุนละ 10 บาท 

  4. จัดสรรหุนสามัญเพิ่มทุนสวนที่เหลืออีกจํานวน 95 ลานหุน เสนอขายประชาชนทั่วไป 

  5. แปลงกําไรสะสมเปนทุน คิดเปนเงินจํานวน 10,770 ลานบาท 

 ท้ังมีวัตถุประสงคหลัก  เพื่อเปนการระดมทุนจากภาคเอกชน  อันจะทําใหการบินไทยมีศักยภาพในการ
แขงขันดานการพาณิชย  รวมทั้งเปนการใหประชาชนและพนักงานไดมีสวนรวมเปนเจาของสายการบินแหงชาติดวย 
 

 กระบวนการจัดการฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 บริษัท  การบินไทย  จํากัด  ( มหาชน ) 
  ในป พ.ศ.2539 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไดดําเนินงานทําการปรับโครงสรางฝายบริหาร 
ซึ่งประกอบดวยกรรมการผูอํานวยการใหญ รองกรรมการผูอํานวยการใหญและผูอํานวยการใหญฝายตางๆ  รวม
เปนฝายบริหารทั้งสิ้นจํานวน 32 อัตรา (คําสั่งบริษัทฯ  ท่ี 35 ลงวันท่ี 20 มีนาคม 2540) ฝายบริหารของบริษัท
ไดรับมอบหมายอํานาจใหรับผิดชอบดําเนินการและบริหารงาน  โดยมีกรรมการผูอํานวยการใหญ  รองกรรมการ
ผูอํานวยการใหญ  ผูชวยผูอํานวยการใหญและผูอํานวยการใหญฝายตางๆ ท่ีเปนหนวยงานหลัก เปนผูรับผิดชอบ  
และจัดดําเนินงานใหการปฏิบัติงานในฝายเปนไปตามแผนนโยบายและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
[คูมือพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 2542] 

  การปรับโครงสรางระดับฝายบริหารดังกลาวมาขางตน มีผลทําใหตองมีการปรับโครงสรางหนวยงาน
ในระดับรองๆ ลงมา เพื่อรองรับการบริหารงานใหสอดคลองตามนโยบายการบริหารของหนวยตนสังกัด  
  ในป พ.ศ.2547 น้ี กระบวนการจัดการปรับโครงสรางซึ่งเดิมฝายบริหารและพัฒนางานบริการบน
เครื่องบินไดปรับปรุงองคกรใหม คือ หนวยงาน Customer Services Department ซึ่งเดิมเปนสวนงานที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารบุคคล หรือบริหารพนักงานตอนรับ และสวนของอุปกรณ รวมทั้งเครื่องด่ืม อาหารที่
นําขึ้นเครื่องบิน ตอมาไดมีการปรับรูปแบบองคกรใหมโดยไดหนวยงานที่เรียกวา Customer Services ขึ้น คือ 
หนวยงาน DA ทําใหหนวยงาน DQ ตองแยกการบริหารการจัดการเปน 2 สวน คือ  (ภาคผนวก) 
   สวนที่ 1  การบริหารบุคคล DQ เปนผูรับผิดชอบเหมือนเดิม 

   สวนที่ 2  อาหารและอุปกรณแยกออกไปให A9 เปนผูบริหาร 
  สวนงานของ DQ หลังจากที่ไดมีการแยกองคกรไปแลว ทางฝายฯ ไดปรับเปลี่ยนสวนงานออกเปน
งานเกี่ยวกับการบริการโดยเฉพาะ แยกออกเปน 2 ภาค ไดแก ภาคตะวันตก(WEST) และภาคตะวันออก (EAST) 
โดยภาคตะวันตกจะมี QN เปนผูรับผิดชอบ และภาคตะวันออกจะมี QQ เปนผูรับผิดชอบงานในสวนตางๆ น้ี จะ
ดูแลเรื่องการบริการเปนการเฉพาะ 
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  ในสวนของ QV ท่ีเดิมรับผิดชอบทั้งงานการบริหารบุคคลและการบริการ ตอไปจะทําเฉพาะเรื่อง
ของการบริหารบุคคลแตเพียงอยางเดียว ซึ่งจะทําระบบการจัด Master Sling เขามาอยูในการกํากับดูแล มีการรอ
ในการโอนหนวยงานจัด Schedule ของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเขามาอยูดวย สําหรับเรื่อง Pairing ท่ีอาจจะ
เปนปญหาสําหรับการบริการในอนาคต ภาคทั้งสองจะเปนผูรวมประสานงานกับ QV และตัวแทนของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินในการจัด Paring เพื่อใหเกิดความสมดุล โดยจัดออกมาแลวจะไมกระทบกระเทือนกับการ
บริการบนเครื่องบิน 

  นอกจากนั้นยังใหมีการดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องการสื่อสารเพื่อใหทันตอเหตุการณ จึงจําเปนตองให
หนวยงาน QN และ QQ มาประจําอยูท่ี Crew Center ในทันทีท่ีการจัดสํานักงานที่ Crew Center เรียบรอย 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินจะไมตองเขาสํานักงานใหญ เหตุผลของการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากจําเปนตองพัฒนา 
การบริการใหการบินไทยเปนสายการบินท่ีใหการบริการท่ีดีท่ีสุด ดวยเสนหและบรรยากาศของความเปนไทย เพิ่ม
อํานาจการตัดสินใจใหแกหัวหนางาน ท่ีดูแลทุกจุดการบริการเม่ือการบริการไมเปนไปตามที่คาดหมาย จัดการ
ฝกอบรมใหแกพนักงานอยางตอเน่ืองตามแผนที่วางไว โดยกําหนดหลักสูตรใหสอดคลองกับนโยบายของบริษัท 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงาน ท้ังความรูความชํานาญและมุงม่ันพัฒนาดานความคิดของพนักงานฯ ใหเกิด
ความรูสึกท่ีมีความสุขและสนุกกับการทํางาน และมีทัศนคติท่ีดีตองานและผูบริหาร สื่อสารใหพนักงานไดรับรู
นโยบายและขาวสารอยางถูกตอง รวดเร็ว สามารถลดชองการสื่อสารที่ทําใหเกิดความลาชา สายการบังคับบัญชา
ตองมีความคลองตัวและรวดเร็ว การบริหารงานตองมีความโปรงใส ชัดเจน และยุติธรรมในทุกระดับของสายการ
บังคับบัญชา 
  สําหรับหนวยงานการฝกอบรม ตอไปในอนาคตจะมีสวนงานที่ทําหนาท่ีพัฒนาและวิจัย หนวยงาน  
R & D (Resources & Development) จะเปนผูท่ีใหคําแนะนําวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบินแตละชาติแตละ
ภาษา มีความตองการเปนอยางไร และเราควรจะปรับตัวใหเขากับ Customer Centric อยางไร1

 

  ในแตละปและตามปงบประมาณของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จะรับสมัครหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินท้ังชายและหญิง จากจํานวนผูสมัครซึ่งมีมากมาย ท้ังน้ีขึ้นอยูกับจํานวนความตองการ
พนักงานฯ และงบประมาณของบริษัทฯ เม่ือท่ีผานการคัดเลือกแลว พนักงานตอนรับบนเครื่องบินทุกคนตองเขารับ
การฝกอบรมที่ฝายฝกอบรมของบริษัท โดยเรียงตามลําดับกอนหลังดังน้ี (ฝายฝกอบรมพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน.  2535: 4-5)   
   - การฝกอบรมขั้นพื้นฐานสําหรับพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  (Cabin Attendants Basic 

Course-Airbus) 

   - Transition Course according to the Aircraft Type : B737 

  หลังจากการฝกอบรมขั้นพื้นฐาน สําหรับพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ลําดับตอไปเปนลําดับของ
การฝกอบรมขั้นสูงและพัฒนาอาชีพ ดังตอไปนี้ 

                                                        
 1

 นิคม ระวียัน.  (2547).  HAND IN HAND TO BE NUMBER ONE.  CD-ROM.  01-10 NOVEMBER 2004 ; BKKQDTG. 
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   - Royal Executive Class Course 

   - Transition Course according to the Aircraft Type : B747, MD11, B777 

   - Royal First Class Course 

   - Air Purser Course (ตองผานการสอบคัดเลือก) 
   - Transition Course according to the Aircraft Type : B747, MD11, B777 for  

    Air Purser 

   - Air Purser Instructor Course (ตองผานการสอบคัดเลือก) 
   - Inflight Manager Course (ตองผานการสอบคัดเลือก) 
  การฝกอบรมแตละขั้นตอนน้ันจะตองรอความพรอมและงบประมาณในการฝกอบรมของบริษัทฯ  
กอน  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ควรเปนบุคคลที่ตองผานการฝกอบรมตามขอกําหนดของบริษัทฯ  
ดังกลาวขางตน  พรอมท้ังตองผานการสมัครสอบเพื่อใหสามารถผานการคัดเลือกดวยการสอบขอเขียนและ
สัมภาษณ  ตามอายุการทํางานและประสบการณท่ีทางหนวยงานของบริษัทฯ  กําหนด ใหเปนไปตามขั้นตอนของ
การพัฒนาบุคลากรขององคการใหไดพนักงานที่มีประสิทธิภาพ  และมีความรูความสามารถในการปฏิบัติหนาท่ี  
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินดานตางๆ  ใหมากขึ้น 

  นอกจากน้ียังตองมีการฝกอบรมการเปนผูนํา  การตัดสินใจ  ความมีวินัย  ท้ังตองมีความรู  ความ
เขาใจเกี่ยวกับการใชความรู  ความคิดในการปฏิบัติงาน  ผนวกกับการมีประสบการณท่ีสั่งสมมา  การเปนนักคิด  
สามารถสรางแรงจูงใจ  กอใหเกิดการเรียนรูท้ังในบทบาทของบุคลิกภาพของตนเองและในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ  
ตลอดจนสามารถควบคุมอารมณและขจัดปญหาตางๆ  รวมถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น  อีกท้ังยังตองมีการฝกความ
อดทน  เพื่อความพรอมตอการรับมือกับปญหาตางๆ  ท้ังกอนปฏิบัติงานในหนาท่ี  ขณะปฏิบัติงานในหนาท่ีและ
หลังจากที่ไดปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายนั้นแลว  น่ันคือ  กระบวนการของการฝกอบรมกอนท่ีจะเขารับการ
แตงตั้งเปนหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจะตองไดเขารับการฝก  และพัฒนาใหมีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ  ตลอดจนมีความพรอมในการปฏิบัติงาน  ไมวาจะเปนการฝกอบรมกับหนวยงานตางๆ  ท่ีเกี่ยวของ  
ท้ังทางภาคพื้นและการจัดการตางๆ  ทางดานการบริการ  มนุษยสัมพันธระหวางหนวยงาน  เทคนิคการปฏิบัติงาน  
และโดยเฉพาะอยางยิ่งความรับผิดชอบทางดานความปลอดภัยบนอากาศยาน การปฐมพยาบาล และ
ภาษาตางประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรคือตัวของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหมีความพรอมตอการเผชิญ
ปญหาตางๆ  ท่ีจะเกิดขึ้น  และเพื่อเปนการพัฒนาการเจริญกาวหนาขององคกร  หรือบริษัทฯ  ใหเปนท่ียอมรับที่
เปนมาตรฐานที่ดีท่ีสุดแกบุคคลทั่วไป  รวมทั้งองคกรตางๆ  ท้ังในและตางประเทศตอไป 
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2. ลักษณะบทบาทหนาที่ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 หนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 Air Purser (AP/APR) 

  Purser’s duties are responsibilities are to ; 

   - Assign duties to cabin crew for each flight in accordance with instructions. 

   - Supervise meal service. 

   - Inspect the cabin and toillts to maintain cleanliness.  

   - Ensure the safekeeping and proper usage of the ship store, bonded goods, 

and render an account of sales. 

   - Organize passenger and aircraft documentation. 

   - Receive and deliver diplomatic bags. 

   - Provide for passenger comfort and welfare in case of irregularities and delays. 

   - Carry out duties assigned by the IM on intercontinental flights. 

  Note 

  - When two IM’s are on duty, the senior IM assumes responsibility  Unless an 

authorized person from Head Office or BKKOD/BKKQV has indicated otherwise. 

  - When there is no IM, the AP assumes IM’s responsibility and the senior cabin 

crew member takes on the AP’s duties. 

  - When there is no IM and/or AP, the senior cabin crew member  assumes IM’s 

and AP’s responsibilities. 

  - When two AP’s are on duty, the senior AP assumes the responsibility. 

  - On intercontinental flights, the IM is responsible for general services, while the 

AP is responsible for the safekeeping and proper usage of the ship store, bonded goods, and 

rendering an account of sales. 

  - The senior cabin crew member is the one who has held the position for the 

longest period of time. When two cabin crew are equally senior, age will be the deciding factor. 

  (Passenger Service Manual : PSM/Thai Airways International Public Company 

Limited: PSM 1.2 Page 15 Effective 02 OCT 2000 Issue No.1; 1.7.2)             
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 หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน (AP/APR) 
  หนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีดังน้ี 

   - มอบหมายหนาท่ีใหกับพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในแตละเที่ยวบินใหเปนไปตามคูมือการ
ปฏิบัติงานของบริษัท 

   - ดูแลการบริการม้ืออาหาร 
   - ตรวจตราการทําความสะอาดหองโดยสารบนเครื่องบิน และหองนํ้าบนเครื่องบินใหสะอาดอยู
เสมอ 
   - ดูแลเก็บรักษาอุปกรณ สิ่ งของเครื่องใชบนเครื่องบินให ม่ันใจวามีความปลอดภัย 
เชนเดียวกับสินคาปลอดภาษี และการแสดงรายการจําหนายสินคาปลอดภาษีบนเครื่องบินอยางถูกตอง 
   - รวบรวมเอกสารของผูโดยสารบนเครื่องบินและเอกสารที่เกี่ยวของกับอากาศยานใหเปนระบบ
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

   - รับผิดชอบการรับและสงมอบกระเปาหรือถุงเอกสารทางการทูต 

   - จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการตางๆ ใหกับผูโดยสารในกรณีท่ีเกิดเหตุการณท่ีไม
แนนอน และลาชาของเที่ยวบิน 

   - ปฏิบัติภารกิจที่ผูจัดการเที่ยวบินไดมอบหมายใหในทุกเที่ยวบินระหวางทวีป 

 หมายเหตุ 
  - กรณีมีผูจัดการเท่ียวบินปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินสองคน ผูจัดการเที่ยวบินอาวุโสตองรับผิดชอบ
หนาท่ีในตําแหนงผูจัดการเที่ยวบินน้ัน จนกวาผูมีอํานาจหนาท่ีรับผิดชอบสั่งการจากสํานักงานใหญ หรือจากฝาย
ปฏิบัติการบิน : BKKOD/ฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : BKKQV ไดรับการสั่งการชี้แจงเปนอยางอื่น 

  - กรณีไมมีผูจัดการเท่ียวบิน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตองรับบทบาทปฏิบัติหนาท่ีแทน
ผูจัดการเที่ยวบิน และดําเนินการใหพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอาวุโสปฏิบัติหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินแทน 

  - กรณีไมมีผูจัดการเที่ยวบิน และ/หรือ หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินปฏิบัติหนาท่ี ให
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินอาวุโสรับผิดชอบปฏิบัติหนาท่ีแทนผูจัดการเที่ยวบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินตามลําดับ 

  - กรณีมีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินสองคน หัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินอาวุโสตองปฏิบัติหนาท่ีรับผิดชอบสั่งการ 
  - บนเที่ยวบินระหวางทวีปทุกเที่ยวบิน ผูจัดการเที่ยวบินมีหนาท่ีรับผิดชอบงานบริการโดยทั่วไป 
ในขณะที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีหนาท่ีรับผิดชอบ ดูแลการเก็บรักษาอุปกรณ สิ่งของเครื่องใชบน
เครื่องบินใหม่ันใจวามีความปลอดภัย เชนเดียวกับสินคาปลอดภาษีและการแสดงรายการจําหนายสินคาปลอดภาษี
บนเครื่องบินอยางถูกตอง 
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  - พนักงานตอนรับบนเครื่องบินอาวุโสคนใดคนหนึ่ง ซึ่งปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงงานที่รับผิดชอบ
นานกวาผูอื่น เม่ือมีความอาวุโสในตําแหนงงานเทากับสองคน อายุของพนักงานจะนํามากําหนดใชเปนเกณฑตัดสิน
กับหนาท่ีของงานที่ปฏิบัติบนเครื่องบิน 

  [คูมือการบริการผูโดยสาร : PSM / บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) : PSM 1.2 หนา 15 มีผล
บังคับใชเม่ือ 02 ตุลาคม 2543 ฉบับตีพิมพ หมายเลข 1; 1.7.2] 
 

3. บทบาท  อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนางาน 

  หัวหนาหรือผูนํา คือ ผูใชตําแหนงหนาท่ีในการชักจูงใหผูอื่นปฏิบัติตามไดอยางมีประสิทธิภาพ มี
ประสิทธิผล ซึ่งจําเปนอยางยิ่งที่ผูเปนหัวหนา หรือ ผูนําจะตองอาศัย  บทบาท  อํานาจหนาท่ี  และตระหนักใน
ความรับผิดชอบตางๆ  ท่ีจะกลาวเสนอตอไป 

 บทบาทของหัวหนางาน    
  ความหมายของบทบาทเปนการแสดงออกที่เกิดจากความชํานาญในวิชาชีพและความหมายเฉพาะกิจ
และเปนการประสานความสัมพันธระหวางผูแสดงกับผูรับการแสดง  กอใหเกิดผลอยางหนึ่งอยางใดขึ้น 

  ประเภทของบทบาท 

   - บทบาทตามตําแหนงงานหรือหนาท่ีการงาน 

   - บทบาทความคาดหวังจากผูบริหารและผูเกี่ยวของ 
   - บทบาทที่แสดงหรือปฏิบัติจริงในงาน 

  บทบาทหนาท่ีท่ีดี 

   - ตองสามารถปรบับทบาทใหเหมาะสมกับกาลเทศะอยางมีประสทิธิภาพ 

   - ตองแสดงบทบาทเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา ลูกนอง เพื่อนรวมงาน ลูกคาและสงัคม 

   - ตองแสดงบทบาทความรับผิดชอบ ในการใชอํานาจหนาท่ีตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ 

  บทบาทของผูบริหาร 
   - เปนผูนํา  (Leader) 
   - เปนผูสอน  (Trainer) 
   - เปนผูฝกหัด  (Coach) 
   - เปนท่ีปรึกษา  (Consultant) 
  บทบาทรองของหัวหนา  บทบาทรองอื่น ๆ  ของหัวหนา  ไดแก 
   - เปนพี่เลี้ยง  (Mentor) 
   - เพื่อนรวมงานที่ดี  (Peer) 
   - ผูใหคําแนะนํา  (Advisor) 
   - ตัวอยางหรือสญัลักษณ  (Symbol) 
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   - ผูนําทางระเบียบวินัย  (Disciplinarian) 
   - ผูสนับสนุนสงเสริม  (Sponsor / Supporter) 
   - ผูขจัดความขัดแยง  (Conciliator) 
   - เกราะคุมครองลูกนอง  (Protector) 
   - ผูสรางบรรยากาศใหอยากทํางาน  (Climate-Setter) 
   - ถายทอดสื่อขอความชัดเจน  (Good-Communicator) 
   - ผูนําทางความคิด  (Ego  Idea) 
   - ผูตัดสินใจ  (Decision-Maker) 
   - ผูประสานงาน  (Co-ordinator) 
   - ผูกําหนดวัตถุประสงคของงาน   (Objective  Setter) 
   - นักประดิษฐคิดคน  (Innovator) 
   - นักคิด  (Thinker) 
   - นักวางแผน  (Planner) 
   - นักแกปญหา  (Problem  Solver) 
   - ผูควบคุมงาน  (Supervisor) 
   -  ผูจูงใจ  (Motivator) 

   - ผูฟง  (Receiver) 
   - นักกลยุทธ  (Strategist) 
  บทบาทที่สําคัญของหัวหนาหรือผูนําควรตระหนักอยูเสมอวา จะแสดงบทบาทตอไปนี้ใหดีไดอยางไร 
   - บทบาทตอเจาของหรือฝายจัดการ 
   - บทบาทผูบังคับบัญชาโดยตรง 
   - บทบาทตอผูบริหารอื่น 

   - บทบาทตอพนักงานในองคกร 
   - บทบาทตอผูใตบังคับบัญชา 
   - บทบาทตอสังคมภายนอก 
   - บทบาทตอลูกคา 
   - บทบาทตอผูคาขายกับบริษัท1

 

 บทบาทของหัวหนางาน  สามารถแบงเปนบทบาทใหญ ๆ  ไดดังน้ี 

  1. บทบาทในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น การเปนหัวหนางานโดยการทํางานใหสําเร็จ โดยผานผูอื่น 
หมายถึง ลูกนองน่ันเอง มีบทบาทยอยดังน้ี 

                                                        
 

1
 สมชาติ  กิจยรรยง.  (2546).  ความฉลาดรูของผูนํา.  หนา 20-23. 
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   1.1 เปนประธาน หรือ สัญลักษณของหนวยงาน โดยความเปนเอกลักษณ หรือความเปนเรือธง 
(Poise) ทําใหตองปรากฏตัวเปนประธานในพิธีการตางๆ ดังน้ัน จึงตองเปนผูมีบุคลิกภาพที่ดี มีความม่ันคง      
นานับถือ นาประพฤติตนเปนแบบอยางและดูดีตามกาลเทศะ 
   1.2 เปนผูนํา  หนาท่ีงานของหัวหนางานเกือบ 80% เปนเรื่องของการนํา หรือ การใชภาวะผูนํา 
(Leadership) เพื่อจูงใจใหลูกนองทํางานแทนตนซึ่งตองเปนผูนําท่ีมีประมุขศิลป  หรือศิลปในการปกครองนั่นเอง 
   1.3 เปนผูติดตอประสานงานเปนขอตอ หรือ หมุดเชื่อม รวมถึงการประสานงานกับหนวยงาน 
ท่ีเกี่ยวของ 
  2. บทบาทที่เกี่ยวกับขาวสารขอมูล ไมวาจะเปนขาวสารที่เกี่ยวกับงานโดยตรงหรือเกี่ยวกับนโยบาย 
เกี่ยวกับนาย เกี่ยวกับลูกนอง เกี่ยวกับโอกาส หรือขอจํากัดทางธุรกิจเกี่ยวกับปญหาหรืออุปสรรค  บทบาทยอย
อาจจําแนกไดดังน้ี 

   2.1 เปนศูนยกลางของขอมูลขาวสาร ตองทําใจใหกวาง เปนกันเอง ไมถือตัว  หัวหนางานตอง
ติดตามขาวสารที่เกี่ยวกับงานทุกชนิด ตองเปนผูนําขาวสารมาใชใหเหมาะสมกับวันและเวลา 
    นายอานันท ปนยารชุน อดีตนายกรัฐมนตรี เคยกลาวไววา “ผูนําท่ีดีตองรอฟงขอมูลท่ี
หลากหลายและสมบูรณ พิจารณาเลือกที่ถูกตองและกลาตัดสินใจ และเมื่อตัดสินใจแลวตองนําพาทุกคนไปใน
แนวทางเดียวกัน” (มติชน; 2542, 8 ธันวาคม; หนา 19.) 
    โดยทั่วไปนักธุรกิจตองมีขอมูลทางดานความเคลื่อนไหวของคูแขงขัน งบประมาณรายงาน
เงินสดหมุนเวียน (Cashflow) รายงานการเงิน ขอมูลบุคลากร ตนทุนการขายและการโฆษณา รายงานดาน
วิศวกรรมการดําเนินงาน สินคาคงคลัง ทรัพยสินถาวร และคาใชจายดานการพัฒนาตางๆ โดยสรุปแลวตองเปน
พหูสูตร คือ ฉลาดรู (รูสึก รูรอบ รูกวาง และรูไกล) 
   2.2 เปนผูกระจายขาวสาร มีหลักยึดงายๆ คือ “สั้น ชัดเจน รัดกุม สื่อความหมายไดตามท่ี
ตองการและถูกเวลา”  อาจทําในรูปแบบของ 
    2.2.1 การสั่งงาน  (Directing) 
    2.2.2 การสอนงาน  (Coaching) 
    2.2.3 การมอบหมายงาน  (Delegation) 
    2.2.4 การติดตามงาน  (Monitoring) 
    โดยชี้ นํ าการทํ างานของลูกนอง  และ  ใชการสื่ อสารที่ มีประสิทธิผล  (Effective 
Communication) มี Feedback ของงานและผลการดําเนินงาน เพื่อการวัดประเมินผลและแกไขปรับปรุงงานให
ดียิ่งขึ้น 

   2.3 เปนนักประชาสัมพันธ การใหขาวสารขอมูลเพื่อใหภาพลักษณท่ีดีและชื่อเสียงขององคการ 
  3. บทบาทในการตัดสินใจ การสั่งการ มอบหมายงาน ตองมีความชัดเจน บทบาทเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจมักเกี่ยวของกับ 
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   3.1 เปนผูประกอบการ บทบาทนี้เปนลักษณะของผูมีความคิดริเริ่ม (Creative Thinking) 
การปฏิบัติจะคอยๆ ผันสูงานการจัดการ (Management Function) ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การ
จัดการงานบุคคล  การอํานวยการและการควบคุมงาน ลักษณะงานจะกลายเปนงานประจํา (Routine) ไปในที่สุด 

    การกลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ ทําในสิ่งใหมๆ หัวหนางานที่เปนผูริเริ่มจะตองฝกตนเอง
ในดานความคิด วิเคราะหเหตุและผล แสวงหาขอมูลขาวสาร หาทางแกไขปญหาและแนวทาง และตัดสินใจในการ
ใชทางเลือกท่ีเหมาะสมที่สุด 

   3.2 เปนผูแกปญหาขอยุงยากตางๆ โดยการพัฒนาลูกนองใหรูจัก คิดเปน ทําเปนและริเริ่ม 
โดยมอบหมายงานพิเศษหรืองานใหมๆ ใหลองทําดู อาจตองเสียเวลา แตเม่ือไดทําก็จะมีความภูมิใจ และอยาก
รับผิดชอบมากขึ้น น่ันคือ การมีประสบการณน่ันเอง 
   3.3 เปนผูจัดสรรทรัพยากร มีบทบาทในการตัดสินใจ ในการวัดผลและประเมินผลงาน ของ
ลูกนอง ในเรื่องการใชทรพัยากรหรือผลประโยชนขององคการ สิ่งสําคัญคือ การจัดสรรทรัพยากรและผลประโยชน
น้ันตองใหกอนท่ีจะขอ รูจักบุญคุณมากกวาท่ีควรจะไดรับ โดยใหสิ่งที่ตองการอยางถูกตองและเหมาะสมแกเวลา 
   3.4 เปนผูท่ีมีวาทศิลปในเรื่องของการใชศิลปะในการพูด เจรจาตอรอง น่ันคือ พูดจริง สุภาพ 
กอใหเกิดประโยชน มีจิตเมตตาและถูกกาลเทศะ ตองมีใจจริงที่เมตตากรุณาตอลูกนอง และมีความจริงใจในการ
แสดงออก มิใชมาจากการหลอกลวง หรือเสแสรง การพูดแบบ Win Win Situation ซึ่งเปน 1 ใน 3 ของ 
Conflict Resolution Method (1.Win-Lose, 2.Lose-Lose และ 3.Win-Win) จะเปนทางออกระยะยาว เพื่อ
แกไขปญหา หรือ เหตุการณ หรือ ขอขัดแยงตางๆ ใหหมดไปอยางถาวร และเกิดความพึงพอใจของทั้งสองฝาย
มากกวาการพูด เพื่อแกปญหาใหผานพนไปแบบขอไปที (1. และ 2.)1 
 บทบาทของหัวหนางานในยุคของการเปลี่ยนแปลง เพื่อความทันสมัย และทันตอวงการธุรกิจอีกแนวทาง
หน่ึงในการบริหารยุคศตวรรษที่ 21 ใหดีและมีประสิทธิภาพ อาจทําไดดังน้ี  

  1. ความคิดของ  ไมเคิล แฮมเมอร  ผูแตงหนังสือในเรื่อง “Reengineering” คือ “ความสําเร็จ
วันหนาไมใชเรื่องของวันวาน” เน่ืองจากสิ่งที่ทําไดดีในอดีต อาจจะทําไมไดผลในอนาคต เพราะโลกเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา เราจึงตองปรับเปลี่ยนตัวของเราใหทันกับความตองการของลูกคาอยูเสมอ 
  2. ตองเปนผูนําเหนือผูนําองคกรแตละองคกร ตองหาหัวหนา หรือ ผูนําท่ีมีความสามารถ และ
สติปญญามาบริหารงาน การเปนหัวหนาท่ีดีไดตองรูจักหาคนฉลาดๆ มีความคิดริเริ่มใฝดีมารวมกันทํางานใหไดผล 
  3. ตองยอมรับในความไมแนนอน ความแนนอน คือ ความไมแนนอน ทุกอยางในชีวิตมีความ  
ผันแปรได  อยาคิดวาทุกอยางจะเปนอยางที่คิด 

  4. หัวหนางานตองมีทักษะและมีความรู น่ันคือ ตองมีกลยุทธเหนือคูแขง ตองตามคูแขงใหทันหรือ
สรางสรรคสิ่งใหมใหทุกคนรูสึกพอใจ 

                                                        
 

1
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรี.  (2544).  คิดและทําอยางผูนํา.  หนา 22-36.  
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  5. สตีเฟน อาคโควี นักเขียนหนังสือขายดี ชื่อ The Seven Habbits of Highly Effective 

People กลาววา “มนุษยเปนสิ่งมีคาในการทํางาน ตองปฏิบัติตอเขาและใชเขาใหดี เชื่อวาพวกเขามีความสามารถ
และเราตองทําใหเขารูสึกวา เปนคนมีสมรรถภาพ เพราะถาเขาคิดวาเขามีความหมาย เขาจะมีพลัง” น่ันคือ หัวหนา
งานตองมีบทบาทการปฏิบัติตอพนักงานอยางที่เขาควรจะเปน ทุกคนอยากไดรับการยกยอง อยากเปนบุคคลสําคัญ 
รูวามีคุณคาโดยการนําใหพนักงานทุมเทใจทํางานอยางเต็มท่ี 

  6. เห็นความสําคัญดานวัฒนธรรมและวิธีการดําเนินชีวิตของพนักงานแตละระดับที่ปฏิบัติงาน
รวมกัน 

  7. การตลาดตองเกง เพราะอํานาจของการตลาดอยูท่ีความชํานาญพิเศษ ท้ังน้ี คนเราไมไดเกง  
ทุกอยาง จึงไมควรทําอะไรหลายอยาง แตขอใหทําในสิ่งที่ตนเองถนัดและจะทําไดดี 

  8. การรูจักการใชเทคโนโลยีในเรื่องของการแขงขัน โดยนํามาประยุกตใชในการบริหารงานไมวาจะ
เปนอุปกรณหรือระบบการสั่งงานสมัยใหมท่ีทันสมัยทําใหองคกรน้ันไดเปรียบกวาผูอื่น1

 

 อํานาจหนาท่ีของหัวหนางาน 

  อํานาจในที่น้ี คือ อํานาจ (Power) และอํานาจหนาท่ี (Authority) 
  อํานาจ (Power) คือ ความสามารถที่จะใชใครทําอะไรก็ได ผูมีอํานาจเชนน้ี คือ ผูท่ีมีลักษณะของ
การเปนผูนํา 
  อํานาจหนาท่ี  (Authority)  คือ  สิทธิท่ีจะสั่งใครทําอะไรให  ผูมีอํานาจเชนน้ี  คือ  หัวหนา เปน
การใชอํานาจของผูท่ีเปนหัวหนา ซึ่งอํานาจน้ีเกิดจากการดํารงตําแหนง ผูไดรับมอบหมายจะยอมรับในอํานาจน้ี 
เพราะถูกตองตามกฎหมายและเชื่อถือตามสายการบังคับบัญชา 
  การไดมาซึ่งอํานาจของบุคคลจากหนาท่ีหรือภารกิจที่ไดรับ  อาจไดมาจาก 
   1. หนาท่ีหรือภารกิจที่ไดรับ 

   2. ตําแหนงงานที่ไดรับ 

   3. ความรูความสามารถที่มี 

   4. ความสัมพันธกับผูมีอํานาจ 
   5. การสรางศรัทธาบารมี 
   6. สิทธิทางกฎหมาย2

 

  ในองคการบริหาร หรือ หนวยงานหนึ่งๆ ไมวาจะเปนงานบริหารของสวนราชการ การบริหารธุรกิจ
หรือการบริหารในลักษณะใดๆ ก็ตาม ยอมจะตองมีบุคคล 2 ฝาย คือ ฝายผูบังคับบัญชา ซึ่งทําหนาท่ีเปนหัวหนา
และผูอยูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองผูบังคับบัญชา อํานาจที่เกี่ยวของกับการเปนหัวหนางานโดยตรง คือ อํานาจใน

                                                        
 

1
 สุพัตรา  สุภาพ.  (2541).  จับใจคนจบัใจงาน ( เลม 4 ).  หนา 74-76. 

 
2
 สมชาติ  กิจยรรยง.  (2546).  ความฉลาดรูของผูนํา.  หนา 23-24.  
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การสั่งงาน หรือ ในวิชารัฐประศาสนศาสตร นิยมเรียกกันวา การวินิจฉัยสั่งการ (Decision Making) อํานาจน้ี 
ไดแก การตัดสินใจ การวินิจฉัยปญหาของบุคคลชั้นผูบังคับบัญชา อาจเปนการสั่งการดวยวาจา หรือ ลายลักษณ
อักษร เชน คําสั่งตางๆ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาจัดการทําไปตามนั้น 

  การเปนผูบังคับบัญชาหรือผูนําท่ีดีน้ัน จะตองมีศิลปะและชั้นเชิง (Techniques and Tactics) ใน
การปกครองผูอยูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่ง เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล1

 

  อํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน ศึกษาเฉพาะหนาท่ีของผูบังคับบัญชา ท่ีเสริมสราง
ความ สัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  สรุปไดดังน้ี 

   1. รักความเปนธรรม เชน พิจารณาผลตอบแทนและการลงโทษอยางยุติธรรม 

   2. ฝกอบรมและสอนงานผูใตบังคับบัญชา เชน สอนวิธีปฏิบัติงานเม่ือเขามาใหมๆ หรือ
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเขารับการฝกอบรมตามโครงการที่องคกรตางๆ  จัดขึ้น 

   3. สรางความสามัคคีและบํารุงขวัญโดยผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานตองรักษาความเปน
ธรรม 

   4. ควบคุมตรวจสอบและรักษาระเบียบวินัยของผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค 

   5. ใหคุณและโทษตอผูใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม2
 

 ท่ีมาของอํานาจ  ( Sources  of  Power ) 
  1. อํานาจอันชอบธรรมอันเกิดจากตัวบทกฎหมาย (Ligitimate Power) หรืออาจเรียกไดวา เปน
อํานาจที่เกิดขึ้นหรือไดรับมาจากผูทรงอํานาจอยางแทจริง เชน นายกรัฐมนตรีมีอํานาจในการบริหารราชการแผนดิน
ตามอํานาจที่รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไดใหอํานาจไว  และนายกรัฐมนตรีจะแตงตั้งรัฐมนตรีหรือรัฐมนตรีชวย
คนใดคนหนึ่งก็ไดตามที่เห็นสมควร หรือในกรณีของบริษัทจํากัดตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย กรรมการ
ผูจัดการเปนผูแทนบริษัท มีอํานาจจัดการดําเนินธุรกรรมใดๆ ก็ได ภายใตขอบเขตแหงวัตถุประสงคท่ีปรากฏใน 
หนังสือบริคณฑสนธิ ท้ังน้ีภายใตการครอบงําของที่ประชุมใหญผูถือหุน ดังน้ีกรรมการผูจัดการ ยอมมีอํานาจ
แตงตั้งหรือถอดถอนพนักงานคนใดคนหนึ่งของบริษัทไดเสมอ เปนตน 

  2. อํานาจในการบังคับ (Coercive Power) เปนอํานาจของบุคคลหน่ึงบุคคลใดในการที่จะบังคับ
อีกบุคคลหนึ่งใหกระทํา หรือไมกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง หากผิดจากที่สั่งหรือกําหนดไว บุคคลน้ันยอมสามารถ
ลงโทษ หรือใหโทษแกบุคคลอีกคนหน่ึงที่อยูภายใตการกํากับดูแลของตนได 
  3. อํานาจในการใหรางวัล (Reward Power) เปนอํานาจสําคัญ โดยจะตองมีความสัมพันธกับ
ระบบการวัดและประเมินผลงาน  หากการวัดผลงานไมมีคุณภาพ  การใหรางวัลแทนที่จะเปนคุณกับองคกรกลับจะ
เปนการเปดชองทําลายความสําเร็จขององคการได 

                                                        
 

1
 พรนพ  พุกกะพันธ.  (2544).  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  หนา 7. 

 
2
 แหลงเดิม.  หนา 16. 
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  4. อํานาจที่เกิดจากขอมูลขาวสาร (Information Power) ความรูก็ดี วิชาก็ดี คือ ขอมูลขาวสารที่
คนๆ น้ันมีอยูกับตัวน่ันเองเชนเดียวกับการรูขอมูลขาวสารของคูแขงขัน  หรือฝายตรงขามในทางธุรกิจน่ันเอง 
  5. อํานาจอันเกิดจากการอางอิง (Reference Power) เปนการบงบอกถึง การแตะตองไมได  
(Untouchable) การเปนท่ียําเกรง (Respect) เชน คํากลาวที่วา “นามสกุลมีสงาราศี”, “ลูกทานหลานเธอ” หรือ 
“เด็กทาน” เปนตน 

  6. อํานาจอันเกิดจากความเชี่ยวชาญหรือความชํานาญ (Expert Power) ความเชี่ยวชาญจะทําให
เกิดอํานาจตอรอง จะพบเสมอวา การมีทักษะสําคัญทางดานตางๆ เชน ทักษะทางดาน Computer มีความสําคัญ
มาก และเปน  Skill  สําคัญอยางหนึ่งที่จะตองมาควบคูกับการใชภาษาอังกฤษเสมอ 
  7. อํานาจอันเกิดจากความเปนหมูคณะ (Affiliation Power) อํานาจน้ีไดมาจากทฤษฎีท่ีวา  
“สามัคคีคือพลัง” ถาใชถูกก็เปนคุณ ถาใชผิดก็จะกลายเปนโทษ เขาทํานองเดียวกันกับ “พวกมากลากไป” ซึ่งไมใช
เรื่องของการใชเหตุผลเลย ความคุนเคยกัน ความมีสัมพันธท่ีดีตอกัน ความคุนเคยกันเปนสวนตัว จึงมีผลจาก
อํานาจน้ี 

  8. อํานาจอันเกิดจากบารมี (Charisma Power หรือ Prestige Power) มีความหมายลึกซึ้งและ
เปนเรื่องที่จะตอง “สะสม” นับเปนปๆ บุคคลที่เปน “นายคน” ท่ีจะมีบารมีไดจะตองเปนกัลยาณมิตรกลาว คือ 
นารัก เอาใจใส ดูแลทุกขสุขของลูกนอง นาเคารพ มีหลักการในการทํางานที่นาเชื่อถือ นายกยองในคุณสมบัติ
สวนตัวสามารถเอาเปนแบบอยางได พูดเปน สอนเปน ฟงเปน ทําเรื่องยากใหเปนเรื่องงายได ไมชักนําลูกนองใหไป
ในทางไรสาระและประการสําคัญคือ ตองทําอยางมีความจริงใจ คุณสมบัติสวนตัวเหลาน้ีถาสะสมอยางคงเสนคงวา
เปนแรมปและจะยกระดับกลายเปนบารมีทีเดียว 
  อํานาจทั้งหลายน้ัน จะเปนพื้นฐานสําคัญประการหนึ่ง ของการปกครองบังคับบัญชาลูกนอง ซึ่งก็คือ 
คุณสมบัติท่ีดีของหัวหนางานหรือลูกพี่น่ันเอง หากหัวหนางานหรือนายผูทรงอํานาจอาจเสียคนไดงาย  ท้ังน้ีบุคคล
เม่ือมีอํานาจแลวอาจลืมตน ลุแกอํานาจ ใชอํานาจในทางผิด ขมเหงรังแก เลือกปฏิบัติ แสวงหาผลประโยชนใส
ตนเองหรือพวกพอง หลงผิด หรือ มัวเมาในอํานาจแลวไมอยากหลุดจากอํานาจน้ัน อํานาจน้ันจึงเปนดาบสองคม 
ขอสําคัญ คือ หัวหนางานหรือผูบริหารตองใชปญญา รูจักบริหารการใชอาํนาจน้ันๆ1  

 หนาท่ีของหัวหนางาน 

  หนาท่ี หมายถึง การท่ีจะตองทําภารกิจที่กําหนดไวโดยตําแหนงที่บุคคลดํารงอยูในขณะนั้น หนาท่ี
ของหัวหนางานหรือผูนําท่ีดูแลผูใตบังคับบัญชาใหรวมกันทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ โดยหลักใหญจะมีอยู 6 
ประการ คือ 
   1. สรางความเขาใจในองคกรใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานที่มีความเขาใจเปน
อยางดีในหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานที่มีตอบริษัทหรือองคกร จะตองแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวางาน

                                                        
 

1
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรี.  (2544).  คิดและทําอยางผูนํา.  หนา 47-54. 
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ของแตละคนนั้น มีความสัมพันธกับงานสวนรวมขององคกรอยางไร และสายการบังคับบัญชารวมทั้งการแบงสรร 
ความรับผิดชอบในหนวยงานเปนอยางไรและเมื่อมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติก็จะตองระบุกําหนด
หนาท่ีใหชัดเจน 

   2. การปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในการออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติน้ัน หัวหนางาน
ตองออกคําสั่งใหชัดเจน เขาใจงาย แนนอน และเจาะจง เม่ือออกคําสั่งไปแลวตองมีการตรวจสอบวางานดําเนินไป
ตามตารางที่กําหนดไวหรือไม ท้ังมีการประสานงานภายในหนวยงาน และเขาแกไขเมื่อจําเปนดวย ในการดูแลให
การปฏิบัติงานเปนไปตามที่ไดรับมอบหมาย  จะตองเนนถึงการประหยัด  และประสิทธิภาพควบคูกันไป 

   3. การวางแผนและกําหนดงาน หัวหนางานจะตองรูถึงขีดความสามารถของหนวยงาน ท้ัง
กําลังคน เครื่องมือ วัสดุอุปกรณและทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีมีอยู และเมื่อกําหนดแผนงานขึ้นมาแลว จะตองจัดลําดับ
งานที่จะทํากอน-หลังเปนตารางปฏิบัติโดยระบุผูรับผิดชอบและเครื่องมือสนับสนุน อันไดแก คาใชจายวัสดุอุปกรณ
ท่ีตองใช การวางแผนที่ดีน้ันควรใหผูใตบังคับบัญชามีสวนกําหนดเปาหมายดวย ท้ังกําหนดระยะเวลาที่งานจะตอง
เสร็จและมีแผนสําหรับกรณีฉุกเฉิน ท้ังการทํางานลวงเวลาในกรณีจําเปน 

   4. การพัฒนาคนทํางานโดยผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องมือท่ีสําคัญของหัวหนางาน หัวหนางาน
จึงตองรูจักเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน (Put The Right Man On The Right Job) และถาเปนการมอบงาน
ใหมให ควรแนะนําการทํางานที่ถูกตองใหดี นอกจากน้ัน หัวหนางานควรศึกษาติดตามดูดวยวา ผูใตบังคับบัญชา
น้ันควรมีโอกาสไดรับการศึกษาเพิ่มเติมในทางใด เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางาน และหากมีโอกาสควรแจง
ใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงผลงานโดยกระตุนใหปรับปรุงตนเองในขอบกพรองตางๆ ดวย 
   5. หาวิธีท่ีจะไดรับความรวมมือจากทีมงาน หัวหนางานจะสามารถไดรับความรวมมือจากผูใต
บังคับ บัญชาไดถารูจักใหรางวัลเม่ือมีการทําความดี ความชอบ หรือสรรเสริญ เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี มี
การโยกยายงานใหเหมาะสมตามความสามารถของคนทํางาน สรางใหผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในหัวหนางาน
และมีความจงรักภักดี เม่ือมีขอรองทุกขก็พิจารณาดวยความเที่ยงธรรม ปราศจากอคติ ผลงานที่ผานมาควรแจงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบความกาวหนาเสมอ  อยางไรก็ตาม  ถามีการฝาฝนระเบียบอันเปนหลักเกณฑของการทํางาน
ก็ตองลงโทษ  และหัวหนางานควรยึดหลักความปลอดภัยตลอดจนสวัสดิการแกคนทํางานอยางเต็มท่ี 

   6. การปรับปรุงตนเอง หัวหนางานที่ดีน้ันจะตองไมอยูน่ิง มีการปรับปรุงตัวเองอยูเสมอ หลัก
ในการปรับปรุงตนเอง คือ การแกไขจุดออนของตัวเอง(ถามี) และพยายามปรับปรุงตัวเองในดานการทํางานรวมกับ
ผูอื่น หัวหนางานในยุคท่ีวิทยาการใหมๆ เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา จําเปนตองปรับปรุงฝมือและเพิ่มพูนความรูอยูเสมอ
รวมทั้งเนนการสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับหัวหนางาน และความสัมพันธที่ดีกับหนวยงาน
อื่น นอกจากนี้หัวหนางานควรตองปรับปรุงทัศนคติของตนตองานและองคกรใหเปนไปในทางที่สรางสรรค 
  หนาท่ีของหัวหนากลาวโดยรวม คือ ทําตามนโยบายสายการบังคับบัญชา ดูแลปกครองคนใตบังคับ
บัญชาและจัดการตามกระบวนการบริหารไดแก การวางแผน (Planning) กระจายงาน (Organization) บริหารคน 
(Staffing) สั่งการ (Directing) และควบคุมดูแล  (Controlling) 
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  หนาท่ีของหัวหนาท่ีจะตองสรางใหเกิดขึ้นในองคกรก็คือ ความรูสึกยอมรับนับถือระหวางกัน สราง
ความพึงพอใจกับผูใตบังคับบัญชา ฝกฝนพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพดวยหลัก
QCDSME  คือ 
   Q - Quality = คุณภาพ 

   C - Cost  = ใชประหยัด 

   D - Delivery = สงมอบงานรวดเร็ว 
   S - Safety  = คุณภาพ  ทํางานใหปลอดภัย 
   M - Morale  = สรางขวัญกําลังใจ 
   E - Education = ใหการศึกษา1 
  หนาท่ีของหัวหนางาน หมายถึง ผูท่ีทําอะไรๆ สําเร็จเปนมรรคผลโดยผานลูกนองของเรา (Get The 

Job Done By The Other) ในกรณีเชนน้ี หัวหนาจะไดรับความเชื่อถือ เชื่อมือ เชื่อใจ และเชื่อม่ันจากลูกนอง  
ลูกนองก็จะยกระดับความเคารพในตัวเราผูเปนลูกพี่ และมีความเชื่อม่ันในตัวเองดวย ดังน้ันในการเปนหัวหนางาน
หรือผูนํานอกจากตองมีการนํา (Directing) แลว จะตองพัฒนาทักษะ (Skills) และปญญา (Wisdoms) ของ
ลูกนองไปพรอมๆ กันดวย การวัดผลความสําเร็จของหัวหนาจึงอยูท่ีการนํา (Delegation + Leadership) มิใช
การลงมือทําเองทุกเรื่อง 
  การ Delegation อาจทําไดหลายลักษณะโดยอาจทําแบบสั่งการ โดยทั่วไป (Commanding) ก็ได
ทําแบบสอนงาน (Coaching) ก็ไดหรือสอนงานแบบ On The Job Training (O.J.T.) ก็ไดแลวแตลักษณะของ
ลูกนอง 
  หนาท่ีของหัวหนางานจะตองทําในสิ่งที่ตองทําจริงๆ จําเปนจริงๆ เทาน้ัน และมีผลตอความสําเร็จ
หรือความกาวหนาขององคการโดยตรง สวนเรื่องหรืองานที่มีความสําคัญรองๆ ลงมาก็สามารถบรรลุความสําเร็จได
โดยผานการพัฒนาทักษะหรือความชํานาญของลูกนองอยางสมํ่าเสมอ  โดยการมอบหมายงานแกพวกเขา2 

 ความรับผิดชอบของหัวหนางาน 

  ความรับผิดชอบของหัวหนางาน หมายถึง การยอมรับผิด ยอมรับชอบ ตามที่ดีหรือไมดีในกิจกรรม
ท่ีไดกระทําไปหรือความรูสึกผูกพันของบุคคลที่ตองการปฏิบัติงานในหนาท่ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี3

 

  ความรับผิดชอบของหัวหนางาน หมายถึง ความรับผิดชอบที่ตองปลูกฝงทัศนคติท่ีถูกตองเกี่ยวกับ
เรื่องความปลอดภัย และพัฒนาจิตสํานึกแหงความรับผิดชอบตอชีวิต ความเปนอยูของเพื่อนรวมงานอยางเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน เปนตัวอยางที่ดีในเรื่องความปลอดภัย สอนงานโดยเนนย้ําถึงวิธีทํางานอยางถูกตอง มีคุณภาพ 

                                                        
 

1
 สมชาติ  กิจยรรยง.  (2546).  ความฉลาดรูของผูนํา.  หนา 24-27. 

 
2
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรี.  (2544).  คิดและทําอยางผูนํา.  หนา 126-127. 

 
3
 สมชาติ  กิจยรรยง.  (2546).  ความฉลาดรูของผูนํา.  หนา 27. 
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ตามคุณสมบัติ และลักษณะที่ดีของการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเองใหทันการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันตลอดเวลา 
พยายามพัฒนาขีดความสามารถในดานงานบริหารใหมีความกระตือรือรนในการปรับปรุงงาน โดยรูจักวางแผนตาม
หลักของ POSDCORB

1
 (P-Planning = การวางแผน, O-Organizing = การจัดองคกร, S-Staffing = การจัด

คนเขาทํางาน, D-Directing = สั่งการ/อํานวยการ, CO-Coordinating = ประสานงาน, R-Reporting = รายงาน
ผลงานและ B-Budgeting = จัดทํางบประมาณ) คือตองมีการจัดองคกรที่เหมาะสม รูจักวิธีจูงใจผูใตบังคับบัญชา 
ควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี จึงจะทําใหงานในหนาท่ีของหัวหนางานน้ันเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ2

 

  หัวหนางานที่มีความรับผิดชอบที่จะทําใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงไปดวยดีน้ัน แบงเปนลักษณะ
ของความรับผิดชอบไดดังน้ี 

   1. ความรับผิดชอบตอตนเอง 
    1.1 อุทิศตน  อุทิศเวลา  หรือเสียสละ 
    1.2 รักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง 
    1.3 ปฏิบัติงานใหเสร็จตามกําหนดนัดหมาย 

    1.4 รักษาเวลา  รักษาคําพูด  และคําม่ันสัญญา 
    1.5 ยึดม่ันในหลักธรรม  มีธรรมะประจําใจ 
   2. ความรับผิดชอบของหัวหนาตอองคกร 
    2.1 ศรัทธาและเขาใจวัตถุประสงค 
    2.2 รักษาชื่อเสียง  เกียรต ิ

    2.3 จงรักภักดี  ซื่อสัตย 
    2.4 ปฏิบัติตามกฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ 

    2.5 รักษาความลับ 

   3. ความรับผิดชอบของหัวหนาตองาน 

    3.1 ใหงานเดินไปตามขั้นตอน 

    3.2 ใหงานสําเร็จลุลวง  มีคุณภาพ 

    3.3 คิดปรับปรุงหาวิธีเพิ่มประสิทธิผลของงาน 

    3.4 หาทางประหยัดคาใชจาย 
    3.5 รับผิด  ไมโยนความผิดใหลูกนอง 
    3.6 หาทางที่จะใหหนวยงานกาวหนา 
    3.7 รอบรูในงาน 
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   4. ความรับผิดชอบของหัวหนาตอผูบังคับบัญชา 
    4.1 เต็มใจรวมมือ  และใหบริการ 
    4.2 เชื่อฟง  และปฏบัิติตามคําแนะนํา 
    4.3 จงรักภักดี  ไมวจิารณใหเสื่อมเสีย 
    4.4 ไมประพฤติตนใหเปนท่ีหนักใจ 
    4.5 รับนโยบายไปปฏิบัติใหเกิดผล 
    4.6 เปนผูใหขอมูลท่ีเปนประโยชน 
   5. ความรับผิดชอบของหัวหนาตอผูใตบังคับบัญชา 
    5.1 ใหคําแนะนําในการปฏิบัติตน  ปฏิบัติงาน 

    5.2 พัฒนาขีดความสามารถ  สนับสนุนใหกาวหนา 
    5.3 สงเสริมใหทํางานเปนทีม 

    5.4 ประเมินผลโดยใหขอมูลยอนกลับ 

    5.6 มีความยุติธรรมไมลําเอียง 
   6. ความรับผิดชอบของหัวหนาตอเพื่อนรวมงาน 

    6.1 สุภาพ  ออนนอม  ถอมตน 

    6.2 ยกยอง  ใหความสําคัญ  ใหเกียรติ 
    6.3 คบหาสมาคมกับหัวหนาอื่นๆ 

    6.4 ทําตนใหเปนท่ีนิยมชมชอบ 

   7. ความรับผิดชอบของหัวหนาตอลูกคา 
    7.1 เอาใจใสในการใหบริการ 
    7.2 ตอบคําถามใหเปนท่ีนาพอใจ 
    7.3 นัดหมายตรงเวลา 
    7.4 ใหเกียรติ  สุภาพ  ออนนอม  มีมารยาท1

 

  ความรับผิดชอบของหัวหนางานที่ประสบความสําเร็จ และเปนผูท่ีไดมีโอกาสไตเตาสูตําแหนงที่สูงขึ้น
ไป (หัวหนางานที่มีอนาคต) ตองใหความสําคัญตอผลสําเร็จของงาน (Task) ซึ่งมีอยู 5 ประการ ไดแก 
   1. การผลิต (Production) หัวหนางานตองดูแลใหการผลิตเปนไปอยางตอเน่ืองตามแผนการ
ผลิต มีความราบเรียบสมํ่าเสมอ ไมมีปญหาสะดุดหยุดชะงักในกระบวนการผลิต โดยตองคํานึงถึงตัวผลิตภัณฑ 
(Product) ท่ีจะตองผลิตใหไดครบตามจํานวนและภายในระยะเวลาที่กําหนดดวย 
   2. คุณภาพ (Quality) คุณภาพของสินคาตองดี คือ สินคาถูกตองตามวัตถุประสงคในการใช 
และตรงตามเงื่อนไขของผูใชผลิตภัณฑ โดยทําใหผูใชเกิดความพึงพอใจอยางสูงสุด 
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   3. ตนทุน (Cost) ตนทุนการผลิตจะตองจํากัดอยูภายในงบประมาณที่ต้ังไว นอกจากน้ี 
หัวหนางานมีสวนในการหาทางลดตนทุนการผลิตดวยวิธีการตางๆ ดวย 
   4. ความปลอดภัย (Safety) การผลิตที่มีความปลอดภัย จะตองควบคูไปกับการผลิตที่มี
ประสิทธิภาพดวย (Efficiency Production) ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญของการผลิต ความปลอดภัยมีความสําคัญตอ
ตนทุนการผลิตโดยตรง เพราะอุบัติเหตุ หรือ อันตรายท่ีอาจเกิดขึ้นในกระบวนการผลิตที่ไมปลอดภัย หมายถึง 
ตนทุนคาใชจายท่ีตองเสียไปอยางไรคา โดยไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ เลย 
   5. ขวัญและกําลังใจ (Morale) หัวหนางานจะตองเปนผูดูแล และสงเสริมใหพนักงานมีขวัญ
และกําลังใจที่อยูในระดับดีอยูเสมอ โดยการสนใจและเอาใจใสสารทุกขสุขดิบของลูกนอง สรางบรรยากาศแหง
ความไววางใจและความเชื่อม่ันใหเกิดขึ้นดวย หากขวัญและกําลังใจของพนักงานตกต่ําก็จะมีผลกระทบตอการผลิต
อยางเห็นไดชัด1

 

  ความรับผิดชอบของหัวหนา จะตองไมมีขีดจํากัด หัวหนาจะตองมีความคิด มีศักยภาพ มีวิสัยทัศน
ท่ีกวางไกล ทันตอเหตุการณ ทันตอยุคสมัย และเมื่อทําแลว มีผลดี ผลเสียอยางไร ทําอยางไรใหงานไดผล เวลาจึง
มีคา ลูกคาหรือผูใชบริการก็หวังจะไดรับการบริการที่ดีและรวดเร็ว หัวหนาหรือผูนําจึงตองมีหลักการในการทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพ ไดแก 
   1. ใชยุทธวิธี (Strategic) มองอนาคตอยางเปนระบบวา จะทําธุรกิจอยางไรใหไดตามท่ี
คาดหวัง ใชเทคโนโลยี หาทําเลธุรกิจ ริเริ่มในทางที่เปนคุณแกองคกร 
   2. ใชทรัพยากรมนุษย (Human Assets) ใหมีประสิทธิภาพ บริหารงานโดยใชหลักการ 
นโยบาย โครงการ ดวยการรวมมือกันคิดและทํา และตามความเขาใจท่ีถูกตอง ตามความพอใจของงาน แรงจูงใจ
จึงเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน คือ ใหบุคคลรักงาน รักองคการ  และรักผูคนรอบตัว 
   3. ใชผูเชี่ยวชาญ (Expertise) เพื่อเจาะลึกสิ่งที่องคกรตองการ เพื่อความไดเปรียบในเชิง
แขงขัน คือ ความฉลาดและทันตอเหตุการณ  หัวหนาตองรูวาลูกคาตองการอะไร  มีพฤติกรรมแบบไหน จัดใหมี
โครงการอบรม สัมมนาของหนวยงาน เพ่ือเปาหมายของธุรกิจหรือองคการ โดยการเนนลูกคาเปนสําคัญเพื่อความ
ไดเปรียบ มีโลกทัศนกวางไกลของบริษัท และพนักงาน 

   4. กฎเกณฑของบริษัท (Box) เปนการสรางกฎ ระบบ ระเบียบ คุณคาตางๆ ท่ีควบคุม
พฤติกรรมและผลของการทํางานใหชัดเจน 

   5. ตองมีการปรับเปลี่ยนตัวแทน (Change - Agent) ของการทํางานใหมีความแตกตางไป
ในทางสรางสรรคเหมาะกับสภาพของธุรกิจและปญหาในปจจุบัน 
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  ความสําเร็จจากความรับผิดชอบของหัวหนา ไมไดขึ้นอยูกับสินคาหรือบริการที่ดี และเทคโนโลยี
สมัยใหม แตขึ้นอยูกับแรงจูงใจของพนักงานในการนําสิ่งที่ดี เปนความสามารถแฝงมาใช เพราะการเปลี่ยนสิ่งตางๆ 
น้ันคอนขางยาก การเปลี่ยนคานิยม พฤติกรรม ตองใชเวลา ท่ีสําคัญคือ ตองใชความเปนผูนํา1 
  ทักษะที่สําคัญๆ ของหัวหนางานจะแบงไดเปน 3 ทักษะ (ความสามารถ) คือ 
   1. ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความรู ความสามารถ ในหนาท่ีการงานที่รับผิดชอบ คือ มี
ความรูจริงในกระบวนการผลิต เทคนิค วิธีการปฏิบัติ เครื่องจักรอุปกรณ และปญหาขอขัดของตางๆ ท่ีเกี่ยวของ
กับการผลิตสินคาหรือบริการน้ันๆ   
   2. ทักษะทางมนุษยสัมพันธ หมายถึง ความสามารถในการเขากับผูอื่นได ท้ังกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน คือ มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยและมีความสามารถในการ
ทํางานรวมกับทุกคน หรือทํางานในลักษณะเปนกลุมเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   3. ทักษะทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถในการบริหาร การจัดการ เพื่อใหงานบรรลุ
ตามเปาหมายที่วางไว คือ มีความรูความสามารถในหนาท่ีทางการบริหาร ไดแก การวางแผน การจัดองคการ การ
จัดกําลังคน การอํานวยการ การควบคุม เปนตน เขาใจในโครงสรางขององคกร และการประสานงานระหวาง
หนวยงานตางๆ มีความรูในระบบขอมูลขาวสาร มีความสามารถในการวางแผนและติดตามควบคุมงาน2

 

  โดยหลักการแลวหัวหนางานมีหนาท่ีท่ีจะตองควบคุมบังคับบัญชาคนงานใหปฏิบัติงานตามเปาหมาย
ขององคการ ดังน้ัน การแบงประเภทของหัวหนางานตามลักษณะการบังคับบัญชาแบงออกไดเปน 3 ประเภทใหญ  
คือ 
   1. ประเภทถือตัวเองเปนใหญ หัวหนางานประเภทนี้ จะมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง และใชการ
ออกคําสั่งตามความเห็นของตนเองใหคนงานปฏิบัติตาม มักไมคอยฟงคําโตแยง หรือ การเสนอแนะของคนงาน 
ลักษณะการออกคําสั่งน้ัน อาจเปนลักษณะแบบเจานาย คือ ออกคําสั่งในลักษณะเด็ดขาด ผูฝาฝนคําสั่งอาจไดรับ
โทษหรืออาจเปนแบบพอแมหรือญาติผูใหญ คือ เม่ือออกคําสั่งแลวก็ใหเหตุผลสนับสนุนการออกคําสั่งและใหการ
สั่งสอนไปดวยในตัว 
   2. ประเภทปลอยตามเลย หัวหนางานประเภทนี้ จะยึดถือความถูกตองเปนสําคัญ และเปด
โอกาสใหลูกนองทํางานอยางเต็มท่ี โดยหัวหนางานเขาไปเกี่ยวของนอยท่ีสุด และจะไมใชตัวเองเปนหลักในการ
ตัดสินใจแกไขปญหา หัวหนางานประเภทปลอยตามสบายน้ี หากเปนหัวหนางานที่ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง และ
ไมกลาตัดสินใจแลว อาจเปนโอกาสใหลูกนองครอบงําและไดรับการดูหม่ินจากผูใตบังคับบัญชาไดงาย แตถาเปน
หัวหนางานที่มีศิลปะในการบังคับบัญชา คอยกระตุนเตือนใหลูกนองมีความรับผิดชอบดวยตัวเองมากขึ้น และคอย
ชี้แนะในแนวทางที่เหมาะสมก็จะเปนการสรางคนที่จะเปนกําลังในการปฏิบัติงานตอไป 

                                                        
 

1
 สุพัตรา  สุภาพ.  (2541).  จับใจคน  จับใจงาน  ( เลม  4 ).  หนา 81-84. 

 
2
 พรนพ  พุกกะพันธุ.  (2544).  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  หนา 10. 
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   3. หัวหนางานแบบประชานิยม หัวหนางานประเภทนี้จะใหลูกนองไดมีโอกาสปรึกษาหารือและ
รวมกันทํางาน หากมีปญหาหรือขอขัดของก็จะใชความเห็นสวนใหญของหนวยงานเปนการชี้ขาด การลงมือปฏิบัติ
ใดๆ จะเปดโอกาสใหคนงานหรือผูใตบังคับบัญชาไดเสนอแนะแสดงความเห็นอยางเต็มที่ แตเม่ือไดขอสรุปแลวก็
จะยึดถือเปนแนวทางใหทุกคนปฏิบัติตาม โดยเนนหลักการใหความเชื่อถือและยกยองซึ่งกันและกัน1

 

  หัวหนางานที่ดีจําเปนตองมีคุณสมบัติขั้นพื้นฐานอยางนอย 2 ประการ คือ 
   1. รูงานที่ตนเองรับผิดชอบ หัวหนางานจําเปนตองรู และเขาใจในขอบเขตความรับผิดชอบ
ของตนเอง มิฉะน้ันแลวจะไมอาจควบคุมบังคับบัญชา ใหปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายได การที่จะรูและเขาใจ
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบน้ัน หัวหนางานจึงจําเปนตองรูถึงเปาหมายและนโยบายของบริษัทหรือองคการที่ตนเอง
สังกัดอยู เพ่ือจะไดยึดถือเปนหลักในการบริหารงาน ในเวลาเดียวกันก็ตองรูและเขาใจถึงสวนในความรับผิดชอบ
ของตน  อันจะสงผลใหเปาหมายและนโยบายของบริษัทประสบความสําเร็จ 
   2. รูวิธีบริหารงานและการปกครองผูใตบังคับบัญชา เม่ือเขาใจถึงขอบเขตความรับผิดชอบของ
ตนเองแลว หัวหนางานตองมีความสามารถในการบริหารงานเพื่อสรางความรวมมือรวมใจของผูใตบังคับบัญชาที่จะ
มารวมปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปได หัวหนางานจึงตองมีความสามารถในการกําหนดแนวดําเนินงาน และวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ถูกตองใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบและยึดถือเปนแนวปฏิบัติ ท้ังตองมีความสามารถในการวินิจฉัยสั่ง
การ  เพื่อแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ใหหมดไป งานที่ควรจะตองมอบหมายก็สมารถมอบหมายงานใหบุคคลที่
เหมาะสมรับไปปฏิบัติไดอยางดี และมีความสามารถในการปกครองผูใตบังคับบัญชาอยูรวมกันอยางสงบสุข ไม
ทะเลาะเบาะแวงกัน แตรวมมือกันทํางานดวยความสามัคคี และสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีขึ้นในหนวยงาน   
  นอกจากคุณสมบัติดังกลาวขางตนของหัวหนางานทั้ง 2 ประการแลว หัวหนางานควรมีลักษณะที่ดี
ดังตอไปนี้ 
   1. มีความเฉลียวฉลาด  ทันคน  อยาใหลูกนองหลอกลวงได 
   2. มีความเชื่อม่ันในตนเอง  ไมโลเล 
   3. เด็ดเด่ียวในการบริหารงาน 

   4. มีกําลังใจสูง 
   5. เรียนรูไดเร็ว 
   6. มีความรอบรูในหลายๆ  ดาน 

   7. มีความกระตือรือรน 

   8. สุภาพ  เปนมิตร  เมตตากรุณาและเห็นอกเห็นใจ 
   9. มีศีลสัตย  ม่ันคง  และเที่ยงธรรม 

   10. สอนคนอื่น  และแนะนําผูอื่นได 
   11. มีศรัทธาตองานและผูรวมงาน 

                                                        
 

1
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  สิ่งที่หัวหนางานควรหลีกเลี่ยงหรือขจัดใหหมดไป 

   1. ความเปนคนเจาอารมณ  เชน  หงุดหงิด  ฉุนเฉียว  อิจฉาริษยา 
   2. หลงตัวเองและหวงอํานาจ 
   3. มีความกลัวตาง ๆ  นานา  จนไมกลาปฏิบัติงานตามที่ควร 
   4. มีปมดอย 

   5. ขาดเหตุผล  หูเบา 
   6. วางตัวใหญเกิดควร  ขาดความเที่ยงธรรม 

   7. ชอบใชอํานาจลงโทษ  ไมชอบใหใครแสดงความเห็นโตแยง1 
  จากบทบาท อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนางานดังกลาวขางตนเชื่อวา หัวหนา หรือ
ผูบริหารในระดับตางๆ  สามารถจะปฏิบัติไดตามสถานการณและโอกาสที่ใชในการปกครอง  ดูแลหรือบังคับบัญชา  
อันจะทําใหเปนผูท่ีมีความฉลาดรู รูจักครองตนและครองงานใหเปนคนเกงงาน เกงคน เกงคิดและเกงในการดําเนิน
ชีวิต พิชิตความสําเร็จในการเปนผูนําท่ีงามสงาในที่สุด2 ดังการกําหนดความรับผิดชอบการบริหารงานระดับตางๆ  
ตามภาพประกอบดังน้ี3
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การบริหารงานระดับตาง ๆ 
( กําหนดความรับผิดชอบ ) 

ผูอํานวยการ 
หรือ 

คณะกรรมการบริหาร 

1.  ระดับบริหารนโยบาย (Board  of  Director)

ประธานองคการ 2.  ระดับบริหารกิจการนโยบาย (President)

รองประธาน 3.  ระดับบริหารเฉพาะสวนงาน (Vice  President)

ผูจัดการฝาย,  ผูจัดการกอง 4.  ระดับบริหารงานระดับกลาง (Division  Manager,

Department  Manager) 

หัวหนาหนวยงาน 5.  ระดับนิเทศการปฏิบัติงาน (Foreman)

ผูปฏิบัติงาน 6.  ระดับปฏิบัติงาน (Operators)

 
 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 1   แสดงการบริหารงานระดับตาง ๆ  (กําหนดความรับผิดชอบ) 
 ท่ีมา : พรนพ  พุกกะพันธุ.  (2544).  ภาวะผูนําและการจูงใจ .  หนา 45. 
 

4.  ความหมายของขวัญ 

 ขวัญ หมายถึง กําลังใจในการตอสู1 
 ขวัญ คือ ทัศนคติ ความตั้งใจ แรงจูงใจ หรือ การกระตุนท่ีมีในหมูสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงาน
เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ ดวยความเต็มใจและดวยความมานะบากบั่น โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง ในสภาพการณท่ีเปาหมายของกลุมสอดคลองกับความตองการของบุคคล นอกจากน้ีขวัญยังเกี่ยวของกับ
ความรูสึกแหงการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ตลอดจนมีสวนรวมในความสําเร็จขององคกรซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับการเปนท่ียอมรับของเพื่อนรวมงานทุกระดับดวย2
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 เธียรชัย  เอ่ียมวราพร.  (2544).  พจนานุกรมไทย  ฉบับใหม.  หนา 126. 

 
2
 สรอยตระกูล  (ติวยานนท)  อรรถมานะ.  (2541).  พฤติกรรมองคการ  ทฤษฎีและการประยุกต.  หนา 364.  [อางอิง

จาก  ณัฐธิดา  ศศธิร.  (2547).  ความตองการของขาราชการสํานักงานประกันสังคมตอการสรางขวัญและกําลังใจ.  หนา 10.] 
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 นิโกร (Negro.  1963: 38) ไดอธิบายความหมายของขวัญวา เปนความรูสึกทําหรือพฤติกรรมของกลุม
คนท่ีรวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งโดยไมยอทอ  ไมหยุดยั้งเพื่อผลงานรวมกัน1 
 ฟลิปโป (Filippo.  1967: 416)  เห็นวา ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจหรือความรูสึกของแตละบุคคลที่ใช
ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงานกัน2

 

 คัฟลิน (Coughlin.  1970: 211) ไดใหคํานิยามไววา เปนการปรับตัวที่ดี การเปนตัวของตัวเองในการ
ทํางาน กําลังใจที่จะตอสูงานหนัก การทํางานใหสําเร็จตามอุดมคติ การตั้งจุดมุงหมายที่ดี3

 

 จูเซียส (Jucius.  1971: 285) กลาววา ขวัญในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติ เปนความรูสึกดานจิตใจ  
ความรักหมูคณะ ภาวะความผาสุกและไมเปนสุข ภาวะอารมณของแตละบุคคล ซึ่งอาจสงผลกระทบโดยตรงตอ
ผูปฏิบัติงาน และผูบริหารที่ปฏิสัมพันธกัน และในที่สุดจะกระทบกระเทือนถึงผลผลิตและชุมชน4

 

 โยเดอร (Yoder.  1972: 46) ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานวา ขวัญในการ
ปฏิบัติงานสูง  หมายถึง  ความกระตือรือรน  ความรูสึกเชื่อม่ัน  นับถือในความสําเร็จของแตละบุคคลหรือกลุม5

 

 กิวเอียน (Geuion.  1976: 93) ไดใหคําจํากัดความของขวัญไววา คือ การที่ไมมีขอขัดแยง (Absence 

of Conflict) ความรูสึกท่ีเปนสุข (Feeling of Happiness) การปรับตัวที่ดี (Good Personal Adjustment) 
ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุม (Cohesiveness of the Group) เรื่องที่เกี่ยวกับความพึงพอใจใน
หนาท่ีการงาน (Ego Environment in One’s Job) เจตคติท่ีมีตองาน (Job-related Attitude) การยอมรับ
เปาหมายของกลุม (Personal Acceptance of the Goals of the Group)6 
 สแทน (Stan.  1983: 255-254) กลาววา ขวัญ หมายถึง องคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่
แสดงออกมาในรูปความรูสึก ซึ่งจะแสดงใหทราบถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการปฏิบัติงานความสัมพันธ
ในการทํางานของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน7
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 สมพงษ  เกษมสิน (2539: 241) อธิบายวา ขวัญเปนนามธรรมไมมีรูปรางและอธิบายเพิ่มเติมวา ขวัญที่
ดีในการทํางาน หมายถึง ความตั้งใจของคนงานในอันท่ีจะอุทิศเวลาและแรงกายของตน เพื่อดําเนินงานใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคขององคกรฯ1

 

 เทพพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ (2540: 100) กลาววา ขวัญ หมายถึง ทัศนคติอยางหนึ่งของ
ความพอใจกับความปรารถนาที่จะดําเนินงานตอไป และความเต็มใจที่จะตอสูด้ินรน เพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายของ
กลุมหรือขององคการ2

 

 ขวัญในการปฏิบัติงาน เปนคําท่ีมีการกลาวถึงในทุกวงการ ท้ังในวงการศึกษา วงการธุรกิจ ราชการ 
ผูบริหารทุกสาขาอาชีพ ไดใหความสนใจศึกษาเรื่อง กําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงาน แตก็ยังไมแสดงใหเห็นชัด
ถึงความเขาใจที่เกี่ยวของและเปนการยากท่ีจะใหคํานิยามหรือความหมายที่แนนอนลงไป อยางไรก็ตาม ไดมีผูให
ความหมายของกําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงานไวแตกตางกันออกไป ดังน้ี 

  เสนาะ  ติเยาว (2545: 215) ไดใหความหมายของขวัญไววา ขวัญ (Morale)  คือ  สภาพทางจิตใจ
ท่ีสะทอนใหเห็นถึงการทํางานของคน  หรือ  เปนความรูสึกท่ีมีตอพฤติกรรมของคนตอการทํางาน เชน  อารมณ 
ความกระตือรือรน ความหวัง และความตั้งใจ ขวัญจึงเปนสภาพอยางหนึ่งของจิตใจที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล
หรือกลุมคน แตมีอิทธิพลภายนอกบังคับสภาพทางจิตใจนี้ จะเปนสิ่งกําหนดกําลังใจในการทํางานที่มีผลโดยตรง 
เปาหมายในการทํางานของคนและออกแบบงานขององคการ  กลาวอีกนัยหน่ึง  ขวัญเปนอาการที่เกิดขึ้นในจิตใจ
ของคน  ซึ่งแสดงออกทางอารมณ อันจะกอใหเกิดกําลังใจที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญจะมี
ตอความกระตือรือรน ความคิดริเริ่ม ความสําเร็จของงาน คาใชจาย และระเบียบวินัยขององคการ 
   ขวัญของคน เกิดขึ้นแตกตางกันตามสาเหตุ อันมีอิทธิพลตอความรูสึกทางจิตใจ คนท่ีอยูใน
สภาพแวดลอมท่ีเหมือนกันอาจมีขวัญแตกตางกัน ในสภาพการทํางานอยางเดียวกัน คนๆ หน่ึงอาจทํางานใหผาน
ไปวันๆ หน่ึงโดยไมมีความกระตือรือรน แตอีกคนหน่ึงมีความตั้งใจในการทํางานดวยความขยันขันแข็ง ขวัญจะมี
ผลตอกลุมมากกวาตัวบุคคลหมายความวา คนในกลุมเดียวกัน จะมีระดับขวัญในการทํางานเหมือนกัน แตละคน
อาจมีความคิดเห็นไมเหมือนกัน  แตการแสดงออกของกลุมเปนไปในทางเดียวกัน3 
  ศิริพร พงศศรีโรจน (2546: 239-240) ไดใหความหมายวา ขวัญเปนนามธรรมที่ไมมีรูปราง     เปน
เสมือนพลังภายในที่จะผลักดันใหคนทํางานดวยความตั้งใจกระตือรือรนและดวยความสมัครใจ 
   ขวัญที่ดี หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจของคนที่จะอุทิศเวลา แรงกาย และ แรงความคิดของ
ตนเอง เพื่อใหเกิดผลงานตามเปาหมายขององคการ 
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   ขวัญในการทํางานของคนงาน คือ ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของทุกคนในการทํางาน เพื่อ
รวมมือรวมใจกันทํางานอยางประสานสัมพันธดวยความเต็มใจ และดวยความพยายามอยางม่ันใจในการที่จะตอสู
กับปญหาและอุปสรรคที่มาขัดขวางใหงานของกลุมและขององคการสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
   ขวัญของบุคคลใดบุคคลหนึ่งอาจจะไมเหมือนกับบุคคลอื่นๆในกลุมเดียวกัน  ท้ังน้ีเพราะความ
เชื่อของแตละบุคคลไมเหมือนกัน แตความรูสึกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีอิทธิพลตอขวัญของพนักงานในองคการเปน
สวนรวม  ความรูสึกของบุคคลหรือขวัญของบุคคลแตละคน  แตละกลุมก็ไมเหมือนกัน นักบริหารจึงไมอาจปฏิบัติ
กับพนักงานกลุมหน่ึงเหมือนอีกกลุมหน่ึงได การปฏิบัติจึงถือเอาแตละบุคคลแตละกลุมและแตละกรณีเปนสําคัญ1

 

 กําลังขวัญ คือ ความรูสึก ทีทาหรือพฤติกรรมของกลุมคนที่รวมแรงรวมใจกันทํางานอยางใดอยางหนึ่ง 
โดยไมยอทอ ไมหยุดยั้ง เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน2

 

 กําลังขวัญ คือ ความรูสึกนึกคิดหรือทาทีของบุคคล หรือ กลุมบุคคลผูปฏิบัติงาน ในหนวยงานที่มีตอ
สภาพแวดลอมตางๆ ในการปฏิบัติงาน เชน หนวยงานที่บุคคลน้ันสังกัดอยู ลักษณะของงานที่ทํา สภาวะการทํางาน 
กลุมการทํางานและเพื่อนรวมงานทุกระดับ เปนตน3 
 กําลังขวัญ เปน สภาพทางจิตใจ หรือ ความรูสึกของแตละบุคคล หรือ กลุมบุคคลที่บงชี้ใหเห็นถึงความ
ต้ังใจที่จะรวมมือประสานงาน4

 

  กําลังขวัญ เปน ความสามารถของกลุมท่ีจะทําใหกลุมดํารงอยู และประกอบการตามความมุงหมาย5
 

 กําลังขวัญ เปน ตัวกระตุนใหบรรดาผูปฏิบัติรวมทํางานอยางมีประสิทธิภาพ6 
 การมีขวัญ คือ การมีความรูสึกอบอุนและปลอดภัยในสภาพหรือบรรยากาศรอบตัว7
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 กําลังขวัญ หมายถึง สภาพการจิตใจหรือทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด หรืออารมณของบุคลากรที่มีตองาน
ท่ีทําโดยแสดงใหเห็นถึงความกระตือรือรนหรือความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน1

 

 กําลังขวัญในการทํางาน หมายถึง ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของหมูคณะ  รวมมือรวมใจกันทํางาน
ดวยความเต็มใจ และพยายามที่จะธํารงรักษาไว ซึ่งสัมพันธภาพระหวางมวลสมาชิก ท้ังน้ีก็มุงหวังที่จะให
ภาระหนาท่ีการงานของหมูคณะ หรือ องคกรบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว2 
 กําลังขวัญในการปฏิบัติงาน เปนสภาพที่เกิดขึ้นและสะทอนใหเห็นสภาพจิตใจ สภาพการทํางาน เชน 
ความกระตือรือรน อารมณ ความหวัง ความเชื่อม่ันและอื่นๆ3   
 ขวัญในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติและอารมณของคนงานตอนายจางและขอกําหนดเงื่อนไขในการ
ทํางาน  ถาคนทํางานรูสึกผูกพันกับจุดมุงหมายและคานิยมขององคการ  พอใจในการทํางาน  ขวัญก็จะสูง  ทําให
งานมีประสิทธิภาพ4

 

 ขวัญในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดภายในจิตใจที่เกิดจากสภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน
ของบุคคลในองคการ หรือ ในหนวยงานหนึ่งๆ ซึ่งผลของความรูสึกนึกคิดน้ีจะแสดงออกมาใหเห็นเปนรูปธรรม ใน
ลักษณะของพฤติกรรมตางๆ ในการปฏิบัติงาน โดยบุคคลที่มีขวัญในการทํางานสูง จะแสดงพฤติกรรมที่สงเสริม
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สวนบุคคลที่มีขวัญในการทํางานต่ําก็มีลักษณะตรงขามคือการแสดงพฤติกรรม
ท่ียับยั้งการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล5

 

 ขวัญที่ดีในการทํางาน คือ ความตั้งใจกระตือรือรนของคนทํางานที่จะอุทิศเวลาแรงกาย และแรงใจของ
ตน  เพื่อทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการน่ันเอง6

 

 

5.  ความสําคัญของขวัญและการสรางขวญัในการปฏิบัติงาน 

 การสรางขวัญใหเกิดแกพนักงานในการปฏิบัติงานเปนวิธีการอยางหนึ่งในการจูงใจใหพนักงานทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพดวยความพึงพอใจ พนักงานที่มีกําลังใจและขวัญ ในการปฏิบัติงานที่ดีจะทํางานดวยความ
                                                        
 

1
 สมภพ  ชนะภัย.  (2544).  กําลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน).  หนา 7-8. 
 

2
 นิพนธ  จิตตภักดี.  (2528).  สารพัฒนาหลักสูตร ; ขวัญ : ปจจัยที่สําคัญย่ิงในการปฏิบัติงาน.  หนา 58. 

 
3
 ณัฐพล  ขันธไชย.  (2517,  ตุลาคม).  การวิเคราะหกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน.  พัฒนาบรหิารศาสตร.  14(4):    

หนา 449.  [อางอิงจาก  Ralph  C.  Davis.  (1951).  The  Fundamentals  of  Top  Management  (New YorK: Harper & 

Brather  Co.).  p. 416.]  
 

4
 วิทยากร  เชียงกูล.  (2543).  อธิบายศัพท  การบริหารจดัการสมัยใหม.  หนา 172-173. 

 5
 ธารทิพย  ภาคสุวรรณ.  (2540).  ขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการสาย ค สถาบันเทคโนโลยีพระจอม

เกลาพระนครเหนือ.  หนา 17. 
 

6
 นิพนธ  จิตตภักดี.  (2528,  มกราคม).  ขวัญ : ปจจัยที่สําคัญย่ิงในการปฏิบัติงาน.  สารพัฒนาหลักสูตร.  34:       

หนา 56. 
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ต้ังใจ มุงม่ัน ทุมเทและเสียสละเพื่อผลสําเร็จขององคกร ดังน้ัน หนาท่ีท่ีสําคัญยิ่งของนักบริหาร หรือหัวหนางาน 
จึงมีอยูมากมายหลายประการ แตท่ีสําคัญที่หัวหนางานทุกระดับชั้นจะตองตระหนัก คือ การนอมนําจิตใจของ
ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานใหเกิดขวัญและกําลังใจพรอมกับความสามัคคีรวมมือในการทํางาน  เพื่อนําองคกร
ไปสูเปาหมายท่ีต้ังไว 
 ผูบริหาร หรือหัวหนางานจะสามารถสรางขวัญใหเกิดแกผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดดีน้ัน ผูบริหาร
หรือหัวหนางานเองจะตองมีขวัญที่ดีดวย เพราะขวัญที่มีอยูจะเปนพลังสําคัญที่จะทําใหผูบริหาร หรือ หัวหนางาน 
คิดสรางงานใหมๆ ท่ีมีคุณคา และ จะพัฒนางานที่มีอยูใหกาวหนา สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นใหลุลวง มุงม่ันท่ีจะ
ประสานงานรวมกันทุกฝาย ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชาเหนือตนเอง ผูใตบังคับบัญชา และแมแตในระดับเดียวกัน
โดยรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกันปฏิบัติงานในหนาท่ีตางๆ ของตนเอง เพื่อใหงานสําเร็จราบรื่นดวยวิธีท่ีดีท่ีสุด คือ 
การใหขวัญในการปฏิบัติงานนั่นเอง 
 เม่ือบุคคลมีขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานแลวจะสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม หรือ อยูกับผูคนรอบขางได
อยางอบอุน ปลอดภัย ม่ันใจและมีความสุข เม่ือมีความสุขแลวก็จะปราศจากความวิตกกังวลใดๆ โดยไรเหตุผล 
ขวัญที่ดี จะทําใหบุคคลมีความพรอมและสามารถแสดงความสามารถ ตามศักยภาพของตนที่มีอยู โดยปราศจาก
ความหวาดระแวงตางๆ วาตนเองจะไมไดรับการยอมรับ แตเม่ือพบกับอุปสรรค หรือ ปญหาใดๆ บุคคลน้ันก็จะมี
ความเชื่อม่ันวา ตนเองจะสามารถเอาชนะอุปสรรคและปญหาเหลาน้ันได เพราะรูสึกวา ถาไดพยายามอยางเต็มท่ี
แลว แมจะไมสามารถผานพนอุปสรรคและปญหานั้นไปไดโดยลําพังก็ยังคงมีผูชวยเหลือใหการสนับสนุน ใหอภัย 
ใหคําแนะนํา หรือ การปลุกเราใหมีพลังใจและพลังกายที่จะยืดหยัดตอสู หรือขจัดอุปสรรคและปญหานั้นใหหมด
ไปหรือบรรเทาเบาบางลงไปไดบาง 
 ดังน้ัน  การมีขวัญที่ดี  จึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งที่จะชวยใหบุคคลมี  พลังใจ  พลังกายในการดํารงชีวิต
เพื่อปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายตางๆ โดยจะสามารถฟนฝาอุปสรรคและปญหาที่ขวาง
หนาอยูดวยความมานะพยายาม บากบั่นและมุงม่ันท่ีจะไปยังจุดหมายปลายทางใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
หนวยงาน องคการและความตองการความสําเร็จของบุคคลใหเกิดขึ้นจนไดท้ังยังเปนแรงจูงใจหรือแรงผลักดันให
ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน ดังจะเห็นไดวา ขวัญในการปฏิบัติงานมีความสําคัญ และกอ
ประโยชนมากมายซึ่งจะไดกลาวตอไป 

 การบริหารงานตามแนวความคิด ซึ่งใหความสําคัญกับปจจัยในเรื่องของ “คน” หรือ  “ทรัพยากรมนุษย” 
(Human Resources) เปนพิเศษน้ันถือวา  “ขวัญ”  หรือ  “กําลังใจ”  ของบุคคลหรือ กลุมบุคคล ซึ่งทํางานอยู
รวมกันจะเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  แมวา จะมีนักวิชาการตางประเทศ ไดศึกษา
ถึงสาเหตุของความสัมพันธระหวางกําลังขวัญและประสิทธิผล (Effectiveness) หรือผลิตภาพ (Productivity)  
ในการทํางาน ตางก็ใหความเห็นวา ความสําคัญของกําลังขวัญ ไมไดเปนสาเหตุใกลชิดกับประสิทธิผล หรือ ผลิต
ภาพในการทํางาน หากแตการที่บุคคลใดหรือกลุมบุคคลใดมีกําลังขวัญหรือกําลังใจในการทํางานสูง (High 

Morale)  มิไดทําใหมีประสิทธิภาพหรือผลิตภาพของบุคคลหรือกลุมบุคคลน้ันสูงเสมอ (High Productivity) ไป
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ทุกกรณีก็ตาม  โดยเฉพาะอยางยิ่ง Keith Davis มีความเห็นวาความสัมพันธระหวางผลิตภาพในการทํางานและ
กําลังขวัญน้ันพิจารณาไดสามกรณีดวยกัน  คือ1

 

  กรณีแรก  ผลิตภาพของการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคลในบางหนวยงานสูงทั้งๆ  ท่ีกําลังขวัญ
ในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคลน้ันอยูในเกณฑตํ่า 
  กรณีท่ีสอง  ผลิตภาพในการทํางานต่ําท้ังๆ  ท่ีกําลังขวัญในการทํางานสูง 
  กรณีท่ีสาม  ผลิตภาพในการทํางานสูงขึ้นตามลําดับ  เม่ือขวัญและกําลังใจสูงขึ้นท้ังสามกรณีน้ีเขียน
เปนแผนภาพอธิบายไดดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ  2  แสดงความสมัพันธระหวางกาํลังขวัญและผลติภาพของการทาํงาน 

 ท่ีมา  :  ณัฐพล  ขันธไชย.  (2517, ตุลาคม).  การวิเคราะหกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน.   
     พัฒนบริหารศาสตร.  14(4): หนา 447. 

 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน จึงไมไดเปนปจจัยเดียวที่มีสวนสัมพันธโดยตรงกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน แตมีปจจัยสงเสริมอื่นๆ อยางเชน การมีผูนําท่ีมีความสามารถ  (Effective Leadership) และมี
ปจจัยทางดานเทคนิคในการผลิตตางๆ (Technical Product Factors)  รวมกันกับการที่บุคคลและกลุมบุคคล
ตางๆ รวมกันในหนวยงาน การมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูงยอมเปนหลักประกันวากําลังขวัญหรือ
กําลังใจมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานดังน้ี2

 

  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  2. สรางความซื่อสตัยภักดีใหมีตอองคการ 
  3. สรางวินัยอันจะทําใหมีการปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน 

                                                        
 

1
 Keith  Davis.  (1976).  Human  Relation  at  Work; The  Dyuamics  of  Organizational  Behavior.  p. 62. 

  
2
 Ralph  C.  Davis.  (1951).  The  Fundamentals  of  Top  Management.  (New York: Harper & Brothers  

Co.).  p. 416.  [อางอิงจาก  ณัฐพล  ขันธไชย.  (2517, ตุลาคม).  การวิเคราะหกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน.   
พัฒนบริหารศาสตร.  14(4): หนา 446-448.] 

เสน  ข : กําลังขวัญสงูแตอยางเดียว

เสน  ค : กําลังขวัญสงูและผลติภาพสูง 

เสน  ก : ผลิตภาพสูงแตอยางเดียว

ตํ่า          ผลิตภาพ        สูง 

ต่ํา 
   

   
   

 กํา
ลังข

วญั
   

  
   

   
 สูง
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  4. ทําใหองคการเปนองคการที่แข็งแกรง  สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขัน 

  5. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในองคการดีขึ้น 

  6. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในกิจการตาง ๆ   
  7. ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อม่ันในองคการของตนเอง 
 ผูบริหารหรือหัวหนางาน มีความจําเปนตองสรางขวัญของผูรวมงานใหมีระดับสูง เหตุผลที่จะสนับสนุน
วา ขวัญในการปฏิบัติงาน มีความสําคัญและสัมพันธกับผูบริหารหรือหัวหนางานมาก เชน ผูบริหารมีลักษณะการ
เปนผูนําแบบปลอยตามสบายหรืออัตตาธิปไตยหรือแบบพอปกครองลูก จะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล
ในหนวยงานต่ํา หากผูบริหารหรือหัวหนางานใชวิธีการเปนผูนําแบบประชาธิปไตย ขวัญในการทํางานของบุคคลใน
หนวยงานนั้นก็จะสูง Stogdill ไดชี้ใหเห็นวา สภาวะที่จะชวยสงเสริมใหขวัญในหนวยงานดีมี  2  ประการ  คือ 
  1. จะตองกําหนดบทบาทของบุคคลผูเขารวมงานไวอยางชัดเจนใหแตละคนทราบวา หนวยงาน
หวงัใหตนทําอะไร 
  2. สมาชิกมีความมีอิสระในการที่จะริเริ่มงาน เพื่อวาสมาชิกจะสามารถปฏิบัติงานดวยความเชื่อม่ัน 
ภูมิใจในความสําเร็จของงาน 

 ขวัญ จึงเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในหนวยงาน ทุกหนวยงานตองการใหผูปฏิบัติงาน มีขวัญและ
กําลังใจสูง มาตรการที่จะใชเปนเครื่องมือวัด และตรวจสอบขวัญในการทํางานของบุคคลในองคการ  คือ 
  1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน 

  2. การขาดงานหรือความเฉ่ือยชา 
  3. การลาออกจากงาน  หรือขอโยกยายงาน 

  4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 
  5. การกรอบแบบสอบถาม 

  6. การสัมภาษณ (สุรีย สุเมธีนฤมิต.  2538: 198-199) 
 เสถียร เหลืองอราม (2518: 87-88) กลาววา ในการศึกษา พิจารณาเกี่ยวกับความสําคัญของขวัญน้ี อาจ
แยกพิจารณาออกไดเปน 2 ประการ คือ ขวัญของแตละบุคคล  (Individual Morale) และขวัญของหมูคณะ 
(Group Morale) กําลังขวัญทั้งสองประการนี้ จะเกี่ยวพันกันจนยากที่จะแยกได ท่ีใดมีขวัญของหมูคณะสูง ท่ีน้ัน
ขวัญของสมาชิกสวนใหญแตละคนยอมจะสูงดวย แตถาท่ีใดมีขวัญของหมูคณะต่ํา ขวัญของแตละคนในสวนรวมก็
จะต่ําดวยทั้งน้ีเพราะขวัญของแตละบุคคลแตละหนวยงานประกอบรวมกันขึ้นเปนขวัญขององคกร ดังน้ัน ขวัญของ
หมูคณะหรือองคกร จึงเปนสิ่งสําคัญในการปฏิบัติงานเปนอยางมาก เพราะกําลังขวัญที่ดีขององคการจะชวย
กอใหเกิดผลประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติตนมากมายดังน้ี คือ 
  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
  2. สรางความจงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคกร 
  3. เกื้อกูลใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมประพฤติของเจาหนาท่ีใหปฏิบัติตนอยูใน
กรอบแหงระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 
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  4. สรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) ในหมูคณะ ทําให
เกิดพลังสามัคคี ดังที่วา พละ สังฆัสสะ สามัคคี อันสามารถจะฟนฝาอุปสรรคทั้งหลายขององคกร 
  5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร 
  6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคกร เกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนา 
กิจการตางๆ  ขององคกร 
  7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคกรที่ตนปฏิบัติงานอยูจะทํางานอยูกับองคกรไดนานเทา
นาน1 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2525: 261) กลาวในเรื่องของ ขวัญ วา ขวัญ มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพของการทํางานเปนอยางมากในการทํางานเราตองการใหงานเสร็จ แตเราก็ตองการใหผูบังคับบัญชาพึง
พอใจ หรือมีสุขใจเปนการสวนตัวจากการทํางานของเขา และเมื่อผูใตบังคับบัญชามีขวัญดีจะมีผลใหการลางาน 
หรือขาดงานนอยลง มีผลตอการผลิตงาน การผลิตบริการและมีผลตอการทํางานใหไดมาตรฐานทั้งในดานปริมาณ
และคุณภาพตลอดจนมีผลตอการรวมมือประสานงานกันและทัศนคติท่ีดีตอการทํางานดวย2 
 สมพงษ เกษมสิน (2526: 341-342) กลาวถึง ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานไวดังน้ีวา  ขวัญ
และกําลังใจที่ดีขององคการชวยกอใหเกิดผลประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงานมากมาย  เชน 

  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  2. สรางความจงรักภักดี  ซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
  3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของพนักงานใหปฏิบัติอยู
ในกรอบของระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม 

  4. สรางสามัคคีธรรม และกอใหเกิดพลังรวมในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังสามัคคีอันสามารถฝาฟน
อุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
  5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ 
  6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกของหมูคณะ หรือ องคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ 
ขององคการ 
  7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู3 
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 ศจี อนันตนพคุณ (2542: 64-65) กลาวถงึ ความสําคัญของขวญัที่ดี  สรุปไดดังน้ี 

  1. ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
  2. สรางความจงรักภักดีและความซื่อสัตยตอองคกรและหมูคณะ 
  3. เกื้อหนุนใหบุคลากรมีระเบียบวินัย ปฏิบัติตามระเบียบ ขอบังคับ และ มีศีลธรรม 

  4. สรางความสามัคคีในหมูคณะและเกิดพลังรวม (Group Efforts) เพื่อการขจัดปญหาและ
อุปสรรคขององคกรได 
  5. สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากรตอนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร 
  6. เกื้อหนุนใหเกิดทัศนคติท่ีดีและมีความคิดสรางสรรคตอองคกร 
  7. ทําใหบุคลากรมีความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคกร มีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร
และทํางานอยูกับองคกรตราบนานเทานาน1

 

 สน่ัน อินทรประเสริฐ (2528: 3) สรุปวา ขวัญถือเปนสิ่งสําคัญมาก การบํารุงขวัญใหผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานจึงนับวาสําคัญยิ่งทั้งน้ีเพราะถาหากบุคคลมีขวัญดีแลว การปฏิบัติงานก็มีชีวิตชีวา มีความหวัง มีความ
กระตือรือรน มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง มีเจตคติท่ีดีตองานและเพื่อนรวมงาน และจะมีความโกรธ ความกาวราว 
หงุดหงิดนอยมาก แมจะทํางานในภาวะที่มีความกดดันสูงหรือภาวะที่ยากลําบากก็ตาม2 
 นิพนธ จิตตภักดี (2528: 58) กลาววา กําลังคนเปนปจจัยท่ีสําคัญที่สุด เพราะเหตุวาถามีคนจํานวนมาก
พอสมควร มีความรูความสามารถเหมาะกับหนาท่ีการงานและมีการจัดการที่ดีแลว โอกาสที่จะทํางานใหไดรับผลดี
และประหยัดยอมงายขึ้นเปนอันมาก คนสําคัญกวาเงินและสิ่งของมากนัก  เพราะถาคนมีความสามารถแลวทุกสิ่ง
ทุกอยางจะสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี แตการที่จะทําใหคนเกิดศรัทธาในการปฏิบัติงาน และเกิดรักองคการ หรือ
หนวยงานที่เขาปฏิบัติงานอยูก็มีความสําคัญไมนอย หากมีคนท่ีมีความสามารถพรอมอยูแลว แตเขาเหลาน้ันไมมี
จิตใจจะทํางาน ขาดขวัญในการทํางานใหองคการแลว ก็อยาหวังเลยวาองคการหรือหนวยงานนั้น จะสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได ขอเตือนใจของผูบริหาร หรือ หัวหนางานทั้งหลาย คือ “การบริหารงานที่ดีน้ันควร
ใหไดท้ังผลงานและน้ําใจ”3 
 อุทัย หิรัญโต (2531: 216-217) ไดจําแนกความสําคัญของขวัญที่มีตอการบริหารงานดังน้ี  คือ  
  1. ขวัญจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันท 
  2. ขวัญจะสรางความจงรักภักดีตอองคกรใหเกิดขึ้นแกเจาหนาท่ีทุกคน 

                                                        
 

1
 ศจี  อนันตนพคุณ.  (2542).  กลวิธีการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ.  หนา 64-65.  [อางอิงจาก  ณัฐธิดา  ศศิธร.  

(2547).  ความตองการของขาราชการสํานักงานประกันสังคมตอการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ.  หนา 10-11.] 
 

2
 สนั่น  อินทรประเสริฐ.  (2538).  จดหมายขาวสถาบันพัฒนาผูบริหารการศกึษา  กระทรวงศึกษาธิการ : ขวัญนั้นสําคัญ

ไฉน.  หนา 3.  [อางอิงจาก  อุษณีย  สงเสริมพงษ.  (2545).  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทโทรศัพทเคล่ือนที่.  
หนา 17.] 
 

3
 นิพนธ  จิตตภักดี.  (2528).  สารพัฒนาหลักสูตร ; ขวัญ : ปจจัยที่สําคัญย่ิงในการปฏิบัติงาน.  หนา 58. 
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  3. ขวัญจะเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคกรใหเกิดผลในการควบคุมความประพฤติของ
บุคคล กลาวคือ เจาหนาท่ีอยูในระเบียบวินัย 
  4. ขวัญจะสรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม 

  5. ขวัญจะเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคกร 
  6. ขวัญจะชักจูงใจใหเจาหนาท่ีในองคการ มีเจตคติท่ีดีตอองคกร และมีความคิดสรางสรรคท่ีมี
ประโยชนตอองคกร 
  7. ขวัญจะทําใหเจาหนาท่ีมีความม่ันคงทางใจและทํางานอยูกับองคกรนานเทานาน1 
 ท้ังยังไดกลาวถึง ความสําคัญของขวัญวา ขวัญน้ัน มิใชเปนสิ่งที่ผูบริหารจะบันดาลใหเกิดขึ้น หรือ สราง
ขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็วและดํารงอยูไดตลอดไป หากแตขวัญของเจาหนาท่ีท่ีทําการปฏิบัติงานเกิดขึ้นไดจากการ
พัฒนามาตลอดเวลา อันสืบเนื่องมาจากการวางนโยบาย การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานที่ดี การปกครองบังคับ
บัญชาที่ดี และ การจัดสวัสดิการที่ดี ตลอดจนสิ่งแวดลอมอื่นๆ สําหรับปจจัยท่ีกอใหเกิดการมีขวัญที่ดี ไดแก 
บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  การมอบหมายงานที่พอเหมาะกับความรู ความสามารถของคน  
การจัดสภาพการทํางานที่ถูกตองตามหลักอนามัย ระบบวัดผลความสําเร็จในการทํางาน โอกาสในการแสดงความ
คิดเห็น และการยอมรับการใหบําเหน็จรางวัล และการลงโทษ ลักษณะที่บงบอกถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน 
สภาพการขาดงานและการลางาน คํารองทุกข และ บัตรสนเทห การวิพากษวิจารณงานของผูอื่น สิ่งเหลาน้ี คือ ตัว
บงชี้ถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในองคการ2 
 ความสําคัญของการเสริมสรางขวัญใหอยูในสภาวะปกติหรือดีน้ันยอมกอใหเกิดผลดีนานัปการ พนักงาน
ท่ีมีขวัญและกําลังใจสูงมักจะมีแนวโนมประสิทธิภาพในการทํางานสูงตามไปดวย บุคคลผูปฏิบัติงานจะตองมี
คุณภาพหลายๆ อยาง เชน ความกระตือรือรน ความพอใจในสวนตัว (Personal Satisfaction) และความตั้งใจ
อันดีท่ีจะทํางานรวมกัน จึงทําใหผลงานที่ออกบรรลุเปาหมายหรือมีผลผลิตสูง องคประกอบเหลาน้ีเปนเรื่อง
เกี่ยวกับขวัญทั้งสิ้นและเปนพื้นฐานสําคัญตอสัมฤทธิ์ผลขององคการ ไมวาจะในทางธุรกิจ หรือ ระบบราชการก็ตาม 
การบํารุงขวัญของพนักงานใหดียอมมีผลเกิดขึ้นกับองคการแนนอน ดังความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน  
(พรนพ พุกกะพันธุ.  2544: 229) ตอไปนี้ 
  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  2. สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 

                                                        
 

1
 อุทัย  หิรัญโต.  (2531).  หลักการบริหารงานบุคคล.  หนา 216-217.  [อางอิงจาก ชณหวรรธน ชื่นกล่ินธูป.  (2545).  

ความคิดเห็นเก่ียวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจ  กองกํากับการสืบสวนตํารวจภูธรภาค  7.  หนา 13-14.] 
 

2
 แหลงเดิม.  หนา 162.  [อางอิงจาก แสวง ศิริพัฒน.  (2544).  ขวัญในการปฏิบัติงานของครพ่ีูเล้ียงศูนยอบรมเด็กกอน

เกณฑในวัด  จังหวัดหนองบัวลําภู.  หนา 15.] 



 39 

  3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ  โดยที่คน
ปฏิบัติงานอยูในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 

  4. สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (Group Efforce) อันจะสามารถฝาฟน
อุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
  5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ 
  6. จูงใจใหเจาหนาท่ีในองคการมีเจตคติท่ีดีตอองคการ และมีความคิดสรางสรรคท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ 
  7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ัน ม่ันคงทางใจ และศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยู และทํางานอยูกับ
องคการนาน1 
 ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน จากแนวคิดของนักวิชาการตางๆ  อาจสรุปไดวา เม่ือผูปฏิบัติงาน
มีขวัญที่ดีน้ันก็จะกอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน มีความเปนระเบียบ มีความเปนนํ้าหน่ึงใจ
เดียวกันในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะกอใหเกิดความคิดสรางสรรคท่ีดี ทําใหมีความเชื่อม่ันและศรัทธาในตัวผูบริหารงาน
หรือหัวหนาขององคกรที่บุคคลปฏิบัติงานอยู เน่ืองจากขวัญน้ันเปนสิ่งที่มีประโยชนท่ีสามารถนําพาองคกรไปสู
ความสําเร็จและผลงานที่มีประสิทธิภาพปรากฏออกมา ซึ่งทําใหเราทราบวา กิจกรรมทั้งหลายท่ีเกี่ยวของกับตัว
บุคคลในการปฏิบัติงาน เพ่ือทําใหบุคคลในหนวยงานตางๆ มีความกระตือรือรนท่ีจะรวมแรงรวมใจปฏิบัติงานให
สําเร็จบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ อันเน่ืองมาจากบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการของตน จาก
หนวยงานหรือองคกรที่ดี ผูบริหาร หรือ หัวหนางานจึงควรตระหนักศึกษาทําความเขาใจวา ผูปฏิบัติงานใน
หนวยงานของตน มีความตองการในสิ่งใด และจะสามารถตอบสนองความตองการนั้น ดวยขวัญที่ดีในการ
ปฏิบัติงานไดอยางไร ใหหนวยงานหรือองคกรดําเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีไดต้ังไว   
 ท้ังน้ีไมวาจะเปนตัวแปรใดๆ ก็ตามที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานในเรื่องของความพอใจในงาน ผลตอบ 
แทน การเลื่อนตําแหนง การบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติและกลุมบุคคลหรือกลุมงานที่จะตอง
รวมกันปฏิบัติก็ตาม ผูบริหาร หรือ หัวหนางานตองดําเนินงาน หรือปฏิบัติงานรวมกันในทางที่จะสงเสริม ชักจูงและ
สรางความเขาใจในความรูสึกทัศนคติท่ีดีตรงตามความตองการของผูปฏิบัติงาน ตองใหความสนใจในความเปนอยู 
และดูแลผลประโยชนพรอมกับปญหาตางๆ ท่ีตองไดรับการแกไขปญหาเหลาน้ันรวมกับการประนีประนอม หรือ 
ขจัดขอขัดแยงตางๆ ใหลดลงซึ่งจะเปนผลดีตอประสิทธิภาพของผูปฏิบัติงานในการกระตุนพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกันดวยการใหกําลังใจและขวัญตามความคิดความเชื่อม่ันและคํานิยมของบุคคล
ในองคการ 
 อาจกลาวไดวา ขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี มีความสําคัญตอองคกรและบุคคล กอใหเกิดความรวมมือ
รวมใจ สามัคคี มีความจงรักภักดีตอองคกร กอใหเกิดความคิดในทางสรางสรรคและมีความเชื่อม่ันตอองคกรที่
บุคคลเปนสวนรวมอยู หากบุคคลใดในหนวยงานหรือองคกรมีกําลังใจและขวัญที่ดี ยอมสงผลตอประสิทธิภาพ

                                                        
 

1
 พรนพ  พุกกะพันธุ.  (2544).  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  หนา 229. 
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และประสิทธิผลของงานที่มีคุณภาพจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และดําเนินการตอไปไดอยาง
ตอเน่ืองตามกําลังและความสามารถในการจัดการบริหารงานที่ดีขององคกร 
 

การสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 การที่หัวหนาปฏิบัติงานอยูรวมกับเพื่อนรวมงาน และทํางานรวมทุกขรวมสุขกับเขาเหลาน้ันจะทําให
ลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชามีกําลังใจและมีความเชื่อม่ันวา ผูท่ีเปนหัวหนาจะไมทอดท้ิงใหทํางานแตเพียงผูเดียว 
และทําใหเห็นวา หัวหนาไดอุทิศตัวแกองคการเชนเดียวกันกับลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาก็อยากใหหัวหนาเห็นวา 
ตนเองปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีและเชื่อม่ันวาหัวหนางานจะเปนผูท่ีพิจารณาความดีความชอบในการผลักดันสูตําแหนง
สูงขึ้น และมีความยุติธรรม 

 ผูท่ีเปนหัวหนาท่ีดี เม่ือพบปะลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาอาจถามถึงความชวยเหลือปญหาที่ตองการ
คําแนะนําอะไรบางที่แสดงใหเห็นถึงนํ้าใจ และความหวงหาอาทร ซึ่งบางครั้งผูเปนหัวหนา หรือ ผูบริหารจะตองใช
จิตวิทยาใหความสนใจ ถามไถ เพื่อใหไดทราบถึงความสนใจและพอใจในการปฏิบัติงาน อาจใหคําชม หรือ ทักทาย
ดวยไมตรีจิตที่ดีและเต็มอกเต็มใจที่จะชวยเหลือลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา ท้ังที่เปนเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
และแมจะเปนเรื่องสวนตัวก็พรอมเสมอที่จะใหคําแนะนําและปรึกษาใหกับเขา เพื่อแสดงใหเห็นถึงความเอาใจใสใน
ตัวบุคคลในทุกข สุข พฤติกรรมเหลาน้ี แมจะเปนเพียงจุดเริ่มในการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน จะทําใหเห็นวา 
มนุษยเรานั้น ความตั้งใจหรือเต็มอกเต็มใจในการทํางานที่ไมไดเกิดจากอํานาจทรัพยสิน เงินทองหรือผลประโยชน
เพียงอยางเดียว บุคคลเม่ือปฏิบัติงานแลวยอมตองการทั้งเงินและตําแหนงเพราะนอกจากคาตอบแทนตางๆ ท่ีเปน
ธรรมแลว บุคคลเหลาน้ันยังตองการกําลังใจในการปฏิบัติงานดวย1

 

 ขวัญของผูปฏิบัติงานเปนตัวสงเสริมและเสริมสรางใหองคกรเขมแข็งหากบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการ
น้ัน มีขวัญที่ดีก็จะทําใหเกิดความรวมมือใหงานน้ันบรรลุตามเปาหมาย และผูปฏิบัติงานก็จะไมฝาฝนคําสั่งอยูใน
กฎเกณฑและขอบังคับ ท้ังจะทําการสงเสริมใหบุคคลมีความคิดริเริ่ม และในขณะเดียวกันก็มีความจงรักภักดีตอ
องคกร  ผูปฏิบัติงานก็จะอุทิศสติปญญาและกําลังความสามารถใหแกองคกรแมในยามที่คับขัน 

 การสรางขวัญใหแกผูปฏิบัติงานทําไดโดยพิจารณาจาก 

  1. ลักษณะของการเปนผูนําท่ีดีของหัวหนาดวยการประพฤติปฏิบัติงานอยางมีหลักเกณฑ และเปน
ธรรม ขวัญของผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้น และจะแพรหลายตอไปยังผูอื่นจะเห็นวา หัวหนาท่ีชอบนําหนาในเวลา
ปฏิบัติงาน จะทําใหลูกนองตั้งใจทํางานอยางเต็มท่ี  น่ันเพราะมีกําลังใจที่ไดเห็นความเปนผูนําของหัวหนา
เชนเดียวกับคุณสมบัติโดยตรงของหัวหนามีผลโดยตรงตอกําลังใจและขวัญ เพราะหัวหนาเปนผูออกคําสั่งโดยตรง
ตอผูปฏิบัติงาน ซึ่งตองตระหนักถึงหนาท่ีของความเปนผูนํา รูจักวางแผนแกไขปญหาและรับผิดชอบตอคําสั่งนั้นๆ 
ซึ่งก็อาจจะเปนท่ีพอใจ  และไมพอใจตอผูใตบังคับบัญชา  ในทางตรงกันขาม  หัวหนาผูท่ีเปนผูรักษาผลประโยชน 

                                                        
 

1
 สุขุม  นวลสกุล.  (2536).  เวทีนักบริหาร ; การสรางขวัญและกําลังใจ.  วัฏจักรการเมือง.  หนา 54–55.  
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ต้ังม่ันอยูในความยุติธรรม มีความคิดริเริ่มดี สามารถชักจูงจิตใจของผูปฏิบัติงานได  เขาเหลาน้ันก็จะเชื่อฟงและ
ปฏิบัติตาม 

  2. โครงสรางองคกร องคกรใหญยอมมีชองวางระหวางหัวหนาและลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา
มาก ผูปฏิบัติงานจะแสดงความสามารถใหผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนาเห็นถึงความสามารถจึงเปนไปไดยาก ไมมี
อิสระในการใชความคิดและการกระทํา การสรางขวัญ อาจทําไดโดยขยายงานออกไป เพื่อเพิ่มงานและลดความเบื่อ
หนายในการปฏิบัติงานลง  และใชความรูความสามารถเต็มท่ีใหมีอิสระและรับผิดชอบมากขึ้น ลดการทํางานที่
ซ้ําซากลง และเปดโอกาสใหแสดงความสามารถมากขึ้น ผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกท่ีดีขึ้น มีความยินดีในความ
เปลี่ยนแปลงและภูมิใจที่เห็นวา บุคคลมีความสําคัญในตําแหนงตางๆ ความพอใจตางๆ ท่ีไดรับก็จะสูงขึ้น 

  3. การมีสวนรวมในการทํางาน ดวยการยอมรับวาทุกคนเปนสวนหน่ึงของงานมีคุณคา มีความ 
สําคัญ มีทัศนคติท่ีดีตอองคกร การมีสวนรวมในงานที่ปฏิบัติตางๆ หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาสามารถเรียนรูไดจาก
การแสดงความคิดเห็น ความสามารถและความถนัดนําไปสูการวางแผนการใชคนเพื่อใหมีประสิทธิภาพตอไปอยาง
เต็มท่ีและเกิดผลสูงสุด 

  4. การแกปญหาขอขัดแยง จะทําใหเสียโอกาส และการเกิดกรณีพิพาทขึ้นน้ัน ไมวา จะขัดแยง
ระหวางบุคคลในองคกร ระหวางบุคคลกับองคกร หรือ องคกรกับองคกรก็ตาม  จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานลดนอยลง ท้ังยังจะทําใหเกิดปญหาทางสุขภาพจิต และสุขภาพกายดวย และไมวาจะเปนการขาดสมาธิ
ในการทํางาน เสียเวลา เกิดคาใชจายเพิ่มขึ้น  การขัดแยงตางๆ ยอมกระทบตอกําลังใจและขวัญของผูปฏิบัติงาน ผู
เปนหัวหนา หรือ ผูบริหารตองใชความเด็ดขาดในการตัดสินใจที่เฉียบขาด และความสามารถในการเขาใจปญหา 
รวมทั้งความสามารถสวนตัวในปญหานั้นดวย ตองศึกษาที่มาท่ีไปของปญหาและสาเหตุ การหาทาง ไกลเกลี่ย 
ประนีประนอมเพื่อเปนทางเลือกท่ีดีของการแกปญหา ท้ังบุคคล องคกร ผูเปนหัวหนาตองยอมรับการรองทุกข 
ขอขัดของของลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาอยางตรงไปตรงมา รวมมือรับผิดชอบ ไมเลี่ยงปญหา แมปญหานั้นจะ
เปนปญหาเล็กนอย เพราะอาจจะเปนเรื่องใหญก็ได  ผนวกกับการเจรจาตอรอง เพื่อใหเกิดความพอใจในทุกฝาย 
พรอมกับแนะนําถึงความเขาใจในปญหาและวิธีการอยูรวมกันอยางสันติวิธีโดยไมเกิดปญหาดวย1

 

 ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางาน มีวิธีการที่จะสรางขวัญใหแกผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนองอีกแนวทาง
หน่ึงไดดังตอไปนี้ 
  1. จัดสถานที่ทํางานใหดีและเหมาะสมกับงาน 

  2. จัดใหมีโอกาสที่ผูใตบังคับบัญชาที่จะมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

  3. จัดใหมีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

  4. สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา เชน การปฏิบัติงานตองเห็นแกประโยชน
สวนรวม 

                                                        
 

1
 ศศิ  สิรี.  (2543, รายเดือน).  การสรางขวัญแกคนทํางาน.  นิตยสาร  SMEs  : Make  Money ;  Smart  Though.  

หนา 140-142. 
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  5. ใหผูใตบังคับบัญชาไดรูสึกโครงสรางของหนวยงาน แผนการดําเนินงานจะไดรูสึกวา  ตนมีสวน
รวมในกิจการของหนวยงานนั้น 

  6. สรางมาตรฐานในการวัดความสําเร็จของงานอยางเที่ยงธรรม เพื่อท่ีจะไดเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ
เงินเดือนดวยความเปนธรรม คนที่ทํางานจึงจะมีขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน 

  7. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดระบายความรูสึกชี้แจง ขอขัดของในการทํางานไดเสมอ1  
 การสรางขวัญของผูปฏิบัติงานใหดีน้ัน ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีสําคัญที่สุด  ขวัญเปนสภาวะแหงจิตใจที่
สะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการทํางาน หรือแสดงออกใหเห็นถึงความตั้งใจและความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  ขวัญเปนเสมือนแกนกลางของปจจัย  บุคคลที่จะอุทิศกายและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหองคการ ถา
มีขวัญในการทํางานต่ํา กิจการยอมไมบรรลุผลการบํารุงรักษาขวัญของผูปฏิบัติงาน จึงเปนภารกิจอันยิ่งใหญและ
สําคัญของผูบังคับบัญชาดังวิธีการเสริมสรางและบํารุงรักษาขวัญดังตอไปนี้ 
  1. สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน ซึ่งหมายความรวมถึงความรูสึกหรืออารมณของผูรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาที่จะกระทําในทางรับหรือปฏิเสธตอบุคคลกลุมชนสถานการณหรือคานิยมใดๆ  จึงนับเปนสิ่งแรกที่
ควรจะไดรับการสงเสริมใหเกิดขึ้นแกบุคคลในทุกหนวยงาน 

  2. วางมาตรฐานและสรางเครื่องมือ สําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน  การจัดใหมีระบบ
การประเมินผลงาน (Job Evaluation) เพื่อการพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือน  สับเปลี่ยน โยกยาย ตําแหนงหนาท่ี
การงานที่ดี การสรางมาตรฐานที่มีความเชื่อถือไดในองคการยอมกอประโยชนปองกันความลําเอียงและการกลาวหา 
อันเปนทางที่จะนําไปสูการเสื่อมกําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล 
  3. การเปดโอกาสใหลูกนอง หรือ ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น ท้ังที่เกี่ยวกับงานและไม
เกี่ยวของ ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาท่ีดี จึงควรเปดโอกาสใหปรับทุกขและรับฟงความคิดเห็นของลูกนองหรือ
ผูใตบังคับบัญชาบาง 
  4. ผูบังคับบัญชาตองทําตัวเปนท่ีปรึกษาหารือ (Counselor) ท่ีดีของลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา
ท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สามารถเปนท้ังที่ปรึกษาและชวยแกปญหาไดท้ังยังตองรูเทคนิคตางๆ ท่ีจะใหขอมูล
ตามหลักจิตวิทยาเพื่อสรางขวัญใหสูงขึ้น 

  5. การชมเชยและใหรางวัล ตองทําดวยความจริงใจ จะทําใหเกิดแรงจูงใจ ไมทําใหเกิดความ   
เบ่ือหนาย  ผูท่ีทําความดีควรสรรเสริญใหปรากฏ 

  6. สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนมีความหวัง มีโอกาสกาวหนาเปดโอกาสใหแสวงหาความรู  
และศึกษาเพิ่มเติมอยางเต็มท่ีโดยไมกีดกัน 

  7. ใหโอกาสอันเทาเทียมกัน ในอันท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการงาน ตามสัดสวนแหงผลการ
ปฏิบัติงานและความสามารถของผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนาจึงจําตองเปนผูท่ีใชความเปนธรรมในการ
พิจารณาดวยความรอบคอบที่สุด 

                                                        
 

1
 สุรีย  สุเมธีนฤมิต.  (2538).  ประมวลศัพททางการบริหาร.  หนา 198. 
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  8. ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนาตองวางตัวเปนเพื่อนรวมงานที่ดี มีนํ้าใจ เมตตากรุณา โดยทําตัวให
ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองเขาถึง ไมวางตัวหรือใชอํานาจ 
  9. พึงสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหสมบูรณอยูเสมอ ท้ังทางรางกาย และจิตใจ  
กําลงัใจเปนของคูกับรางกายและขวัญเปนสภาพของจิต ยอมมีผลกระทบกระเทือนกัน 

  10. เงินเดือนและคาจาง เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต และความมั่นคงในชีวิตเปนสิ่งที่แสดงวา 
ประสบความสําเร็จในชีวิตอยางหนึ่ง เงินมีความสัมพันธกับงานโดยตรง  ความตองการรายไดตองสัมพันธกับ
แรงงานและคาครองชีพ หากความสัมพันธไมไดสัดสวนกันกับแรงงานและคาจางจะทําใหขวัญของผูปฏิบัติงาน
เสื่อมลง 
  11. ความพึงพอใจในงานที่ทํา ฃวัญในการทํางานน้ัน เกิดขึ้นจากความรูสึกพอใจ ผูบังคับบัญชา 
หรือ หัวหนา ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความชํานาญและความสามารถผนวกกับความคิดริเริ่มของตนเอง จะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชา หรือ ลูกนองพอใจในงานของตน เพื่อผลของงานจะไดมีประสิทธิภาพ 

  12. ความเปนหน่ึงของหนวยงาน ในองคการหนึ่งๆ ยอมมีกลุมสังคม (Social Group) เกิดขึ้น
ภายในองคการน้ันๆ หากกลุมเล็กๆ สามารถประสานรวมมือรวมใจกันไดจะทําใหขวัญของกลุมใหญดีขึ้น และรวม
ไปถึงองคการโดยสวนรวม 

  13. สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ควรเปนความสัมพันธท่ีต้ังอยูบนฐาน
แหงความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ระหวางมนุษยดวยกัน และมิใชเครื่องจักร  ผูบังคับบัญชาตองปรับปรุง
ความสัมพันธใหทราบถึงรายละเอียดและแผนงานของการปฏิบัติงานตางๆ  ใหดี  ซึ่งอาจจะทําใหขวัญของพนักงาน
เสียได  

  14. การจัดสวัสดิการที่ดีเพ่ือประโยชนและเกื้อกูลผูปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากรายได คือเงินเดือน
คาจางธรรมดา เชน คาลวงเวลาการทํางาน ท่ีพักอาศัย ชวยเหลือบุตรเรื่องคาเลาเรียน วันหยุดพิเศษ สหกรณออม
ทรัพย คาเดินทาง เปนตน การจัดสวัสดิการจะชวยใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดี ม่ันคงและปลอดภัย โดย
ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางานจะเปนผูท่ีใหความชวยเหลือไดใกลชิดมากท่ีสุด เปนหนาท่ีในการบรรเทาทุกขของ
บุคคลในองคการ  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจที่ดี  ใหพนักงานมีความจงรักภักดีตองานตอองคการ 
  15. สภาพแวดลอมในการทํางานไมใชเปนสิ่งเดียวที่ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจดี  แตเปนเพราะ 
บุคคลยอมตองการความสะดวกสบายในการทํางานดวยกันท้ังสิ้น การสํารวจถึงความปลอดภัย อนามัย เครื่องมือ
อุปกรณท่ีจะชวยในการปฏิบัติงานที่ดีตางๆ ยอมสามารถชวยใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีกวาสภาพการ
ปฏิบัติงานที่ตองการปรับปรุง1 

                                                        
 

1
 พรนพ  พุกกะพันธุ.  (2544).  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  หนา 229–231. 
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 การสรางขวัญในการปฏิบัติงาน เปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนาใชเปนการสรางความสัมพันธ
อันดีระหวางผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนากับผูใตบังคับบัญชา หรือลูกนอง ซึ่งเปนวิธีท่ีดีซึ่งผูบริหารหรือหัวหนา 
สามารถกระทําตนใหเปนท่ีรักใครนับถือและศรัทธาไดหลายรูปแบบหลายลักษณะ เชน 

  - ใหการฝกอบรมหนาท่ีการงานเพื่อเพิ่มความชํานาญในงานจะไดมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

  - รูจักยกยองชมเชย การทํางานของผูใตบังคับบญัชา 
  - มีความเปนมิตร ใหความเปนกันเอง สุภาพไมกาวราว หรือ กระดาง 
  - ใหคําปรึกษาแนะนํา หรือ ใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 
  - เอาใจใสและสนบัสนุนการทํางานตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจงั 
  - ใหรางวลั เชน เพ่ิมเงินเดือน โบนัส เลื่อนขั้น ตําแหนง สวัสดิการ หรือ ผลประโยชนอื่นๆ   
  - ใหการยอมรับในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
  - ติดตามผลงานอยางสมํ่าเสมอ 
  - ใหกําลังใจหรือกระตุนผลงาน ดวยคําพูดและกระทํา 
  - ใหอิสระในการทํางาน 

  - สงเสริมและสนับสนุนในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
  - สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี เพื่อลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  - ใหเกียรติหรือใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา 
  - สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น 

  - ออกแบบงานที่เหมาะสมใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุวัตถุประสงคสวนตนไดทําใหมีผลดีตอจิตใจ 
  - ใหมีสวนรวมในเรื่องของการบริหารงาน ไมวาจะเปนเรื่องการตัดสินใจหรือใหขอเสนอแนะอื่นๆ 
เพราะจะทําใหพนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดมีบทบาทตอหนวยงาน1

 

 การสรางขวัญใหเกิดขึ้นกับผูปฏิบัติงาน อาจจะแกไขปรับปรุงใหเกิดขึ้นไดโดยฝายบริหาร โดยสามารถ
แกไขจากสิ่งแวดลอมที่มีอิทธิพลตอผูปฏิบัติงานใหเหมาะสมและดีขึ้น การที่ผูปฏิบัติงานไมเขาใจในสิ่งแวดลอม 
สถานที่ท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงาน วิธีการปฏิบัติ หรือแมแตนโยบายขององคการ จนไมสามารถปรับตัวเขากับ
สิ่งแวดลอมได เชนเดียวกับการกําหนดนโยบายที่ไมชัดแจงหรือทําอยางปดบังซอนเรนทําใหคนงานเกิดความทอแท 
เบ่ือหนาย ในที่สุดก็จะเปนการทําลายกําลังใจและขวัญของผูปฏิบัติงาน การทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจและขวัญที่ดี
ขึ้น ฝายบริหารนับวามีสวนสําคัญอยางมากโดยการจัดการงานที่ถูกตองยุติธรรม ดูแลการงานดานการบริหารงาน
บุคคลดี ปกครองดูแลผูใตบังคับบัญชาหรือผูปฏิบัติงานไดอยางมีหลักเกณฑถูกตอง เห็นอกเห็นใจผูปฏิบัติงาน มี
ความสมํ่าเสมอตอผูปฏิบัติงาน สิ่งตางๆ เหลาน้ีนับไดวามีสวนทําใหขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงานดีขึ้นและทําให
องคกรไดประโยชนหลายอยาง  คือ 

                                                        
 

1
 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ.  (2546).  บริหารธรุกิจทัศนะใหม ; การใหขวัญและกําลังใจ : วารสารโลกการคา.  หนา 101. 
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  1. กอใหเกิดกําลังใจแกคนงานหรือผูปฏิบัติงานที่จะใหความรวมมือใหงานขององคการเปนไปตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไว 
  2. คนงานหรือผูปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีตอองคการ 
  3. การทํางานมีระเบียบวินัย ไมมีการฝาฝนคําสั่งกฎเกณฑและขอบังคับ 

  4. สงเสริมใหคนงานหรือผูปฏิบัติงานอุทิศสติปญญาและกําลังความสามารถใหแกองคการในยาม
ท่ีประสบความคับขัน 

  5. คนงานหรือผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานและกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
  6. สงเสริมใหคนงานหรือผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่ม 

  7. กอใหเกิดความภาคภูมิใจแกคนงานหรือผูปฏิบัติงานในฐานะที่เปนสวนหนึ่งขององคการ 
 ฝายบริหารอาจจะสรางขวัญและกําลังใจไดหลายอยางและหลายวิธี  แตไมใชเรื่องงายท่ีจะกระทําและจะ
ใหสมบูรณทุกอยาง ดังน้ัน ฝายบริหารตองใชการวิเคราะหอยางรอบคอบและกําหนดนโยบาย การสรางขวัญของ
คนงานหรือผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น แมเปนไปไมไดตามที่คาดหวังนัก แตก็ตองถือวาเปนหนาท่ีของผูบริหาร หรือ 
หัวหนางานตองดําเนินการทุกวิถีทาง อาจกลาวไดวา ฝายบริหารงานบุคคลมีบทบาทสําคัญอยางมากในการ
กอใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงาน แมจะไมมีอํานาจหรืออิทธิพลโดยตรงตอผูปฏิบัติงานหรือคนงาน แตโดยหนาท่ี
อาจมีอิทธิพลตอประโยชนของคนงานหรือผูปฏิบัติงาน 

 แนวคิดอีกแนวทางหนึ่งของการสรางขวัญใหแกคนงานหรือผูปฏิบัติงานอาจกระทําได 4 วิธี  ดังน้ี 

  1. การบริหารงาน ขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงานเกิดขึ้นได โดยการติดตอระหวางคนงาน หรือ 
ผูปฏิบัติงานดวยกัน ซึ่งมีลักษณะเหมือนโรคติดตอ กลาวคือ คนงาน หรือผูปฏิบัติงานจะเรียนรูขอมูลและถายทอด
สิ่งที่พบเห็นระหวางกัน จากการติดตอสื่อสาร และการเลียนแบบ หรือ เอาอยางกัน ดังน้ัน ฝายบริหารนับวา มีสวน
อยางมากตอทาทีของคนงาน หรือผูปฏิบัติงาน อาจใชวิธีการหลายๆ อยาง ในการเสริมสรางความรูความสามารถ 
ความรูสึก และความคิดเห็นใดๆ ใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับบัญชาของตน กลาวอีกนัยหน่ึงอาจใชวิธีการขมขูบังคับ
กอใหเกิดความกลัวหรือใชวิธีแนะนําชักจูงสรางความสนใจ สนับสนุนและกอใหเกิดกําลังใจ 
   ความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา นับวามีสวนสําคัญในการสรางขวัญที่ดีใหแก
คนงานหรือผูปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานการใชอํานาจตอลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา โดยอาศัยลักษณะของความ
เปนผูนําจะสงเสริมใหเกิดทาทีในทางที่ดีตอลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา คุณสมบัติของหัวหนาเปนเหตุท่ีบันดาลให
ขวัญเปลี่ยนแปลงไดท้ังในทางดีและไมดี จากการสํารวจความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับขวัญของคนงานหรือ
ผูปฏิบัติงาน ปรากฏวาขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงานในหนวยงานที่ใหผลผลิตสูงน้ัน ทาทีของหัวหนางานเปน
ปจจัยสําคัญในการกําหนดขวัญ เพราะหัวหนาเปนฝายออกคําสั่งโดยตรงตอคนงานหรือผูปฏิบัติงาน  หากหัวหนา
ไมตระหนักในหนาท่ีของการเปนผูนํา ไมรูจักวางแผนแกไขปญหาและรับผิดชอบแลว คําสั่งก็อาจไมเปนท่ีพอใจแก
ผูใตบังคับบัญชา หากลูกนองเห็นวา หัวหนาเปนผูท่ีรักษาผลประโยชนใหแกเขาตั้งมั่นอยูในความยุติธรรม มี
ความคิดริเริ่มและมีความสามารถในทางชักจูงจิตใจของผูใตบังคับบัญชาแลวเขาก็จะเชื่อฟงคําสั่งและรวมมือกันดี 
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  2. โครงสรางขององคการ ขนาดและรูปรางขององคการ มีอิทธิพลตอลักษณะของความสัมพันธ
ของคนงาน หรือ ผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะตอขวัญและกําลังใจ องคการที่มีขนาดใหญ มักจะมีชองทางการติดตอใน
แนวด่ิงขนาดยาวและกอใหเกิดปญหาการติดตอในทางขึ้น จึงทําใหขวัญของคนงาน หรือ ผูปฏิบัติงานต่ํา หากจัด
โครงสรางขององคการใหมีลักษณะแบนจะทําใหขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงานสูง โครงสรางขององคการที่มี
ลักษณะแบน มีความไดเปรียบที่คนงานมีโอกาสไดแสดงความสามารถทางสวนตัวไดดีกวาองคการท่ีมีโครงสราง
ลักษณะสูง แตไมมีความเปนอิสระในทางใชความคิดและการกระทํา 
   การเสริมสรางทาทีและขวัญใหกับคนงาน หรือ ผูปฏิบัติงานในสวนที่เกี่ยวกับโครงสรางของ
องคการก็ไดแก การขยายงานออกไป มีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มงานและลดความเบื่อหนายลง รวมทั้งเพื่อใชความรู
ความสามารถของแตละคนไดเต็มท่ี  การขยายงานทําใหคนงานมีอิสระในการทํางาน  มีความรับผิดชอบมากขึ้น 
ลดการทํางานที่มีลักษณะซ้ําซาก และเปดโอกาสใหคนแสดงความสามารถไดมากข้ึน คนงานหรือ ผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกวา มีของใหมเกิดขึ้น  มีความยินดีท่ีไดเห็นอะไรที่ใหมไปกวาเดิม ซึ่งแตละคนจะไดรับมอบหมายให
ทํางานที่แสดงถึงความกาวหนา ไดรับความพอใจที่เห็นตนมีความสําคัญขึ้น โดยเฉพาะคนที่ไมมีตําแหนง หรือ
ตําแหนงต่ําก็มีโอกาสจะไดดํารงตําแหนงสูงขึ้นเปนการขยายตําแหนง ปริมาณงาน อัตราของเงินเดือนและเพิ่มฐานะ
ใหสูงขึ้น 

  3. การใหมีสวนรวมในงาน ทําใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนการสรางใหเกิดความมีนํ้าใจตอ
กลุมขึ้น เปนการยอมรับวาแตละคนเปนสวนหนึ่งของสังคม ทุกคนมีคุณคาและมีความหมายตอองคการ ไมทําให
คนรูสึกวาตนเองอยูนอกกลุม การใหคนมีสวนรวมในงานเปนแบบ หรือ ปรัชญาในการบริหารงานที่ดีกวาวิธีการ
อยางอื่นอีกหลายอยาง ถึงแมวา จะไมสามารถแกปญหาไดทุกอยาง แตก็ไมทําใหฝายบริหารตองเสียความ
รับผิดชอบและอํานาจในการบังคับบัญชาแตอยางใด ผูบังคับบัญชายังคงมีอํานาจยังคงควบคุมการปฏิบัติงานได
เต็มท่ี เปนวิธีการที่ใหความพอใจ ท้ังฝายผูใตบังคับบัญชาและไมทําใหผูบริหารเสียอํานาจแตอยางใด การให
คนงาน หรือ ผูปฏิบัติงาน มีสวนรวมจะชวยสงเสริมใหมีการรวมมือจากกลุม สามารถเรียนรูพฤติกรรมและ
ความรูสึกทางดานจิตวทิยาไดมากทําใหรูทาทีท่ีแสดงออกจากการเสนอความเห็น  การวางแผนและการตัดสินใจรูวา
แตละคนมีความสามารถมีความคิดเห็นอยางไรเพราะเปนการเปดโอกาสใหไดใชความรูความสามารถของแตละคน 

  4. การจัดการปญหาขอขัดแยง เปนสิ่งที่กอใหเกิดความยุงยากใหกับฝายบริหารมาก หรือ นอย 
ขึ้นอยูกับประเภทของการขัดแยง และการขจัดขอขัดแยงจะยาก หรือ งายก็อยูท่ีลักษณะของการขัดแยงดวย 
ประเภทของการขัดแยงน้ีแบงไดเปน 4 ประการ คือ 
   4.1 การขัดแยงระหวางบุคคล อาจเกิดขึ้นระหวางบุคคลท่ีอยูในระดับเดียว กัน หรือ เกิดขึ้น
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา สาเหตุ มักจะเกิดจากการไมอาจเขากันไดระหวางบุคคล ตามระบบงาน 
หากมีขอขัดแยงระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  โดยปกติเกิดขึ้นจากผูบังคับบัญชาและมักจะยุติดวย
การลาออกของผูใตบังคับบัญชา 
   4.2 การขัดแยงระหวางพนักงานกับองคการ บุคคลชั้นหัวหนาซึ่งเปนตัวแทนขององคการกับ
พนักงานขององคการ สวนใหญเกิดความรูสึกไมพอใจตอนโยบาย วิธีการ หรือภาวะแวดลอมโดยสวนรวมของ
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องคการ ซึ่งสาเหตุ มักเกิดจากลักษณะที่เปนระบบขององคการ พนักงานมีความตองการอยางหนึ่ง แตองคการมี
ระบบ หรือ วิธีการอีกอยางหนึ่งที่ไมอาจสนองความตองการของคนงานหรือผูปฏิบัติงานได ซึ่งเม่ือเกิดขึ้นคนงาน
หรือผูปฏิบัติงานก็จะตอสูด้ินรนเพื่อใหบรรลุประโยชนของตนใหมากท่ีสุดหรือลาออกไป 

   4.3 การขัดแยงระหวางหนวยงาน องคการ ประกอบดวย หนวยงานตางๆ  แยกเปนฝาย 
แผนก สวน กอง หรือ สาขาตามหนาท่ีงานที่ทํา ซึ่งแตละหนวยงานก็ปฏิบัติงานแตกตางกัน ความแตกตางดังกลาว
น้ี อาจเปนสาเหตุใหเกิดการขัดแยงกันขึ้น เชน ฝายขายพยายามท่ีจะขายใหมากที่สุด โดยไมคอยคํานึงถึงฐานะ
เครดิตของผูซื้อ แตฝายเครดิตพยายามจะเลือกลูกคาท่ีมีฐานะเครดิตดี เพราะทําใหเก็บเงินไดงายกวา ดังน้ันจะ
เห็นไดวา ลักษณะงานไมเหมือนกันเปนสาเหตุใหเกิดการขัดแยงระหวางหนวยงานขึ้น 

   4.4 การขัดแยงระหวางองคการกับองคการ ลักษณะทางธุรกิจน้ัน ปจจุบันดําเนินการภายใตการ
แขงขัน ซึ่งตองอาศัยความรู ความสามารถ ของผูบริหารและพนักงานในองคการ จะตองมีการชิงดีชิงเดนกันอยู
เสมอ ผลประโยชนขัดกัน มีการไมลงรอยกัน แยงลูกคากัน และการขัดกันอยางอื่น ซึ่งเปนสาเหตุใหเกิดการ
ขัดแยงกันขึ้น 

    การแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้น อาจกอใหเกิดท้ังผลดี และผลเสีย แตขอขัดแยงตางๆ ยอมมี
ผลกระทบกระเทือนตอขวัญของคนงานหรือผูปฏิบัติงาน การแกไขขอขัดแยงจะตองอาศัย ท้ังความสามารถสวนตัว 
อํานาจบังคับบัญชา และความเขาใจในปญหาท่ีเกิดขึ้นตองศึกษาลักษณะและสาเหตุท่ีกอใหเกิดการขัดแยงอยาง
รอบคอบเสียกอน การตัดสินและการประนีประนอมเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญในการแกไขปญหา การพิจารณาปญหา
อยางเปดเผย ความยุติธรรมและการกระทําอยางทันทวงทีตอปญหาที่เกิดขึ้น จะชวยลดการขัดแยงได  วิธีแกไขขอ
ขัดแยงมีหลายวิธี ขึ้นอยูกับชนิด ขนาด และลักษณะของการขัดแยงที่เกิดขึ้น การปองกันนับวาเปนมาตรการที่
ดีกวาการแกไขเพราะจะชวยระงับและไมใหเกิดการขัดแยงขึ้นอยางเปดเผยและยังชวยปองกันไมใหงานถูก
กระทบกระเทือน ฉะน้ันความเด็ดขาดในการแกไขปญหาจึงเปนวิธีการที่สําคัญอยางหนึ่ง ฝายบริหารตองกลาเผชิญ
ปญหาต้ังแตเริ่มตน อยาปลอยใหรุกลามออกไป เชน ฝายบริหารมักกลัววา คนงานจะนัดหยุดงาน ไมตองการให
สมาคมแรงงานเขามาเกี่ยวของกับปญหา จึงมักจะหลีกเลี่ยงไมยอมเผชิญกับปญหาที่เกิดในระยะแรกๆ จนปลอย
ใหกลายเปนเรื่องใหญโต 

   ฝายบริหารจะตองรวมมือกันทุกๆ ฝายและตองรับผิดชอบรวมกันไมควรปดเรื่องวาเปนของ
ฝายใด หากขอขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนของฝายอื่นก็ควรจะติดตอกันใหรูเรื่อง และเปนหนาท่ีท่ีจะตองแนะนําให
พนักงานเขาใจปญหา และใหรูวิธีอยูรวมกันอยางไมใหเกิดปญหา1 
 วิธีการสรางขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี อีกแนวทางหนึ่งสามารถทําไดดังน้ี 

  1. ผูบริหาร ผูนํา หรือหัวหนางาน จะตองคิดถึงความนึกคิดของผูปฏิบัติงานบาง  รวมทั้งสภาพ
และสิ่งแวดลอมบรรยากาศในที่ทํางานใหเหมาะสม 

 

                                                        
 

1
 เสนาะ  ติเยาว.  (2545).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 220–223. 
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  2. ผูบริหารตองชี้แจงถึงผลประโยชนจากงานวา ควรจะไดรับประโยชนทดแทนจากการทํางาน
อะไรบาง เชน จายเงินทดแทน จายโบนัส ออกคารักษาพยาบาลใหท้ังครอบครัวและสวนตัวของพนักงานทุกๆ  คน
ในองคการอยางเปนธรรม 

 ลักษณะที่แสดงวาพนักงานมี “ขวัญ” ดี 

  1. ความรวมมือกันในหมูคณะ 
  2. ความผูกพัน รวมมือกันในบรรดาสมาชิกเพื่อฟนฝาอุปสรรค 

  3. สมาชิกของกลุมมีระดับแรงจูงใจสูง มีความกระตือรือรน มีความเขมแข็ง ไมยอทอตออุปสรรค 

  4. มีความพอใจในงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสุข ความเพลิดเพลินและเต็มใจ
ในหนาท่ีของตนเปนอยางดี 

 สาเหตุของขวัญไมดี  คือ 
  1. สายการบังคับบัญชาไมถูกตอง ขาดการสื่อสารที่ดี 

  2. ไมพอใจในตําแหนงที่ตนไดรับอยู 
  3. สิ่งแวดลอมในทีทํ่างานไมดี 

  4. ใหการปฏิบัติท่ีไมยุติธรรม 

  5. สภาพการทํางานไมดี 

  6. ไมเชื่อฝมือของหัวหนางาน 

  7. ขาดการสนับสนุนหรือชมเชย 
  8. การจายเงินทดแทนไมเหมาะสม 

  9. ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง  

  10. การสงเสริมหรือเลื่อนตําแหนงไมยุติธรรม 

  11. องคการมีขอจํากัดมากเกินไป 

 ขวัญของผูใตบังคับบัญชาจะดีขึ้นถา 
  1. ไดทํางานที่เหมาะสมแกตัวผูปฏิบัติงาน 

  2. มีความม่ันใจในตําแหนงหนาท่ี 

  3. มีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
  4. ไดปฏิบัติในสภาพและสิง่แวดลอมท่ีเหมาะสม 

  5. รูสึกวาผูปฏิบัติงานมีโอกาสกาวหนา 
  6. มีความรูสึกวา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับนับถือวาเปนพวกเชนเดียวกับผูรวมงานอื่นๆ ใน
หนวยงานนั้นๆ   
  7. ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนา 
  8. ไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทําดี 

  9. ไดมีสวนทราบถึงนโยบาย แผนงาน การเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวตางๆ  ของหนวยงาน 
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  10. ผูบังคับบัญชารักษาระเบียบวินัยในหนวยงานเปนอยางดี 

  11. ไดมีโอกาสระบายความเดือดรอนและความกังวลหรือความกลุมใจตอผูบังคับบัญชา เพราะ
ความรูสึกท่ีอัดเก็บไวนานยอมมีผลราย 
  12. ไดมีโอกาสเสนอแนะ เพื่อแกไขสภาพการณหรือปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

  13. ไดมีโอกาสแสดงขอเสนอแนะ เพื่อแกไขหรือปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

  14. ไดเห็นผูบังคับบัญชาสนใจติดตามงานที่ไดมอบหมายใหทํา 
 การหาสาเหตุของขวัญไมดี อาจทําโดยวิธี 
  1. เปดโอกาสใหพนักงานทุกๆ คน แสดงความคิดเห็นในการบริหารงานของหัวหนาและการทํางาน
ขององคการ เชน มีแผนกรับฟงขอคิดเห็นของพนักงานในองคการทุกคน 

  2. ออกแบบสอบถามสงใหเปนรายบุคคลในลักษณะการตั้งคําถาม และใหกรอกขอความแสดง
ความคิดเห็น 

 ผลของการที่พนักงานขวัญไมดีอาจจะมีการแสดงออกที่ไมดีตอหัวหนางาน นายจางหรือผูบังคับบัญชา
ไดหลายอยาง จะไมยอมรับคําแนะนําจากหัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาปฏิบัติหลีกเลี่ยง หรือ นอกเหนือนโยบาย
ขององคการ โดยจะแสดงออกหลายประการ ซึ่งพอจะยกตัวอยางไดดังน้ี คือ 
  1. การทํางานของผูปฏิบัติงานไมดี 

  2. การเขาและออกของพนักงานมีบอยๆ   
  3. คาใชจายสงู 
  4. เกิดขออุทธรณตอสิ่งเลก็ๆ นอยๆ   
  5. มีเสียงซุบซิบจากคนกลุมนอย 
  6. สนใจตอผลประโยชนภายนอก 
  7. เกิดรวมเปนกลุมๆ และมีความแตกแยก 
 การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน  จะตอง 
  1. สรางทัศนคติท่ีดีในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาใหทุกคนมีความหวังในโอกาสกาวหนา 
  2. สัมพันธภาพของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาอยูบนฐานแหงความเคารพนับถือซึ่งกัน 

และกัน 

  3. วางมาตรฐาน และสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เชน จัดใหมีระบบการ
ประเมินผลงาน เพื่อประโยชนในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน หรือโยกยาย   

  4. กําหนดเงินเดือนและคาจางใหเหมาะสมกับคาครองชีพ 

  5. สนับสนุนใหทํางานที่มีความพึงพอใจและมีโอกาสไดใชความชํานาญและความคิดริเริ่ม 

  6. การจัดสวัสดิการที่ดี เพราะการใหสวัสดิการเปนการบํารุงขวัญทางหนึ่ง  ซึ่งคําวา สวัสดิการ 
หมายถึง ประโยชนเกื้อกูลตางๆ นอกเหนือจาก เงินเดือนและคาจางธรรมดา  เชน การมีสหกรณ เงินออมทรัพย 
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เงินชวยเหลือบุตร ฯลฯ การใหสวัสดิการ ทําใหผูปฏิบัติมีความรูสึกม่ันคงและปลอดภัย เม่ือเขาเกิดมีปญหาท่ีเขา
ตองการความชวยเหลือ 
  7. จัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความสะดวกสบายและความ
ปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใชทันสมัยมาใชในองคการ1

 

 การสรางขวัญในการปฏิบัติงาน อาจกลาวสรุปไดวา ผูบริหาร หรือหัวหนางานมีหนาท่ีท่ีจะจัดการกับ
บรรยากาศ หรือสภาพแวดลอมภายในองคการใหเอื้ออํานวยตอผูปฏิบัติงาน โดยการสังเกตจากพฤติกรรมของคน
ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  ซึ่งมีความแตกตางกัน ท้ังตัวบุคคลและสภาพที่เกิดขึ้น ซึ่งมีหลาย
ปจจัยและหลายอยางจากตัวผูปฏิบัติงาน ฝายบริหาร สภาพแวดลอม การสรางขวัญที่ดีจึงเปนการสรางความรูสึกท่ี
ดีตอกัน ระหวางผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนา กับ ผูใตบังคับบัญชา หรือ ลูกนอง โดยจะทําใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจ
ท่ีจะทํางานตางๆ  ใหประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

 ผูท่ีมีขวัญที่ดี จะมีความรูสึกอยากปฏิบัติงานใหเต็มท่ีและใหประสบความสําเร็จ เพื่อประโยชนสวนรวม 
ดวยความมุงม่ัน และความภาคภูมิใจที่มีสวนรวมในความสามัคคีในหมูคณะ และองคกรผูบริหาร ผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนา จึงจําเปนตองเปนผูท่ีเชื่อมโยงระหวางองคกร หรือ ฝายบริหารกับผูปฏิบัติงาน คนงาน หรือ ลูกนอง 
ดวยการใชวิธีการจูงใจและบํารุงรักษาบุคลากรของหนวยงานนั้นๆ ในการบริหารและผนวกกับการจัดการดานปจจัย
ตางๆ  ท่ีดี โนมนาวจิตใจ บุคลากรขององคกรหรือหนวยงานใหมีความสนใจ ต้ังใจ ในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายของบุคคล ดวยความพอใจและเต็มใจ ผลงานที่ปรากฏออกมาจะทําใหทราบวา  บุคลากรในองคการน้ัน
มีประสิทธิภาพสูง มีมาตรฐานและเชื่อถือได ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน จึงตองรูจักนําเอาวิธีการสราง
กําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงานมาใชใหถูกตอง และเหมาะสมแกบุคลากรใหมากท่ีสุด ซึ่งตองระมัดระวังเรื่อง
ของความสิ้นเปลืองตางๆ ท้ังเวลาและคาใชจายท่ีเกิดขึ้น แตท้ังน้ีจะตองตอบสนองความตองการของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในหนวยงานไดอยางเหมาะสมและเพียงพอ 
 

6.  ปจจัยและองคประกอบที่มีผลกระทบตอการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาและคนควาเกี่ยวกับเรื่องน้ีไดพบวา มีผูเสนอปจจัยสําคัญๆ ตางๆ ท่ีมีผลตอการสรางขวัญ
ในการปฏิบัติงาน ดังที่นักวิชาการตางๆ และผูท่ีมีความสนใจศึกษา เสนอปจจัยแตกตางกันไวมากมายดังตอไปนี้ 
 แนวความคิดทางทฤษฎีการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานไดพิจารณาจากปจจัยดานตางๆ จากการชี้แสดง 
ดังน้ี  
  1. สภาพการปฏิบัติงาน (Working  Conditions) 
  2. ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน (Pay) 
  3. ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน (Cooperation of Employees) 

                                                        
 

1
 ศิริพร  พงศศรีโรจน.  (2546).  องคการและการจัดการ.  หนา  242–245. 
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  4. ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Supervisory - Subordinate 

Relations) 
  5. การมีการติดตอสื่อขาวสารอยางเพียงพอ (Adequency of Communication) 
  6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ (Status and Recognition) 
  7. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) 
  8. การระบุตัวเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (Identification with Organization) 
  9. โอกาสกาวหนา (Chance for Growth and Advancement) 
  10. ความสามารถของผูรวมงาน (Competence of Colleagues) 
  11. ความสําเร็จของการทํางานรวมกนัเปนกลุม (Success of Group Work) 
  12. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม (Satisfaction of Group work) 
  13. ความเปนมิตรและการชวยเหลอืซึ่งกันและกัน(Friendliness of Employees) 
  14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน (Devotion to Job) 
  15. สภาพความพึงพอใจหนวยงาน (Organization Satisfaction) 
  16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด (Relations between Job and Skill) 
  17. สภาพความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
  18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาท่ีความรับผิดชอบ  (Appropiateness of Quantity of 

Work) 
  19. ความยุติธรรมภายในหนวยงาน 

  20. สวัสดิการของหนวยงาน1
 

 ขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลภายในหนวยงาน จะสามารถประเมินไดจากทัศนคติท่ีมีตอปจจัย
เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานตางๆ ดังกลาวขางตนแตละปจจัย  ถาอยูในสภาพดี หรือ นาพึงพอใจก็ยอม
แสดงวา บุคคลในหนวยงานมีขวัญในการปฏิบัติงานดีหรือสูง การพิจารณาตรวจสอบสภาพขวัญในการปฏิบัติงาน 
อาจจะตรวจสอบเปนรายการหรือพิจารณาจากดัชนี (Index) หรือคะแนนรวมจากทุกปจจัยรวมกันก็ได 
 เสถียร เหลืองอราม (2518: 84-85) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอขวัญของบุคลากรทั้งในดานบวก 
และลบ ดังจะกลาวตอไปนี้ คือ ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานและเจาหนาท่ีหรือผูใตบังคับบัญชาจะดีขึ้น    
ถาบุคลากรเหลาน้ัน2

 

                                                        
 

1
 ณัฐพล  ขันธไชย.  (2517).  การวิเคราะหกําลังขวัญในการปฏิบัติงาน.  หนา 451-452.  ปรบัปรุงจากแนวความคิดของ 

David G. Moore และ Robert K. Burns.  [อางอิงจาก David G. Moore and Robert K. Burns, “How Good is Good 

Morale ?”  Factory Management and Maintenance.  February; 1956.  pp. 130-131.  อางใน  Keith  Davis.  Human 

Relations at Work (New York: McGraw-Hill Book Company, 1967).  p. 72.] 

 
2
 เสถียร  เหลืองอราม.  (2518).  หนา 84-85.  [อางอิงจาก  เทพพิทักษ  จําปาบุญ.  (2547).  การศึกษาระดับขวญัในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ปฏิบัติงานดานการศึกษา  กรมราชทัณฑ.  หนา 22.] 
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  1. ไดทํางานที่เหมาะสมกับเขา 
  2. มีความม่ันคงในตําแหนงหนาท่ี 

  3. มีความม่ังคงทางเศรษฐกิจ 
  4. ไดทํางานในสภาพและสิง่แวดลอมท่ีเหมาะสม 

  5. รูสึกวาเขามีโอกาสกาวหนา 
  6. มีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรอืองคกรน้ันๆ  
  7. ไดรับความยุติธรรมจากหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา 
  8. ไดรับคํายกยองชมเชยเมื่อทําดี  

  9. ไดมีสวนทราบถึงนโยบาย แผนงาน การเปลี่ยนแปลงและการเคลื่อนไหวตางๆ  ของหนวยงาน
ของเขา 
  10. ผูบังคับบัญชาของเขารักษาระเบียบวินัยในหนวยงานเปนอยางดี 

  11. ไดมีโอกาสระบายความเดือดรอนและความกังวลหรือความกลุมใจตอผูบังคับบัญชา  เพราะ
ความรูสึกท่ีอัดเก็บไวนานยอมมีผลราย 
  12. ไดมีโอกาสเสนอแนะ เพ่ือแกไขสภาพการณหรือปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

  13. ไดมีโอกาสแสดงขอเสนอแนะ เพื่อแกไขหรือปรบัปรุงงานใหดีขึน้ 

  14. ไดเห็นผูบังคับบัญชาสนใจติดตามงานที่ไดรับมอบหมายใหแกเขา1 
 แนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยท่ีจะสรางขวัญที่ดีในการปฏิบัติงาน อาจกลาวไดวามีอิทธิพลมีผลกระทบ
กระเทือนตอขวัญในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีมากนอยแตกตางกันตามสภาพแวดลอม วิธีการ และ
ความรูสึก ของผูปฏิบัติงานนั่นเอง  เพื่อความสะดวกตอการเขาใจพอจะแยกไดออกเปนลักษณะใหญ 3 อยาง คือ 
  1. เกิดจากตัวผูปฏิบัติงาน มีความจริงอยางหนึ่งวาสภาพแวดลอมมีรูปลักษณะอยางไรนั้นขึ้นอยู
กับคนท่ีเห็น หากผูน้ันมีความรูสึกในแงรายตอสิ่งที่เห็น สิ่งน้ันก็กลายเปนของไมดี ถามีความรูสึกในดานดี สิ่งที่
เห็นน้ันก็จะเปนสิ่งสวยงามขวัญของคนก็เชนกันขึ้นอยูกับความสามารถที่จะเขาใจของคนงานที่มีตอสิ่งที่เขารูเห็นมา 
ถาหากความสามารถที่จะเขาใจมีนอย ก็เปนเรื่องยากที่จะอธิบายชี้แจงใหคนงานเปลี่ยนแนวความคิดของตนเอง 
หรือ มีทัศนคติในทางที่ตองการ ในการน้ีขึ้นอยูกับการเลือกพนักงานเขามาทํางาน ซึ่งนอกจากจะมีความสามารถใน
การทํางานแลว จะตองมีความสามารถในทางใชเหตุผล ปจจัยอีกอยางหนึ่งก็คือ สถานะ และบทบาทของคนงานที่มี
อยูตอสมาคมแรงงาน เชน การเปนสมาชิกของสมาคมแรงงาน บังคับใหคนงานมีทัศนคติและการกระทําในทางใดๆ 
ในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของสมาคม ในกรณีเชนน้ี  ทัศนคติของคนก็ขึ้นอยูกับกลุม 

  2. เกิดจากฝายบริหาร ฝายบริหารมีอิทธิพลตอขวัญของคนงานได 2 ลักษณะ  คือ ขึ้นอยูกับ
หลักการที่กําหนดขึ้น สําหรับเปนแนวปฏิบัติ และขึ้นอยูกับวิธีการที่ฝายบริหารนํามาใชสําหรับในสวนที่เปนหลักการ

                                                        
 

1
 เสถียร  เหลืองอราม.  (2518).  หนา 84-85.  [อางอิงจาก  เทพพิทักษ  จําปาบุญ.  (2547).  การศึกษาระดับขวญัในการ
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ก็ไดแก การกําหนดนโยบายวัตถุประสงคการติดตอสื่อสารและกระบวนการเกี่ยวกับวินัย สวัสดิการหรือการปรึกษา 
แนะนําหลักการน้ีเปนพื้นฐานขั้นตนท่ีจะสงเสริมหรือบ่ันทอนขวัญของคนงาน ซึ่งเปนเรื่องที่เปลี่ยนแปลงได สวน
ลักษณะที่สองที่เปนเรื่องของกฎเกณฑกับการปฏิบัติท่ีเกิดขึ้นจริงๆ คือ หลักการดีถูกตองทุกอยางแตการกระทํา
เปนอีกอยางหนึ่ง เชน ในการคัดเลือกคนอาจกําหนดหลักเกณฑไวดี ทุกอยางกระทําโดยถูกหลักการ  แตในทาง
ปฏิบัติปรากฏวา ผูสมัครบางคนไดรับการคัดเลือกอยางอคติ เพราะหัวหนามีความชอบพอเปนการสวนตัว สวนผูท่ี
มีความสามารถไมไดรับการคัดเลือก พฤติกรรมของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญตอขวัญของคนงาน บางคนเปนคน
เจาระเบียบตอคนงาน บางคนมีความลําเอียงไมมีความไววางใจและไมใหเกียรติคนงาน แตบางคนเปนกันเองกับ
คนงาน  มีความยุติธรรมและยึดถือหลักการ   
  3. เกิดจากสภาพแวดลอม สมาคมแรงงานนับวา เปนปจจัยภายนอกที่สําคัญตอขวัญของคนงาน 
เพราะสมาคมเปนผูรักษาสวนไดเสียของคนงาน เม่ือเกิดขอขัดแยงทางแรงงานขึ้น สมาคมเปนฝายสั่งการใหคนงาน
มีปฏิกิริยาตอนายจาง เชน การนัดหยุดงาน ปจจัยภายนอกอยางอื่นก็ไดแก ความสัมพันธภายในครอบครัว ญาติ
มิตร ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เพื่อนบาน สุขภาพของคนงาน ความคิดเห็นทางการเมือง สิ่งแวดลอมทาง
สังคม เชน ปญหาจราจร  แหลงที่อยูอาศัย  และประสบการณบางอยางในชีวิต1

 

 องคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี และขวัญที่เสีย  คือ 
  องคประกอบที่มีผลกระทบตอขวัญ 

   - วัตถุประสงคหลกัและนโยบายการดําเนินงานขององคการ 
   - สภาพของการทาํงาน 

   - โครงสรางและความสัมพันธของสมาชิกในกลุม 

   - การบริหารงานขององคการ  ระบบบริหาร 
   - วิธีการในการนิเทศงาน 

   - ความพอใจในหนาท่ีงานที่กําลังปฏิบัติอยู 
   - การสื่อสารในองคการ 
   - เพื่อนรวมงาน 

   - ลักษณะทาทีและบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน 

   - ความสามารถของหัวหนางาน 

   - พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาและวิธีการบังคับบัญชา 
   - การไดมีสวนรวมของพนักงาน 

   - วิธีการควบคุมการปฏิบัติงาน 

   - สุขภาพของผูปฏิบัติงานทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

 

                                                        
 

1
 เสนาะ  ติเยาว.  (2545).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 217. 
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  องคประกอบที่จะทําใหเกิดขวัญดีขึ้น ไดแก 
   1. มีความเขาใจและพอใจในวัตถุประสงคของงานรวมกัน 

    - ทุกคนจะตองเขาใจในวัตถุประสงคของงานรวมกัน 

    - วัตถุประสงคของหนวยงานเปนท่ีพอใจของทุกคน 

    - ทุกคนยอมรับวัตถุประสงคน้ัน 

   2. แบงงานใหเหมาะสม โดยให 
    - ทุกคนมีความพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ตนปฏิบัติ 

    - ทุกคนใชพลงัในการทํางานเต็มความสามารถ 

   3. มีการนิเทศงานอยางสมํ่าเสมอและใกลชิด เพราะจะ 
    - ทําใหทุกคนเขาใจในจุดมุงหมายดีขึ้น 

    - ทําใหทุกคนมีความรูความเขาใจในงานที่ตนปฏิบัติอยูดียิ่งขึ้น 

    - ทําใหผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานไดใกลชิดและเปนกันเองกับ 

     ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง 
   4. สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันดี 

   5. คาตอบแทนเหมาะสมกับผลงาน 

   6. มีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน1
 

 มาตรการสําหรับวัดขวัญในการปฏิบัติงาน 

  1. ระดับของผลงาน 

  2. การขาดงาน หรือ ความเฉื่อยชา เพราะถาขวัญดี จะแสดงออกโดยความกระตือรือรนในการ
ทํางาน และความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ฉะน้ัน การขาดงาน ลางาน หรือมาสายบอยๆ ของคนงาน อาจชี้ใหเห็น
สภาพอันแทจริงของขวัญของคนงาน 

  3. การลาออกจากงานหรือขอโยกยาย 
  4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 
  5. การสอบถามโดยใหกรอกแบบสอบถาม 

  6. การใหสัมภาษณจากการสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ2   
 การวัดขวัญของบุคคล 
  วัดได 3 แบบ คือ วัดจากการทดลอง วัดบุคลิกหรือลักษณะบางประการที่มีอยูในตัวคน และจาก
ผลงาน   

                                                        
 

1
 สุรีย  สุเมธีนฤมิต.  (2538).  ประมวลศัพททางการบริหาร.  หนา 199. 

 
2
 ศิริพร  พงศศรีโรจน.  (2546).  องคการและการจัดการ.  หนา 242. 
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   แบบแรกนี้ ตองอาศัยความรูทางจิตวิทยาเขาชวยเพื่อวัดทัศนคติของคน ซึ่งไดจากการแสดง
ปฏิกิริยา ความเห็น ความคิด และการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพ อีกอยางหนึ่ง  คือ การวัดทางดานจิตใจ อารมณ 
และปฏิกิริยาของคนที่มีตอสิ่งกระตุนอยางเดียวกัน 

   วัดบุคลิก หรือ ลักษณะบางอยาง ซึ่งจะแสดงถึงขวัญของบุคคล  ประการแรก วัดจาก
พฤติกรรมที่บงบอกถึงความม่ันคงหรือความหวั่นไหว ความหวัง หรือ ความสิ้นหวัง ความเหนื่อยหนายหรือ
กระตือรือรน และความเฉื่อยชา หรือ ความเตรียมพรอมอยูเสมอ  ประการที่สอง วัดจากการแสดงออกของคน
ในทางความคิดเห็น หรือทาทีท่ีมีตอบริษัท เชน ตอนโยบาย สภาพการทํางานและคําสั่งของฝายบริหาร ประการที่
สาม วัดจากการบน หรือ การชมเชย ซึ่งแสดงถึงกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันน้ีไดจากการรองทุกข การฝาฝน
ระเบียบวินัย  การขาดงาน การมาทํางานสาย และการปฏิเสธไมยอมทํางานลวงเวลา 
   การวัดจากผลงานใหดูจากการผลิต เชน คุณภาพ ตนทุน การเสียของเครื่องจักร  การใช
วัตถุดิบ  และปริมาณ  จากผลงาน  ผูบริหารก็สามารถจะสอบสวนตอไปไดวาสาเหตุเกิดจากอะไร   
  วิธีวัดขวัญของผูปฏิบัติงานมีวิธีสําคัญ 4 วิธี คือ 
   1. การสังเกต วิธีท่ีงายและใชไดผลดีท่ีสุด ผูสังเกตซึ่งไดแกผูบริหารจะตองมีความเขาใจและ
ตองใชอยางถูกตองและมีระบบที่ดีเพื่อสังเกตการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ท้ังการเห็นจากการ
แสดงออก การฟงจากการพูด และการสังเกตจากการกระทํา  ขอสําคัญจะตองรูวาอยางไรจึงจะเรียกวา ผิดจาก
ธรรมดา เพราะผลงานบางอยางไมเกิดขึ้นทันทีเม่ือเกิดผิดปกติขึ้น  แตผลจะเกิดขึ้นซ้ําๆ  ในตอนหลัง หรือ 
ในขณะที่ทําการสังเกตจะไมเห็นขอแตกตาง วิธีน้ีจะตองระวัง คือ การแสดงออกหรือพฤติกรรมของคนบางคน อาจ
ไมแสดงออกมาจากใจจริง แตเปนการแสรงทํา และเหตุการณบางอยางเกิดขึ้น โดยไมมีความสัมพันธตอขวัญของ
ผูปฏิบัติงานเลยก็ได 
   2. การสัมภาษณ เปนเครื่องมือของผูบริหารที่จะใหเกิดประโยชนแกตัวเองไดมาก หากมีการ
ใชท่ีไมถูกตอง โดยไมมีการวางแผนมากอน หรือ ไมระมัดระวังก็อาจใหผลผิดไปจากความจริงก็ได สิ่งที่ควรระวังก็
เชนเดียวกับการใชการสัมภาษณกับการคัดเลือกเชน รับเขา ทํางานหรือเลื่อนขั้น จะตองมีความรูสึกเปนอิสระและ
จะตองเลือกระยะเวลาที่เหมาะสม ผูปฏิบัติ งานที่จะแสดงทาทีออกมาอยางจริงใจ 
    วิธีอีกอยางหนึ่งที่ชวยทําใหการสัมภาษณน้ันไดผลดี ก็คือ บริษัทประกาศนโยบายโดย
เปดเผยผูปฏิบัติงานใหสมัครใจเขารับการสัมภาษณ โดยไมกําหนดวาเปนคนใดหรือใครก็ได ท่ียินดีอยากเปดเผย
ความรูสึกหรือความไมพอใจบางอยาง วิธีน้ีผูทําการสัมภาษณควรดําเนินการติดตอกันเรื่อยๆ เชน ทุกๆ สัปดาห
หรือทุกๆ  เดือน หรือกําหนดเอาวันใดวันหน่ึงของทุกๆ  ป  เพื่อสะดวกแกการติดตอกับผูปฏิบัติงาน 

   3. การออกแบบสอบถาม วิธีน้ีอาจจะเรียกไดวา การสํารวจความเห็นของพนักงาน  โดยอาศัย
แบบสอบถามที่กําหนดขึ้นมาลวงหนา  เพ่ือใหรูถึงทาทีและขวัญของผูปฏิบัติงาน  สิ่งที่ยุงยากของวิธีน้ี  คือ  การ
กําหนดคําถามที่จะวัดทาทีของคนวา  ควรจะคลุมถึงอะไรบาง และจะใหผูตอบตอบอยางไร ลักษณะคําถามอาจให
ตอบวาเห็นดวยหรือไม หรืออาจใหอธิบายแสดงความเห็น เชน ถามวาทุกครั้งเม่ือทานมีปญหาที่ตองซักถามหัวหนา
ของทาน ทานไดรับคําตอบเปนท่ีนาพอใจหรือไม คําตอบจะตองแสดงถึงระดับของความรูสึก เชน พอใจมาก  
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พอใจพอสมควร ไดรับความพอใจ บางครั้งมักไมคอยพอใจ ไมพอใจ ซึ่งการตอบคําถามดังกลาวทําใหผูตอบรูสึก
สะดวก แตถาเปนคําถามที่ใหอธิบาย เชน ถามวาทําไมทานจึงไมชอบงานชนิดน้ัน  ทําใหเกิดความยุงยากแกผูตอบ  
เพราะเปนของธรรมดาที่ผูปฏิบัติงาน  มักไมชอบเสียเวลาที่จะเขียนคําตอบหรือไมมีความสามารถในการแสดง
ความคิดเห็นออกมา 
   4. การเก็บบันทึก ไดแก การเก็บรายงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของผูปฏิบัติงาน  แตละคน
ในเรื่องเกี่ยวกับผลผลิต  คุณภาพและตนทุน  บันทึกเกี่ยวกับการขาดงาน  การมาทํางานสาย  การรองทุกข  การ
ฝาฝนระเบียบวินัยและอื่นๆ เพ่ือใชเปนหลักฐานในการวัดขวัญในการปฏิบัติงาน  เพราะบันทึกตางๆ  ดังกลาวจะ
แสดงใหเห็นถึงทาทีและความคิดเห็นท่ีมีตองานและองคการ1

 

  ขวัญในการปฏิบัติงานที่ดีน้ัน จะตองมีปจจัยตางๆ เกี่ยวของหลายดาน หลายประการ ในการศึกษา
วิจัยหรือสํารวจขวัญในการปฏิบัติงาน จึงมีความแตกตางกัน ซึ่งทั้งน้ี ขึ้นอยูกับการใหความสําคัญในดานใด มี
ความตองการในดานหน่ึงดานใดมากกวาดานใด สําหรับในการศึกษาวิจัยน้ี ผูศึกษาไดใชปจจัย 8 ประการ คือ 
   1. ดานสภาพการปฏิบัติงาน 

   2. ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 

   3. ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
   4. ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
   5. ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

   6. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 

   7. ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม 

   8. ดานสวัสดิการของหนวยงาน 

  เพื่อจะสํารวจถึงระดับขวัญในการปฏิบัติงาน พรอมกับความตองการของบุคคลที่ปฏิบัติ งานโดย
ศึกษาจากปจจัยท่ีมีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล  เพื่อหาทางตอบสนองตอความตองการตางๆ  
ตามปจจัยท่ีกลาวขางตนไดตรงตามที่ผูวิจัยทําการศึกษา 
 

7.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดมีการศึกษาจากนักวิชาการและ  นักทฤษฎี 
โดยการใชแนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีแรงจูงใจมนุษย ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ทฤษฎีสองปจจัย 
ทฤษฎีความคาดหวัง ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความเทาเทียมกันและแนวคิดตางๆ ท่ีเกี่ยวของนํามาศึกษา 
เพื่อผูบริหาร หรือ หัวหนางานที่ดีจะตองทําความรูความเขาใจ ในการที่จะสรางกําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน การศึกษาวิจัยเรื่องกําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงานน้ีตองทําการ 

                                                        
 

1
 เสนาะ  ติเยาว.  (2545).  การบริหารงานบุคคล.  หนา 218-219. 
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ศึกษาถึงเรื่องความตองการ การสรางแรงจูงใจ การสรางความพึงพอใจของบุคคลไปพรอมๆ กันเลย เน่ืองจากมี
ความสัมพันธใกลชิดกัน ผูบริหาร หรือ หัวหนางานจําตองหาทางตอบสนองความตองการ สรางแรงจูงใจ เพื่อทําให
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นใหได จึงถือไดวาเปนการสรางกําลังใจและขวัญที่ดีใหแกผูปฏิบัติงานอยางดี
ยิ่ง ผูศึกษาวิจัย จึงนําเสนอแนวความคิดและทฤษฎีตางๆ  ท่ีเห็นวาสําคัญและเกี่ยวของกับกําลังใจและขวัญในการ
ปฏิบัติงาน ดังตอไปนี้   

 แนวความคิดและทฤษฎีของนักวิชาการทานหน่ึง คือ ศาสตราจารย Keith Davis แหง Arizona State 

University ไดเขียนหนังสือเรื่อง Human Relations at Work; The Dynamics of Organizational 

Behavior เม่ือป พ.ศ.1957 และผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีของทานผูน้ี (Third Edition; 1967) มาใชศึกษา
ประกอบการอางอิงการทําวิจัย  ซึ่งกลาววา 
 “...ขวัญมีหลากหลายความหมาย คําจํากัดความท่ีจะใชอธิบายก็คือ ทัศนคติของบุคคลตางๆ  และกลุม
บุคคลท่ีมีตอสภาพการปฏิบัติงาน และตอผูรวมปฏิบัติงาน เพื่อเพ่ิมศักยภาพ และขอบขายของการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพเกิดประโยชนสูงสุดขององคกร...”1 
 ความสําคัญของการจัดการเกี่ยวกับความตองการตางๆ ในการสรางความไววางใจ เชื่อใจในขอมูล
ขาวสารที่ถูกตอง เกี่ยวกับการสรางขวัญ โดยขอมูลการศึกษาที่จะใชน้ันยอมมาจากขวัญ ความเชื่อ และทัศนคติ
ตางๆ ในการทําการสํารวจ โดยการใชขอมูลขาวสารแลกเปลี่ยนกัน  จากนักจิตวิทยาที่สามารถวินิจฉัยขอแตกตาง
ในการทําแบบสํารวจ  เพ่ือหาคามาตรฐานของการศึกษาทางคณิตศาสตร ประโยชนท่ีจะไดรับสําหรับการศึกษา
กําลังใจและขวัญน้ี ไมวาจะเปนหนวยงานขนาดเล็กหรือใหญคือการเรียนรูสภาวะแวดลอมของวิวัฒนาการของ
มนุษย  ซึ่งมีความซับซอนในเรื่องของความรูสึกนึกคิดของมนุษยอยางบริสุทธิ์ไมมีสิ่งใดเจือปน และเปนสิ่งที่จะ
สะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการเขาใจถึงปญหาในการปฏิบัติงานของบุคคลอื่นๆ ดวย2

 

 การแปลความหมายของขอมูลเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน  ตองทําความเขาใจตอหัวหนาหรือ
ผูบังคับบัญชา เชนเดียวกับการหาขอมูลท่ีจะทําการสํารวจ วิธีการท่ีดี คือ การสํารวจขอมูลโดยการจัดลําดับขอมูล
ของปญหาตางๆ ใหเห็นเดนชัด โดยแบงขอยอยออกมา ซึ่ง Keith Davis ไดนําขอมูลท่ีไดรับการอนุญาตจากการ
วินิจฉัยโครงสรางของความแตกตางของขวัญในการปฏิบัติงานของ David G. Moore and Robert K. Burns มา
ทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบริษัทหรือหนวยงานตางๆ โดยขอมูลท่ีไดไมวาจะเปน อายุ ความอาวุโส 
สถานภาพสมรส การศึกษา การฝกอบรม เพศ ชวงระยะเวลาของการปฏิบัติงาน สภาพของการทํางาน ชนิดของงาน 
และอื่นๆ จะทําใหสามารถทราบถึงขอมูลท่ีจะทําใหองคกรสามารถปรับการปฏิบัติงานและแกไขปญหาตางๆ  ท่ีจะ
เกิดขึ้นกับองคกร โดยศึกษาหารายละเอียดของขอมูลตางๆ ไดจาก 
  1. ความตองการของงาน (Job Demands) 
  2. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) 

                                                        
 1

 Keith  Davis.  1967.  Human Relations at  Work; The Dynamics of Organizational Behavior.  p. 58. 

 
2
 Ibid.  p. 65. 
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  3. เงินเดือนหรือคาจางที่ไดรับ (Pay) 
  4. ผลประโยชนของพนักงาน (Employee Beuefits) 
  5. ความรวมมือและมิตรภาพของเพื่อนรวมงาน (Friendliness Cooperation of Employees) 
  6. ความสัมพันธระหวางหัวหนาหรือผูบริหารกับคนงาน (Supervisory - Employee Relations) 
  7. ความม่ันใจของผูปฏิบัติงานในการจัดการ (Confidence in Management) 
  8. ความสามารถในการใชกลวิธีการปฏิบัติงานของหัวหนางาน (Technical Competence of 

Supervision) 
  9. ประสิทธิภาพของฝายบริหาร (Effectiveness of Administration) 
  10. ความเพียงพอของการติดตอสื่อสาร (Adequacy of Communication)  

  11. สถานภาพและการยอมรับจากผูอื่น (Status and Recognition) 
  12. ความปลอดภัยและความสัมพันธกับงาน (Security of Job and Work Relations) 
  13. ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (Identification with the Compamy) 
  14. โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน (Chances for Growth and Advancement)1 
 กอนท่ีจะทําการศึกษาในเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงาน ของแตละบุคคลน้ัน  ตองทําความเขาใจในเบื้องตน
กอนวา  บุคคลแตละบุคคลมีความแตกตางกัน  ท้ังรูปราง  หนาตา  ทาทาง  นิสัยใจคอ  บุคลิกภาพ  ความนึกคิด  
และทัศนคติ  จากการศึกษาคนควาในเรื่องความแตกตางระหวางบุคคลของนักจิตวิทยาและนักการศึกษา  จาก
อดีตสูปจจุบัน  พบความแตกตางระหวางบุคคล  จําแนกออกหลายดาน  ดังน้ี 

  1. ความแตกตางทางดานรางกาย หมายถึง ความแตกตางของลักษณะทางรางกายที่เห็นไดชัด 
ไดแก ลักษณะความสูง - เต้ีย รูปรางบอบบาง - หนา เสนผมหยักโศก - เหยียดตรง ตลอดทั้งลักษณะของ ปาก 
จมูก หู ตา และอวัยวะตางๆ ของรางกาย ซึ่งบุคคลแตละคนจะมีลักษณะแตกตางกัน 

  2. ความแตกตางทางดานอารมณ หมายถึง ความแตกตางของความรูสึกอยางหนึ่งที่แสดงออกมา 
เม่ือรางกายถูกกระตุนจากสิ่งเราท้ังภายในและภายนอก และอารมณน้ี จะมีลักษณะที่เปนท้ังทางบวกและดานลบ 
เชน อารมณกลัว อารมณโกรธ อารมณรัก ซึ่งจะชวยสงเสริมใหชีวิตมนุษยมีความสุข หรือ อาจเปนสิ่งที่บ่ันทอน
ทําลายชีวิตมนุษยไดเชนกัน 

  3. ความแตกตางทางดานสังคม พฤติกรรมของแตละบุคคลแตกตางกัน เชน ลักษณะการพูด การ
แตงกาย ทาทาง กิริยามารยาท การปรับตัว ท้ังน้ีเพราะแตละบุคคลมาจากสิ่งแวดลอมท่ีแตกตางกันหรือมาจาก
ครอบครัวที่แตกตางกันรวมทั้งการอบรมเลี้ยงดู อาชีพของบิดามารดา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่แตกตางกัน 
การแสดงออกตอกันจะมีลักษณะของชนชั้นในสังคมตางกัน จึงทําใหมีลักษณะทาทางและบุคลิกภาพที่แตกตางกัน 

                                                        
 

1
 Keith  Davis.  1967.  Human Relations at  Work; The Dynamics of Organizational Behavior.        

(From David G. Moore and Robert K. Burns, “How Good is Good Morale?” Factory Management and Maintenauce, 

February, 1956.  pp. 130-131.  Used by permission).  p. 72. 
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  4. ความแตกตางกันดานเพศ หมายถึงความแตกตางระหวางเพศชายและหญิงซึ่งวัฒนธรรมมีสวน
สําคัญในการกําหนดบทบาทของชายและหญิงใหแตกตางกันเชนเดียวกับความสามารถทางดานภาษา  คณิตศาสตร  
ดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  อารมณ  บุคลิกภาพ กายภาพ ความหนักแนน ไปจนถึงการใหรางวัลและการใหโทษ 

  5. ความแตกตางทางดานอายุ หมายถึง ความแตกตางของอายุ หรือ วัยของบุคคล ทําใหเกิด
ความแตกตางในดานประสบการณ ความรับผิดชอบ ความสนใจ ความรู  ความสามารถในการแกปญหา ความคิด 
บุคลิกภาพ และวุฒิภาวะดานตางๆ 

  6. ความแตกตางทางดานสติปญญา หมายถึง ความสามารถทางดานระดับไอคิว  หรือเกณฑภาค
เชาวนของบุคคลแตกตางกัน บุคคลยอมมีความสามารถแตกตางกันในเรื่องของการคิด การกระทํา ความจํา การ
แกปญหา ความรวดเร็วในการรับรู การโตตอบสถานการณ  และการปฏิบัติตนตอสภาพแวดลอม ซึ่งเปนผลมาจาก
ระดับสติปญญาของบุคคลซึ่งแตกตางกันต้ังแตระดับสูง-ตํ่า ทําใหเกิดความแตกตางในดานการเรียนรู และ
ความสามารถของบุคคล1   
 จากการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยแลวพบวา มนุษยมีความตองการเปน 2 ประเภทใหญๆ  คือ 
  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) หรือ ความตองการขั้นพื้นฐาน คือ 
เครื่องนุงหม อาหาร ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค 

  2. ความตองการทางดานจิตใจ (Psychological Needs) ไดแก ความตองการที่แบงออกไดเปน 4 
ขอ ดังน้ี 

   ก. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security & Safety) 
   ข. ความตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ (Sense of Belonging) 
   ค. ความตองการไดรับการยกยอง (Recognition) 
   ง. ความตองการไดรับผลสําเร็จในชีวิต (Self - Actualization) 
 เม่ือใดที่ผูปฏิบัติงานไดรับผลตอบสนองตามที่มีความตองการจากหนวยงานแลว  จะชวยใหเกิดผล  
ประโยชนเกื้อกูลตอการปฏิบัติงาน  ดังน้ี  คือ 
  - เกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  - เกิดความจงรักภักดีซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
  - ปฏิบัติอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 

  - สามัคคีในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (Group Effort) และฟนฝาอุปสรรคทั้งหลายของ
องคการได 
  - เกิดความคิดสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
  - เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยู2  

                                                        
 

1
 อารี  พันธมณี.  (2546).  จิตวิทยาสรางสรรคการเรียนการสอน.  หนา 32–39.  

 
2
 ศิริพร  พงศศรีโรจน.  (2546).  องคการและการจัดการ.  หนา 240–241. 
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  ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ของ  McGregor 

   แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล โดยทั่วไปแสดงในขอสมมติฐาน 2 ประการ  ของ  
Douglas  McGregor  ซึ่งเปนท่ีรูจักในชื่อของ  ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ซึ่ง  McGregor ไดศึกษาถึง วิธีการ
ท่ีผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคลอ่ืน แนวคิดน้ีตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษยซึ่งมีขอ
สมมติฐาน 2 ประการเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล  ดังน้ี 

    1. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี  X  (Theory  X  Assumptions)  ขอสมมติฐานแบบ
ด้ังเดิมเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ  McGregor  เกี่ยวกับทฤษฎี  X  มีดังน้ี 

     1.1 โดยทั่วไปมนุษยไมชอบทํางานและจะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 
     1.2 จากลักษณะของมนุษยท่ีไมชอบทํางาน  คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม สั่ง
การ และใชวิธีการลงโทษ เพื่อใหใชความพยายามใหเพียงพอ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
     1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ
ทะเยอทะยานนอย และตองการความปลอดภัย 
    2. ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y (Theory  Y  Assumptions)  ขอสมมติฐานเกี่ยวกับ
ทฤษฎี  Y  ของ  McGregor  มีดังน้ี 

     2.1 มนุษยใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางาน
ตามธรรมชาติ  ไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

     2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไมใชวิธีการเดียวในการใชความ
พยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเอง  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 
     2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค   ขึ้นอยูกับขนาดของรางวัลท่ีสัมพันธกับ 

ความสําเร็จ 
     2.4 มนุษยโดยเฉลี่ย เรียนรูภายใตสภาพท่ีเหมาะสม ไมเพียงแตการยอมรับความ
รับผิดชอบ  แตยังมีการแสวงหาดวย 
     2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยูกับระดับของการจินตนาการระดับสูง  ความซื่อสัตย
และความคิดสรางสรรค 
     2.6 ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม  ศักยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเปน
มนุษยโดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 

   จากขอสมมติฐาน 2 ประการที่แตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน 
การควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎี Y เปนการมอง
โลกในแงดี ยืดหยุนไดและเปนกลไกที่มุงที่การควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัวและความตองการของ
องคการ อยางไรก็ตาม ยังเปนท่ีนาสงสัยวา แตละขอสมมติฐานจะมีผลกระทบตอผูบริหารที่จะแกปญหาในหนาท่ี
และกิจกรรมในการจัดการหรือไม 
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   ความชัดเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor ระบุวา  ทฤษฎี X และ 
ทฤษฎี Y จะมีการตีความที่ผิดพลาด ประเด็นท่ีตามมาจะทําใหเกิดความชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขตความไมเขาใจ การ
รักษาขอสมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยางดังน้ี 

    (1) ขอสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี x และ ทฤษฎี Y เปนเพียงขอสมมติฐานเทาน้ันยังไมใช
เปนขอเสนอแนะในการกําหนดกลยุทธการจัดการ ขอสมมติฐานเหลาน้ีจะตองมีการทดสอบขอเท็จจริงนอกจากนั้น
ขอสมมติฐานเหลาน้ียังไมมีการสนับสนุนดวยงานวิจัยอีกดวย 
    (2) ทฤษฎี x และทฤษฎี Y ไมไดนําไปประยุกตในการจัดการอยางหนัก (Hard) หรือ เบา 
(Soft) แนวคิดอยางหนัก (Hard) ก็คือการสรางคํายืนยันหรือความเปนปรปกษ สวนแนวคิดอยางเบา (Soft) 
หมายถึง ผลในการจัดการแบบเสรีนิยม (Laissez faire)  และก็ไมไดมีความสอดคลองกับทฤษฎี Y ผูบริหารที่มี
ความสามารถจะคํานึงถึงความเปนไปได  และขอจํากัดของบุคคล  ตลอดจนการปรับพฤติกรรมตามสถานการณ 
    (3) ทฤษฎี x และทฤษฎี Y ไมไดมีแนวคิดท่ีตอเน่ืองกัน กลาวคือ  ทฤษฎี x และทฤษฎี 
Y มีลักษณะตรงกันขามกัน มีแนวคิดดานความแตกตางของคนอยางสิ้นเชิง 
    (4) การอภิปรายถึงทฤษฎี Y วาไมใชการจัดการในอุดมคติหรือเปนการตอตานการใช
อํานาจหนาท่ี แตทฤษฎี Y เปนเพียงวิธีหน่ึงในหลายวิธีของผูบริหาร และความพยายามในการเปนผูนํา 
    (5) งานและสถานการณท่ีแตกตางกัน ยอมตองการแนวคิดดานการจัดการที่แตกตางกัน
ดวย บางครั้งอํานาจหนาท่ีและโครงสราง จะมีประสิทธิผลสําหรับงานเฉพาะอยาง มีงานวิจัยหน่ึง ซึ่งเสนอแนะวา 
แนวคิดท่ีแตกตางกัน จะมีประสิทธิผลในสถานการณท่ีแตกตางกันดวย ดังน้ันองคกรที่ผลิตสินคาเปนสถานการณ
หนึ่งซึ่งตองการบุคคลและสถานการณเฉพาะอยาง1

 

  ทฤษฎี  Z 

   แนวคิดดังกลาวไดมีอิทธิพลตอรูปแบบของการบริหารมาเปนเวลานาน และตอมาก็ไดมีผูศึกษา
พลิกแพลงศาสตรและศิลปะในการบริหารอีกมากมายหลายประการ เพื่อทําใหไดวิธีการที่เหมาะสมในการจูงใจให
คนทํางานอยางเต็มความสามารถ ในระยะหลังสุดน้ี นักบริหารและนักวิชาการไดเล็งเห็นความสําเร็จของประเทศ
ญ่ีปุน ท่ีสามารถผลักดันใหเกิดความเจริญทางเศรษฐกิจขึ้นมาไดอยางรวดเร็ว และไดพิจารณาวา วิธีการบริหารของ
ประเทศญี่ปุน เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่สงผลใหประเทศนั้น ประสบความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงได
มีผูศึกษาวิเคราะหกันอยางกวางขวางวา ญ่ีปุนมีวิธีการในการบริหารอยางไร จึงประสบความสําเร็จ  นักวิชาการ
หลายๆ ทานคิดวา การบริหารแบบญี่ปุน จะประสบความสําเร็จไดเฉพาะในประเทศญี่ปุนเทาน้ัน ถานํามาใชใน
สหรัฐอเมริกาหรือในประเทศอื่นๆ ท่ีมีพื้นฐานวัฒนธรรมและความเปนอยูท่ีแตกตางกันก็จะไมไดผล ขณะเดียวกัน
ก็มีนักวิชาการบริหารอีกทานหน่ึง คือ William G.  Guchi มีความเชื่อม่ันวา การบริหารแบบญี่ปุนน้ี สามารถนํามา
ปรับใหเขากับสังคมอเมริกันและนํามาใชใหการบริหารมีประสิทธิภาพมากขึ้นเชนเดียวกับญี่ปุนได William G. 

Guchi ไดต้ังชื่อแนวคิดดังกลาววา การบริหารงานแบบทฤษฎี Z ซึ่งสืบเน่ืองมาจากแนวคิดเรื่องทฤษฎี x และ
ทฤษฎี Y ของ McGregor  เพื่อแนวทางในการปรับการบริหารแบบญี่ปุน 

1 บรรยงค  โตจินดา.  (2545).  หนา 262-263.
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   แมวา Guchi จะเนนถึงสังคมอเมริกันเปนประการแรก แตก็เปนท่ีเชื่อถือวา  ทฤษฎี Z น้ี
สามารถจะนําไปปรับใชในประเทศอื่นๆ ได โดยเฉพาะในสังคมไทย ซึ่งเปนประเทศตะวันออกมีพื้นฐานและ
วัฒนธรรมบางอยางคลายคลึงกับญี่ปุนแลวก็นาท่ีจะศึกษาแนวทางในการปรับใชน้ีไวเพื่อเปนประโยชนในการบริหาร
ของบานเราตอไป 

   แนวคิดพื้นฐานของ ทฤษฎี z น้ี เนนใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานใหมากท่ีสุด ซึ่ง
เชื่อกันวาจะทําใหผลผลิตของหนวยงานเพิ่มสูงขึ้น นอกจากน้ี Guchiยังไดเนนวา ปญหาเรื่องผลผลิตหรือผลงานนี้
จะแกไขไดดวยความรวมมือของผูปฏิบัติงานแตละคน และฝายบริหารจะตองสรางสิ่งจูงใจเพื่อ กระตุนใหเกิดการ
ประสานงาน และความรวมมือดังกลาวน้ันดวย 
   ลักษณะสําคัญของทฤษฎี  Z 

    1. ระยะเวลาในการทํางานยาวนาน ผูปฏิบัติงาน จะรูสึกม่ันคง  และมั่นใจวาจะไมถูกไล
ออกโดยไมมีเหตุผล หรือ จะตองหางานทําใหม เพราะขาดความมั่นใจในงานปจจุบันท่ีทําอยู  ลักษณะการวาจาง
ตามทฤษฎี Z น้ีจะเปนการทํางานระยะยาว ตลอดชีวิตหรือจนกวาจะอายุครบ 60 ป การกําหนดเวลายาวนานยิ่งจะ
ชวยใหหนวยงานไดใชประโยชนจากผูปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เพราะเชื่อวา การปฏิบัติงานจะเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ เ ม่ือใหผูปฏิบัติงานทํางานนานในหนวยงานก็จะไดใชคนท่ีมีประสบการณ และมีความรู 
ความสามารถสูงขึ้น 

    2. การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในฝายตางๆ ไดอยาง
ท่ัวถึง ไมใชเปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาและไมรูงานอื่นๆ ของหนวยงาน 

    3. ไมเนนความสําคัญของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว  ผูปฏิบัติงานจะไดรับ
การพิจารณาเลื่อนตําแหนงชากวาบริษัทอเมริกันท่ัวๆ ไป  เพราะทฤษฎี  Z  เชื่อวา  การเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว  
จะทําใหผูปฏิบัติงานหมกมุนและพยายามผลักดันแขงขันใหตนเองไดเลื่อนตําแหนงเร็วกวาผูอื่น ไมใหความสนใจ
กับการทํางานระยะยาวของหนวยงานมากเทาท่ีควร 
    4. ตัดสินใจโดยการเห็นพอง เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจใหมีการ
อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยใชเหตุผล จะชวยใหเกิดความรวมมือประสานงานและเผยแพรขอมูลขาวสาร
อยางทั่วถึง นอกจากนี้ ยังชวยใหเกิดขอผูกพันในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

    5. ใหความสนใจความเปนอยูและสวัสดิการของผูปฏิบัติงานอยางทั่วถึงและจริงใจ โดย
พิจารณาวา ความเปนอยูและสภาพแวดลอมสวนตัวของผูปฏิบัติงาน มีผลสําคัญในการปฏิบัติงาน ดังน้ันหนวยงาน
จะตองใหความสนใจกับตัวผูปฏิบัติงานอยางจริงใจ  มิใชคํานึงเฉพาะการใชงานแตเพียงอยางเดียวเนนความสําคัญ
ของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งจะกอใหเกิดความชวยเหลือ รวมมือรวมใจ รวมทั้ง มีการติดตอ
สัมพันธอยางเปดเผยและไมเปนทางการ 
    6. กําหนดปรัชญาองคการรวมกัน ปรัชญาองคการดังกล าว จะประกอบดวย  
วัตถุประสงคของหนวยงาน  วิธีดําเนินการและปญหาอุปสรรคที่หนวยงานประสบอยูซึ่งจะชวยใหเกิดความเขาใจใน
หนวยงานและมีการปฏิบัติงานในแนวทางเดียวกัน การกําหนดปรัชญาและวัตถุประสงคดังกลาวน้ี อาจทําไดโดย 
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มอบหมายใหผูมีหนาท่ีรับผิดชอบสํารวจหาขอมูลจากฝายบริหาร และใหมีประชุมอภิปรายหาขอตกลงรวมกันใน
การกําหนดปรัชญาตามแนวทางที่ฝายบริหารไดใหแงคิดไว 
   แนวคิดดานทฤษฎี Z เปนรูปแบบหนึ่ง ของการบริหารงานโดยมีสวนรวม  และมีพื้นฐาน
แนวคิดมาจากการบริหารงานแบบญี่ปุนเชนเดียวกับกลุมสรางคุณภาพหรือ Quality  Circles ซึ่งมีบทบาทอยาง
มากในระยะหลังการจูงใจโดยใหมีสวนรวมน้ีประสบความสําเร็จในทางปฏิบัติ  เพราะทําใหเกิดความผูกพันระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับองคการและชวยใหรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง เม่ือยอมให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องสําคัญ หลังจากที่ไดอภิปรายถึงเหตุผล และความจําเปนอยางทั่วถึง 
และกลุมมีมติเปนเอกฉันทในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแลว มติของกลุมจะถือเปนแนวทางปฏิบัติ และเปนขอผูกพันวา ผูท่ี
มีสวนรวมในการตัดสินใจจะตองปฏิบัติตามมติน้ันๆ อยางไรก็ตาม การใหมีสวนรวมแตเพียงอยางเดียวไมสามารถ
จะใชเปนแรงจูงใจไดทุกกรณี หนวยงานตองสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคล เชน การใหเงินเดือน 
หรือ คาตอบแทน ใหเพียงพอในการดํารงชีพ  และการใหความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานเปนพื้นฐานกอน 

   ขอควรคํานึงอีกประการหนึ่ง ในการนําทฤษฎี Z มาใชในหนวยงาน คือ การสรางความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงาน  ท้ังน้ีเพราะแนวคิดของทฤษฎี  Z เนนใหมีการติดตอสัมพันธ ระหวางผูปฏิบัติงานในทุกระดับ 
และทุกรูปแบบ ต้ังแตการรวมมือรวมใจกันกําหนดนโยบายการแกปญหารวมกัน การขจัดขอขัดแยง และการนํา
ความขัดแยงที่เกิดขึ้นมาใชในทางสรางสรรค ดังน้ันความเขาใจ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน การยอมรับความ
แตกตางระหวางบุคคล รวมทั้ง การมีเปาหมายและอุดมการณรวมกัน จะเปนพื้นฐานที่สําคัญที่สุด ซึ่งจะชวยใหการ
ดําเนินงานในรูปแบบของทฤษฎี Z ไดผลเต็มท่ี1 

  ทฤษฎีแรงจูงใจมนุษย  (Theory  of  Human  Motivation) 
   มาสโลว (Maslow.  1943) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยในลักษณะของลําดับขั้นความ
ตองการ (Hierarchy of Needs) โดยแยกออกเปนลําดับขั้นท่ีสําคัญ  5 ขั้นตอนดวยกัน (สุวัฒน วัฒนวงศ.  
2544: 90.)  ดังแสดงใหเห็นในภาพประกอบแสดงลําดับขั้นความตองการของมนุษยดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                        
 

1
 ศิริวรรณ  ศิริอารยา.  (2526).   เกร็ดบริหาร ; มีทฤษฎี X ทฤษฎี Y แลวก็มีทฤษฎี Z.  วารสารขาราชการ.   

หนา 70-72.   
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ตองการได
กระทําตนตาม 

ความสามารถที่เปนจริง 

ตองการไดรับการยกยอง
และมีเกียรติยศ - ช่ือเสียง 

ตองการไดรับความรัก
และการเขาเปนสมาชิกของกลุม 

ความตองการไดรับความปลอดภัย 

ความตองการทางดานรางกาย  และสรีระวิทยา

ความตองการทางสติปญญา

( Intellectual )

ความตองการทางสังคม 

( Social ) 

ความตองการสวนบุคคล

( Personal ) 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     ลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
 

 ภาพประกอบ  3  แสดงลําดับขั้นความตองการ  ( Hierarchy  of  Needs )   
 ท่ีมา : สุวัฒน  วัฒนวงศ.  ( 2544 ).  จิตวิทยาเพื่อการฝกอบรมผูใหญ   
    ( Psychology  for  Training  Adult ).  หนา 17. 

  ขั้นท่ี  1  : ความตองการทางดานรางกายหรือทางสรีรวิทยา    

     (Bodily  Needs  of  Physiological  Needs) 
     เปนความตองการที่ มาสโลว และนักจิตวิทยาเห็นวา เปนความตองการระดับแรกสุด 
ไดแก อาหาร นํ้า เพื่อบรรเทาความหิว ความตองการทางเพศ การพักผอนนอนหลับ  การไดหยอนใจ 
  ขั้นท่ี  2  : ความตองการไดรับความปลอดภัย  (Safety  Needs) 
     จะเกิดขึ้นเม่ือความตองการขั้นท่ี 1 ไดรับการตอบสนองแลวมนุษยก็จะแสวงหาความ
ม่ันคง การปองกันภัยอันตรายตางๆ ถาหากไมไดรับการสนองตอบแลว คนเราอาจหาทางหลบหนีไปจากสภาพนั้นๆ  
ก็ได 
  ขั้นท่ี  3  : ตองการความรักและการเขาเปนสมาชกิในกลุม  (Love  and  Belonging  Needs)  
     เพราะวาตองการไดรับความอบอุน การยอมรับจากสมาชิกหรือเพื่อนๆ  ในกลุม  
ตองการทราบวาตนเองมีฐานะอยางไรในกลุมน้ัน 
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  ขั้นท่ี  4  : ตองการไดรับการยกยองในดานความมีชื่อเสียงและเกียรติยศ (Self-esteem Needs) 
     ซึ่งหมายถึงลักษณะที่เกี่ยวของกับการไดรับความเคารพ ความเชื่อม่ันอื่นๆ ทําใหเกิด
ความรูสึกอิสระ  มีเสรีภาพ  และความมีชื่อเสียงในดานตางๆ  
  ขั้นท่ี  5  : ตองการไดกระทําตนตามความสามารถที่เปนจริง  (Self - actualization) 
     เปนขั้นสุดทายของความตองการและเปนความตองการสูงสุดของบุคคล  เพื่อแสดงถึง
สิ่งที่เขามีความสามารถและศักยภาพที่จะกระทําได 
  มาสโลว ไดใหขอเสนอแนะวา ความตองการเหลาน้ีจะเริ่มจากขั้นตํ่าสุดแลวจึงแสวงหาเพิ่มขึ้นใน
ระดับความพอใจ (Satisfaction) สูงขึ้นเรื่อยๆ จากขั้นท่ี 1, ขั้นท่ี 2 แลวนําไปสูขั้นท่ีสามหรือสี่ตอไป ดังน้ัน ในการ
จัดการฝกอบรม ก็จะตองใหผูเขารับการอบรมไดรับประทานอาหาร (ไมหิว) มีความปลอดภัยในสถานที่พัก มีการ
ยอมรับในกลุมสมาชิก หลังจากนั้นจึงดําเนินการดานการฝกอบรม เพื่อใหเกิดความสําเร็จในการพัฒนางานอื่นๆ 
ตอไป1

 

  นอกจากน้ี เรายังอาจจะแบงความตองการตามทฤษฎีของ Maslow ไดเปน 2 แบบ ไดแก ความ
ตองการระดับตน (Primary Needs) และความตองการระดับสูง (Secondary  หรือ Advanced Needs) โดยที่
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ  Maslow จะเปนแนวความคิดเกี่ยวกับการจูงใจ  ในการศึกษาดานมนุษย
สัมพันธและความตองการของบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                        
 

1
 สุวัฒน  วัฒนวงศ.  (2544).  จิตวิทยาเพื่อการฝกอบรมผูใหญ  (Psychology for Training Adult).  หนา 17-18. 



 66 

  ทฤษฎีของ Maslow ไดรับการกลาวถึง และไดรับการยอมรับในฐานะการเปนตนแบบของการศึกษา
การจูงใจในปจจุบัน ตลอดจนยังสามารถนําไปประยุกตในการจูงใจบุคคลภายในองคการได ซึ่งจะเห็นไดจาก
ภาพประกอบ แสดงรางวัลและการปฏิบัติภายในองคการที่สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการของ Maslow ดังน้ี1

 

 

ความตองการทางกายภาพ 

- สภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม 

- จัดพ้ืนที่ทํางานใหเพียงพอ 
- ไดรับเงินเดือนที่สามารถดํารงชีพไดอยางพอเหมาะ 

 

 

 

ความตองการความมั่นคง/ปลอดภัย 

- ตั้งกฎเกณฑและแนวทางดานความปลอดภัย 
- พยายามไมปรับลดโครงสรางองคการและพนักงาน 

- จัดระบบงานตามสายบังคับบัญชา 
- จัดทําเอกสารพรรณนางาน  ( Job  Description )  ที่ชัดเจน 

- ลดพฤติกรรมการขมขูหรือมีผลทางลบ 

- ใหขอมูลทางการเงินและอนาคตขององคการ 
- ใหผลประโยชนและสวัสดิการแกพนักงาน 

 

 

 

ความตองการมีสวนรวมในสังคม 

- สนับสนุนการทํางานเปนทีม 

- สรางความพอใจในงานอยางเปนระบบ 

- จัดตั้งกลุมงานในการทํางานโครงการ 
- ใหความสําคัญระหวางผูนําและผูตามแตละคน 

- สนับสนุนการมีสวนรวมของกลุมอาชีพ 

- สนับสนุนการมีสวนรวมของกลุมสังคม 

- ประเมินผลงานและใหผลตอบแทนตามผลงานของทีม 

 

 

 

 

ความตองการการยอมรับนับถือ 

- ใหพนักงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายและการตัดสินใจ 
- ใหโอกาสพนักงานในการแสดงทักษะและความสามารถ 

- แสดงการรับรูในความสําเร็จและความกาวหนาของบุคคล 
- สรางสัญญาจางที่สะทอนถึงความสําเร็จของบุคคล 
- มอบหมายงานและใหการสนับสนุนเพ่ือจะไดพัฒนาความสามารถ 

- ใหการเสริมแรงทางบวก 

- ใหความสนใจกับคุณสมบัติ/ลักษณะทางกายภาพของแตละตําแหนง 
- จัดทําระบบพี่เล้ียงเพ่ือการสอนงาน 

- ใหการใหตอบแทนเปนเครื่องสะทอนความกาวหนาของบุคคล 
 

 

ความตองการการบรรลุในส่ิงที่ตั้งใจ 

- ใหเปนสวนหนึ่งของการตั้งเปาหมายและการตัดสินใจ 
- เปดโอกาสและสนับสนุนการวางแผนและการพัฒนาอาชีพ 

- ทําการหมุนเวียนงานใหบุคคล  เพ่ือใหประสบการณที่หลากหลาย 

- ใหโอกาสในการนําเสนอนวัตกรรมและการเสี่ยงในโครงการใหม ๆ  
 

 

ความตองการบรรลุในส่ิงที่ตั้งใจ 

- สงเสริมใหมีการส่ือสารโดยตรงกับบุคคลอ่ืน ๆ  เชน  ลูกคา  ผูบริโภค  
ผูขายวัตถุดิบ 

- เปดโอกาสและสรางความทาทายในการพัฒนาในฐานะมืออาชีพ 

- เปดโอกาสและสงเสริมการควบคุมตนเอง 
- ใหผลตอบแทนเปนรางวัลตอพฤติกรรมที่ยอดเยี่ยม 

    ภาพประกอบ 4  แสดงรางวัลและการปฏิบัติภายในองคการที่สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการของ Maslow 

    ท่ีมา : ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน  และ  ฉัตยาพร   เสมอใจ.  (2547).  การจัดการ.  หนา 185-186. 
 

                                                        
 

1
 ณัฏฐพันธ  เขจรนนัท  และ  ฉัตยาพร  เสมอใจ.  (2547).  การจัดการ.  หนา 184-186. 

รางวัลและการปฏิบัติ
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รางวัลและการปฏิบัติ
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รางวัลและการปฏิบัติ

รางวัลและการปฏิบัติ
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  ทฤษฎี  อี  อาร  จี  ของ  Alderfer 

   ทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการของมนุษยของมาสโลวไดพัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีอีอารจีเกี่ยวกับ
การทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางานประกอบดวย  ความตองการ  3  ดาน  คือ 
    1. ความตองการคงอยูตอไป (Existence) หมายถึง ความตองการในดานวัตถุและทาง
รางกายที่มนุษยปรารถนา 
    2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness) เกี่ยวของกับความสัมพันธกับผูอื่นและ
ความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน ความตองการทางสังคม 

    3. ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth) หมายถึง ความพึงพอใจในความ
สมบูรณในสิ่งที่ตองการสูงสุด 

   ทฤษฎี อี อาร จี  มีแนวคิดคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว คือ 
ทฤษฎีความตองการคงอยูตอไป ซึ่งเปรียบไดกับความตองการทางรางกายและความตองการความมั่นคงปลอดภัย  
ความตองการความสัมพันธเปรียบไดกับความตองการทางสังคม และความตองการไดรับการยอมรับยกยอง และ
ความตองการเจริญเติบโตเปรียบไดกับความตองการบรรลุผลสําเร็จสูงสุด ทฤษฎีตามแนวคิดของมาสโลวและ   
อัลเดอเฟอรแสดงถึงลําดับขั้นของความตองการ  ซึ่งผูบริหารสามารถใชในการจูงใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจ
ได และทําไดโดยการใหพนักงานไดรับความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและเจริญกาวหนา 

  ทฤษฎีสองปจจัย  (Herzberg’s  Two  Factor  theory) 
   ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวความคิด ของ เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก หมายถึง  ความรูสึกของ 
พนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน และพฤตกิรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ เรียกวา 
ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือ (Maintenance Factors) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความไม
พึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถใชปจจัยสุขอนามัยในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แต
ไมไดหมายความวาจะเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานที่ดีได หากแตเปนการกระตุนใหเกิดการจูงใจจากตัวงานทํา
ไดโดยการจูงใจโดยการใชปจจัยท่ีสองคือปจจัยจูงใจ หรือ (Motivating Factors) โดยการมอบหมายงานที่มี
ความสําคัญหรือเพิ่มเน้ือหาของงาน (Job Enrichment) ซึ่งเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานและสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดเปนอยางดี เรียกวา ปจจัยจูงใจ หรือ (Motivating Factors) 
หมายถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการทํางานของพนักงานและทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ทฤษฎีน้ีเรียกอีกชื่อหน่ึงไดวา 
Hygiene-Motivator Factor หรือ ปจจัยสุขอนามัยและปจจัยจูงใจประกอบดวยการทําใหพนักงานพึงพอใจใน
ดานตางๆ ตามภาพประกอบดังน้ี1

 

 

 

                                                        
 

1
 เนตรพัณณา  ยาวิราช.  (2546).  ภาวะผูนํา  และผูนําเชิงกลยุทธ.  หนา 102. 
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นโยบายการบริหารขององคการ  -------------------------------------------  การใหโอกาสใหไดรับความสําเร็จในการทํางาน 
การมีหัวหนางานที่ดี  --------------------------------------------  การใหโอกาสพนักงานตระหนักในความสําคัญของงานนั้น 
การมีความสัมพันธท่ีดีตอผูบังคับบัญชา  ------------------------------------------------  การใหพนักงานทํางานดวยตนเอง 
การมีความสัมพันธท่ีดีตอเพื่อนรวมงาน  ----------------------------------------------------------  การใหมีความรับผิดชอบ 
การใหเงินเดือนคาจางที่เหมาะสม  ----------------------------------------------------------  การใหมีความกาวหนาในอาชีพ 
ผูบริหารมีความสัมพันธท่ีดีกับพนักงาน  -----------------------------------  พนักงานมีความเจริญกาวหนาเติบโตในหนาท่ี 
 ภาพประกอบ 5  แสดงปจจัยสขุอนามัยและปจจัยจูงใจ ทฤษฎีสองปจจัย Two  Factor  Theory 

 ท่ีมา  :  เนตรพัณณา  ยาวิราช.  (2546).  ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ.  หนา 102. 
 

8.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ธารทิพย  ภาคสุวรรณ  (2540)  ไดศึกษาเรื่องขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการสาย ค 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผลการศึกษาพบวามีระดับขวัญปานกลาง องคประกอบของขวัญ
ทางดานจิตใจ   มีอิทธิพลในการทํานายประสิทธิผลของงาน  จากการประเมินตนเองและของผูบังคับบัญชามากตัว
แปรกวาองคประกอบทางดานสังคมประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองของขาราชการสาย ค ในกลุมท่ีมี
องคประกอบของขวัญตัวแปรตัวเดียวกันแตตางระดับกันพบวา ภาวะผูนําท่ีดี สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี 
โอกาสกาวหนาสูง  ความพึงพอใจในงานสูง  ความม่ันคงในหนาท่ีสูง  สวัสดิการสูง  และการไดรับการยอมรับนับ
ถือ  มีประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองสูงกวา  ภาวะผูนําท่ีไมดี  โอกาสกาวหนานอย  ความพึงพอใจใน
งานต่ํา  ความม่ันคงในหนาท่ีสูง  สวัสดิการต่ํา  การไดรับการยอมรับนับถือตํ่า  สวนดานเงินเดือน  อายุราชการ  
อายุตัว  ระดับการศึกษาและเพศนั้น  ไมมีความแตกตางกัน 

 รัชนี  คงเจริญ  (บุญถนอม แสงหิรัญ.  2544: 53; อางอิงจาก รัชนี  คงเจริญ.  2540: 68-73)  ได
ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของ นายตํารวจที่ทําหนาท่ีอาจารยในโรงเรียนตํารวจภูธร และโรงเรียนตํารวจนครบาล  
จากผลการศึกษาพบวา ขวัญกําลังใจของนายตํารวจที่ทําหนาท่ีอาจารยในโรงเรียนตํารวจภูธรและโรงเรียนตํารวจ
นครบาลโดยสวนรวม อยูในระดับปานกลางและมีความ สัมพันธกับองคประกอบของขวัญกําลังใจของนายตํารวจฯ 
ท่ีทําหนาท่ีอาจารยในโรงเรียนตํารวจ ภูธร และโรงเรียนตํารวจนครบาล ไดแก ความอบอุนในการทํางาน ความพึง
พอใจในการบริหารของผูบังคับบัญชา โอกาสกาวหนาในการทํางาน และความพึงพอใจตอรายไดและสวัสดิการอยู
ในระดับสูง สําหรับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง  
นอกจากนี้พบวา มีความสัมพันธในระดับต่ํามากกับขอมูลท่ัวไปของนายตํารวจที่ทําหนาท่ีอาจารยในโรงเรียนตํารวจ 
ภูธรและโรงเรียนตํารวจนครบาล 

ปจจัยสุขอนามัย  ทําใหพนักงาน 

พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
ในเรือ่งตอไปนี ้

ปจจัยจูงใจเปนปจจัย 

ท่ีทําใหพนักงานมี 
แรงจูงใจในการทํางานดังตอไปนี ้
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 วันเพ็ญ  แชมสุขี (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายหลังการปรับเปลี่ยนจํานวนพนักงาน ผลการศึกษา
พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายหลังการปรับเปลี่ยน
จํานวนพนักงาน อยูในระดับปานกลาง พนักงานบริหาร และพนักงานปฏิบัติการ มีความคิดเห็นท่ีมีตอการ
ปฏิบัติงานภายหลังการปรับเปลี่ยนจํานวนพนักงานโดยรวมและเปนรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 พนักงานเพศชายและเพศหญิงที่มีอายุตางกัน และมีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายหลังการปรับเปลี่ยนจํานวนพนักงาน โดยรวมและเปนรายดานแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ และพนักงานที่มีการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายหลังการ
ปรับเปลี่ยนจํานวนพนักงาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 สมภพ  ชนะภัย (2544) ไดศึกษาเรื่องกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ : ศึกษา
เฉพาะกรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย  จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ระดับกําลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในเกณฑสูง ดานเงินเดือนคาตอบแทน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความ
ม่ันคงในอาชีพ สภาพ แวดลอมในการปฏิบัติงาน สถานภาพทางสังคมและการปฏิบัติงาน สวนดานความกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ี สวัสดิการของหนวยงาน ความยุติธรรมในหนวยงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ระดับ
กําลังขวัญอยูในระดับต่ํา 
 ชณหวรรธน  ชื่นกลิ่นธูป (2545) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีตํารวจ กองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7  ผลการศึกษาพบวา ความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการสืบสวนสอบสวนตํารวจภูธรภาค 7  โดย รวมอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการไดรับการยอมรับและรูสึกประสบความสําเร็จมีคาสูงสุด  
รองลงมา  ไดแก  ดานความม่ันคงของงาน  ความเชื่อม่ันและนับถือผูบังคับบัญชา  ลักษณะและสถานสภาพการ
ปฏิบัติงาน  ความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน  และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  มีคา
ตํ่าสุดตามลําดับ  สวนขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  สภาพการไดรับ - ไมไดรับเงินเพิ่มพิเศษรายเดือนสําหรับผูปฏิบัติ
หนาท่ีดานปองกันปราบปรามหรือดานสืบสวน  ตําแหนง  ยศ  วุฒิการศึกษาและอายุราชการ  ไมมีผลตอขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการสืบสวนตํารวจภูธรภาค7 เวนแคอัตราเงินเดือนที่มีผล
ตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 อุษณีย  สงเสริมพงษ (2545: บทคัดยอ)  ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทโทรศัพทเคลื่อนท่ี  ผลการศึกษาพบวา  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางสวนดานความพึงพอใจในงานที่ตองรับผิดชอบและความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา
อยูในระดับมาก และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ความพึงพอใจในตําแหนงงาน ความพึงพอใจในการ
ปกครองของผูบังคับบัญชา  ความพึงพอใจในรายได สภาพแวดลอมในการทํางานและดานความมั่นคงปลอดภัยใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง  
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 ฉันทนา เกตุแกว (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
เมืองไทยประกันชีวิต จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานประจําสํานักงานกลางบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จําแนกตามตัวแปรของพนักงานประจําสํานักงานกลาง พบวา พนักงานที่มีสถานภาพตําแหนงตางกัน สถานภาพ
ครอบครัวตางกัน และมีการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีอายุตางกัน ประสบการณทํางานตางกันและเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่ปฏิบัติงานในภูมิภาคตางกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 ธารทิพย  ศุขสายชล (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   
ดีเอชแอล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท ดีเอชแอล อินเตอรเนชั่น-
แนล (ประเทศไทย) จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานสภาพ
การทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานผลตอบแทนและสวัสดิการและดาน
ความกาวหนาในอาชีพอยูในระดับปานกลาง และพนักงานที่เพศ อายุงาน รายได และระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 เทพพิทักษ  จําปาบุญ  (2547: บทคัดยอ)  ไดศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปฏิบัติงาน 
ดานการศึกษา กรมราชทัณฑ ผลการศึกษาพบวา ระดับขวัญของเจาหนาท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษากรมราชทัณฑ 
โดยเฉลี่ยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบ วาดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน โอกาสกาวหนา การเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงาน สวัสดิการของหนวยงาน  สถานภาพการยอมรับนับถือ  ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
และดานความพอใจในงาน มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานในระดับดี สวนดานความเพียงพอของรายไดจากการ
ปฏิบัติงาน และดานความยุติธรรมในหนวยงานมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี 

 ภาคภูมิ  ทับทิมรณยุทธ. (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงานตรวจบัญชีกองทัพบก ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับดี ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน และดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานโอกาสความกาวหนา ดานความพึงพอใจ
ในอาชีพ ดานความยุติธรรมในหนวยงาน ดานสวัสดิการในหนวยงานและดานความเพียงพอของรายได ขาราชการ
ชายและหญิง มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานทุกดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ขาราชการที่มีระดับชั้นแตกตางกัน วุฒิการศึกษาและอายุราชการที่แตกตางกัน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานความเพียงพอของรายได ดานโอกาสความกาวหนา และดานความ
ยุติธรรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของรายได ดานความยุติธรรมในหนวยงาน 
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ดานสวัสดิการในหนวยงาน และดานความพึงพอใจในอาชีพ ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนดาน
โอกาสความกาวหนาไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 อดิศักด์ิ  สถิรศาสตร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษา บริษัท TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํากรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ดาน
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับสูง ยกเวนดานผลตอบแทนและสวัสดิการ พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับปานกลาง และพนักงานที่มีสังกัดในปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลว พบวาดานการยอมรับนับถือและดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สวนที่เหลือมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 รุงนภา ยุทดร. (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานลักษณะงาน และดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
อยูในระดับมาก สวนดานอื่นๆ อยูในระดับปานกลาง ขาราชการที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ขาราชการที่มีอายุตางกัน มีประสบการณการทํางาน
ตางกันและเปนขาราชการสาย ข และ ค ท่ีตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 พรรณรัตน  สันธนะจิตร. (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง กรมวิชาการเกษตร ผลการศึกษาพบวา ขาราชการและลูกจางที่มีเพศตางกัน 
อายตุางกัน สถานภาพสมรสตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน สถานภาพการทํางานตางกัน หนวยงานที่สังกัดตางกัน 
ระยะเวลาการทํางานตางกัน และมีอัตราเงินเดือนตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
นโยบายบริหารงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน และการติดตอสื่อสารมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
 ศิรีธร วิวัจนสิรินทร (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานตอนรับภาคพื้นมีความพึงพอใจ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจดานชื่อเสียงขององคการอยูในระดับ
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มาก ดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางานอย ู ในระดับนอย สวนดานอื่นๆ อยูในระดับปานกลาง 
พนักงานตอนรับภาคพื้นท่ีมีเพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานตอนรับภาคพื้นท่ีมีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีชวงเวลาในการทํางาน
ตางกัน และมีตําแหนงงานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ
พนักงานตอนรับภาคพื้นท่ีมีหนวยงานที่สังกัดตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมและรายดานในดานชื่อเสียงของ
องคกร ดานลักษณะของงานที่ทําและดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานดานสภาพแวดลอมและ
ความปลอดภัยในการทํางานมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .01 ยกเวนดานเงินเดือน
และสวัสดิการมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  บราวน  (อัมพร  อิ่มทรัพย.  2544: 38; อางอิงจาก Brown.  1952)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญ 
พบวา องคประกอบบางครอบครัว มีความสําคัญอยางยิ่ง คือ ครูท่ีมาจากครอบครัวระดับสูงหรือปานกลาง มีขวัญ
ท่ีดีกวาครูท่ีมาจากครอบครัวระดับต่ํา ครูท่ีมีขวัญดี จะมีความพึงพอใจในการเปนครู นอกจากน้ีแลวยังมี
องคประกอบอื่นๆ จากสิ่งแวดลอมท่ีมีผลตอขวัญของครู  เชน ความมั่นใจในขอตกลงของผูบริหารเกี่ยวกับ
สวัสดิการ รายได การเพิ่มวิทยาฐานะ และความปลอดภัย เปนตน 

 บอยด  (Boyd.  1994: 3274-A)  ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง 
  1. การรับรูของครูดานระดับชั้นทางสังคม  สถานภาพทางอาชีพ  ศักด์ิศรีแหงอาชีพมีผลตอระดับ
ขวัญหรือไม 
  2. สิ่งที่ผูบริหารการศึกษากลาวถึงปญหาของครูท่ีมีขวัญและกําลังใจต่ําคืออะไร 
  โดยศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ พบวา  สถานะทางสังคม  ศักด์ิศรีแหงอาชีพมีผลโดยตรง
อยางมากตอขวัญและกําลังใจของครูในระยะสั้นและระยะยาว คือ ระดับทักษะ ความคิดรวบยอดของผูบริหารและ
ครู ความคาดหวังของผูบริหารการศึกษาตอสิ่งที่สอแสดงถึงการติดตอระหวางครูกับนักเรียน การปรับโครงสราง
ของโรงเรียนเพื่อใหครูและนักเรียนประสบผลสําเร็จในการเรียนการสอน การทําใหครูมีการยอมรับความกาวหนาใน
อาชีพ หรือ ระบบคุณธรรมและการมีความม่ันคงในอาชีพ 

 จารนากิน (Kenneth R.  2004) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยมโดยศึกษา
อุปนิสัยและการปฏิบัติท่ีมีผลตอกําลังใจและขวัญของครู ผลการศึกษาพบวา ระดับกําลังใจและขวัญของครู
โดยรวมพบวา ครูท่ีมีการศึกษาในระดับสูงกวาจะมีกําลังใจและขวัญในการปฏิบัติงาน และทราบวาพฤติกรรมผูนํา
ของครูใหญท่ีปฏิบัติงานดานผูนําท่ีดีน้ันมีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครูในโรงเรียนมัธยมมีผลตอ
ครูท่ีมีประสบการณในการสอนนอยกวาครูท่ีมีประสบการณสอนมากกวา 5 ปโดยขวัญและกําลังใจมีผลในทางบวก
ตอความสัมพันธของพฤติกรรมผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยม ในดานกําลังใจและขวัญของครู พฤติกรรม
ความสัมพันธระหวางครูใหญและครูในโรงเรียนมัธยม, ความแตกตางของกําลังใจและขวัญของครูท่ีมีประสบการณ
การปฏิบัติงานแตกตางกัน, พฤติกรรมผูนําของครูใหญท่ีมีผลกระทบตอกําลังใจและขวัญของครู และระบบการ
บริหารการจัดการโรงเรียนที่มีผลตอกําลังใจและขวัญของครูในโรงเรียนมัธยม 

 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 ในการวิจัยเรื่อง  ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  บริษัท  การบินไทย  
จํากัด  (มหาชน)  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน  ดังน้ี 

  1. การกําหนดประชากรกลุมเปาหมายท่ีใชในงานวิจัย 
  2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

กลุมเปาหมายที่ใชในการวิจัย 

    กลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษาวิจัย  เปนหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีปฏิบัติงานอยูใน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ในตําแหนงหนาท่ีเดียวกัน  คือ  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน       
(Air Purser : AR/APR)  จํานวน  250 คน  
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามและไดกําหนด
แนวความคิดในการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร  แบบประเมิน  ทฤษฎี และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของแบงออกเปน  
2  สวน  คือ 
  สวนที่  1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Checklist)   
  สวนที่  2 เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะของการตอบเปนการประเมินสิ่งที่ตองการศึกษาหรือ
ความคิดเห็นเกี่ยวของลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert Scale) มี 4 
ระดับ คือ เห็นดวยนอยท่ีสุด เห็นดวยนอย เห็นดวยมากและเห็นดวยมากที่สุด จากขอความที่มีความหมายเชิง
บวก  (Positive Item)  
 

   โดยการใชแบบสอบถามความรูสึกของบุคคลในดานตางๆ  เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  8  ดาน ไดแก  ดานสภาพการปฏิบัติงาน  ดานความเพียงพอของรายไดจาก
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การปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ดานสถานภาพและการยอมรับนับ
ถือ  ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานความพึงพอใจในการ
รวมกันทํางานเปนทีมและดานสวัสดิการของหนวยงาน 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ   
   ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับดังน้ี 

 1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากหนังสือ  เอกสาร  และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  รวมทั้ง
องคประกอบของปจจัยท่ีกอใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงาน  เพื่อกําหนดขอบเขตของการศึกษาวิจัยและเพื่อเปน
แนวทางในการสรางเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ใหตรงกับวัตถุประสงคของการวิจัย 
 2. ศึกษาวิธีสรางแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ   
 3. นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาสรางแบบสอบถาม  โดยกําหนดขอบเขตและเนื้อหาให
ครอบคลุมตามจุดมุงหมาย  ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
   4.  สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน โดยมีขอคําถามแบงออกเปน  
2  สวน 

   สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   สวนที่ 2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น  หรือความรูสึกเกี่ยวกับขวัญใน
การปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 

 5. ใหอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ  ตรวจสอบความถูกตองและแกไขแบบสอบถาม 

 6. นําแบบสอบถามกลับมาแกไขใหถูกตอง  โดยแกไขเนื้อหาแบบสอบถามตามความเห็นของ
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ 
 7. ปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธเพื่อใหอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ  
จํานวน  3  ทาน 
 8. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอผูเชี่ยวชาญ  
 9. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ  จากนั้นนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา   
สารนิพนธตรวจสอบอีกครั้ง  เพื่อปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช ; (ภาคผนวก จ) 

 10. นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลวออกทดลองใช  (Try  out)  กับหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินท่ีไมใชกลุมเปาหมาย  จํานวน  50  คน  เน่ืองจากมีคุณสมบัติและหนาท่ีความรับผิดชอบตรงกับ
ประชากรที่ตองการศึกษามากที่สุดไดคา Try Out (Alpha) = .9026 ; (ภาคผนวก ฉ) 
 11. นําแบบสอบถามที่ผ านการคัดเลือกไปหาคาความเชื่อ ม่ัน  (Reliability)   ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ  โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ันของ  ครอนบัค  (Cronbach) ; (ภาคผนวก ช) 
 

 



 

 

75 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยมีขั้นตอนการดําเนินการดังน้ี 
  1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลและการสงแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยกับหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

  2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใสในชองรับเอกสารของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ซึ่งเปน
ชองใสเอกสารเฉพาะบุคคล  ท่ีศูนยลูกเรือ  หลักสี่  บางเขน  กรุงเทพฯ 
  3. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดแจกใหกับประชากรกลุมเปาหมายกลับคืนมา  โดยรับคืนจาก
ชองรับเอกสารของผูทําการวิจัยเอง  โดยใชระยะเวลาการตอบแบบสอบถามประมาณ  3  สัปดาห ; (ภาคผนวก ซ) 
  4. รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว  แลวนํา
ขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 

  
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการโดย 
  การจัดกระทําขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยทําการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรม  SPSS/PC

+
 

(Statistical Package for The Social Science / Personal Computer  Plus)  ดังน้ี 
   1. วิ เคราะหขอมูลท่ี เปนขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามโดยการหาคารอยละ  
(Percentage) 
   2. วิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Mean : X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และแปล
ความหมายของคาเฉลี่ยจากคะแนนระดับการวัด 4 ระดับ โดยแปลความหมายของคาเฉลี่ยดังตอไปนี้ 
    คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

         ขวัญในการปฏิบัติงานไมดีเลย 
    คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

         ขวัญในการปฏิบัติงานไมคอยดี 

    คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

         ขวัญในการปฏิบัติงานดี 
    คาเฉลี่ย  3.51 - 4.00 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

         ขวัญในการปฏิบัติงานดีท่ีสุด 

  3. การเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของ หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จําแนกตาม
ตัวแปรของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  โดยใชการทดสอบคาสถิติ  t - test  ในกรณีการทดสอบพบคาความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไปใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way  
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Analysis  of  Variance)  และกรณีพบคาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยการตรวจสอบความ
แตกตางเปนรายคูโดยการเปรียบเทียบพหุคูณ  (Multiple  Comparison  Test)  ของ  Scheffe’s  Method 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. คาสถิติพ้ืนฐาน 

  1.1 คารอยละ  (Percentage)   
  1.2 คาเฉลี่ย  (Mean : X )  โดยใชสูตร  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2546: 35)  ดังน้ี 

      X  =  

N
X∑

 

   เม่ือ  X   แทน  ตัวกลางเลขคณิตหรือคาเฉลี่ย 
     ∑ X แทน  ผลรวมทั้งหมดของขอมูล 
     N  แทน  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

  1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation : S.D.)  โดยใชสูตร   
(ชูศรี  วงศรัตนะ.  2546: 69)  ดังน้ี 

      S  =  
( )

( )1NN
xN 22x

−
∑−∑

 

   เม่ือ  S  แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

     
2x∑  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

     ( )2x∑  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     N  แทน  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

 2. สถิติท่ีใชตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
   คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน  โดยใชสูตร  สัมประสิทธิ์แอลฟา  (α - Coefficient) ของ ครอนบัค  (Cronbach)  ดังน้ี  (บุญเชิด  
ภิญโญอนันตพงษ.  2546: 131) 

      α =  ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡ ∑
−

− 2
X

2
i

S

S
1

1K
K  
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   เม่ือ  α  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 

     K  แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 
     

2
iS   แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามแตละขอ 

     
2
XS   แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ  

 

 3. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมุติฐาน 

  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  2  กลุม  โดยใชการทดสอบคา   
t - test  โดยใชสูตรดังน้ี  (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  2546: 101) 

      t =  

2

2
2

1

2
1

N
S

N
S

XX 21

+

−
 

     

   เม่ือ  t  แทน คาอํานาจจําแนกของมาตรวัดทัศนคติ 
     1X  แทน คาเฉลี่ยคะแนนของกลุมท่ี  1 
     2X

 
แทน คาเฉลี่ยคะแนนของกลุมท่ี  2 

     N
1
  แทน จํานวนคนของกลุมท่ี  1 

     N
2
  แทน จํานวนคนของกลุมท่ี  1 

     S2
1
  แทน ความแปรปรวนของคะแนนกลุมท่ี  1 

     S2
2
  แทน ความแปรปรวนของคะแนนกลุมท่ี  2 

 

  3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป ใชสถิติ
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance) โดยใชสูตรดังน้ี  (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2546: 236) 

      F =   

W

B

MS
MS

 

   เม่ือ  F  แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา ใน F - distribution  

     MS
B
 แทน Mean square between - groups  

     MS
W
 แทน Mean square within - groups  



 

 

78 

 

  3.3 เม่ือพบคาความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตรวจสอบความแตกตางเปนรายคูโดยการ
เปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison Test) โดยใชวิธีการทดสอบของ เชฟเฟ (Scheffe’s Method) โดย
ใชสูตรดังน้ี  (ชูศรี วงศรัตนะ.  2546: 247-248) 

      CV
d
 =   ( )( )( )( )2/nWithinMS*F1 -k  

   เม่ือ  CV
d
 แทน คาผลรวมความแตกตางเปนรายคู  

     k  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
     F*  แทน คา  F  ท่ีเปดจากตาราง  (Critical  Value) 
     MS

Within
 แทน คา  Mean square within - group ท่ีคํานวณไวแลว 

        ในการวิเคราะหความแปรปรวน  

     n  แทน จํานวนหนวยตัวอยางในแตละกลุมตัวอยาง 

   ถาจํานวนหนวยตัวอยางในแตละกลุมตัวอยางไมเทากันจะตองใช   ⎟
⎟

⎠

⎞

⎜
⎜

⎝

⎛
+

jn
1

in
1    แทน  

(2/n)  เม่ือ  n
i
  และ  n

j
  แทนจํานวนหนวยตัวอยางในกลุมท่ี  1  และ  2  ท่ีนํามาเปรียบเทียบกัน 

 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเรื่อง “ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน)" ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปรผลตามลําดับดังน้ี 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 N  แทน จําแนกประชากรที่เปนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา  t - distribution 

 F  แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณา  F - distribution 

 df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ  (Degrees  of  Freedom) 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  (Sum  of  Square) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  (Mean  Square) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติ  ท่ีระดับ  .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถติิ  ท่ีระดับ  .01 
 P  แทน คาระดับนัยสําคัญ  

 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิ เคราะหค า เฉลี่ยขวัญในการปฏิ บั ติ งานของหัวหน าพนักงานตอนรับบนเครื่ องบิน              
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดแปลความหมายของคาเฉลี่ยในแตละดาน โดยใชเกณฑการประเมิน
แบงออกเปน  4 ระดับ ดังน้ี 

  คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานไมดีเลย 
  คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานไมคอยดี 

  คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานดี 
  คาเฉลี่ย  3.51 - 4.00 หมายถึง หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานดีท่ีสุด 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน  3 สวน 

  ตอนที่  1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่  2 การศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยรวมและแยกเปนรายดาน 
  ตอนที่  3 การเปรียบเทียบระดับขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยรวมและแยกเปนรายดาน จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่  1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
  การวิเคราะหตอนที่ 1 ผูวิจัยไดนําคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง มา
แจกแจงความถี่และหาคารอยละ โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ดังแสดงในตาราง  1 
 

ตาราง 1 จํานวนและคารอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
    รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 

 

135 
115 

 

54 
46 

 รวม 250 100 

2. อายุ 
   2.1 นอยกวา 40 ป 
   2.2 ระหวาง 40 - 50 ป 
   2.3 มากกวา 50 ปขึ้นไป 

 

28 
194 
28 

 

11.2 
77.6 
11.2 

 รวม 250 100 

3. สถานภาพสมรส 
   3.1 โสด 
   3.2 สมรส 
   3.3 หมาย/หยาราง  

 

72 
159 
19 

 

28.8 
63.6 
7.6 

 รวม 250 100 
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ตาราง 1 (ตอ) 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน(คน) รอยละ 

4. ระดับการศึกษา 
   4.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
   4.2 ระดับปริญญาตรี 
   4.3 สูงกวาระดับปริญญาตรี 

 

20 
197 
33 

 

8.0 
78.8 

13.2 
 รวม 250 100 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

   5.1 ไมเกิน 50,000 บาท 

   5.2 50,001 ถึง 70,000 บาท 

   5.3 70,001 บาทขึ้นไป 

 

1* 
58 
191 

 

.4* 
23.2 
76.4 

 รวม 250 100 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ี 
   หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

   6.1 ตํ่ากวา 10 ป 
   6.2 ระหวาง 10 ป ถึง 20 ป 
   6.3 มากกวา 20 ปขึ้นไป 

 

 

115 
85 
50 

 

 

46 
34 
20 

 รวม 250 100 

 

 * ขอมูลไมไดนํามาวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance) แตใช
การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมโดยใชการทดสอบคา t (t-test)  
 จากตาราง 1  แสดงวา จํานวนผูท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 250 คน สวนใหญ เปนเพศชาย มีอายุ
ระหวาง 40 ถึง 50 ป สถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 70,001 บาทขึ้นไปและ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตํ่ากวา 10 ป 
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 ตอนที่ 2  การวิ เคราะห ขวัญในการปฏิ บั ติ ง านของหั วหน าพนักงานตอนรับบนเครื่ อ งบิน             
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยรวมและแยกเปนรายดาน  
 

ตาราง 2 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
    โดยรวมและรายดาน 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขวัญในการปฏบัิติงาน 

X  S.D. แปลผล 
1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 
2.  ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 
3.  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ 
    ผูใตบังคับบัญชา 
4.  ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
5.  ดานความมั่นคงปลอดภยัในการปฏิบัติงาน 
6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม 
8.  ดานสวัสดกิารของหนวยงาน 

2.45 
2.28 
2.01 

 
2.69 
2.48 
2.09 
2.80 
2.17 

.375 

.529 

.552 
 

.457 

.333 

.481 

.424 

.541 

ไมคอยด ี
ไมคอยด ี
ไมคอยด ี

 
ดี 

ไมคอยด ี
ไมคอยด ี

ดี 
ไมคอยด ี

รวม 2.37 .303 ไมคอยด ี
 

 จากตาราง 2  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการ โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม และดานสถานภาพและการยอมรับ
นับถืออยูในระดับดี สวนดานอื่น ๆ อยูในระดับไมคอยดี 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานสภาพการปฏิบัติงาน  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานสภาพการปฏิบัติงาน 

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

 

5. 

ลักษณะสภาพแวดลอมในขณะปฏิบัติงานบนเครื่องบิน 

จูงใจใหทานทุมเทการปฏิบัติงานในหนาท่ีหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน 
ทานไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของทานและ
เพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน 
สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบินของทานมีความเสี่ยงภัยตอ
ชีวิตและทรัพยสินมากกวาการปฏิบัติงานดานอื่น 
หนวยงานมีบุคลากรในตําแหนงหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินเพียงพอตอการสับเปลี่ยนหนาท่ีตามสัดสวน  และ
ปริมาณงานในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน 
ทานม่ันใจในสภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน เน่ืองจาก
อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน มีคุณภาพดี 

2.39 
 

 

2.80 
 

3.28 
 

2.00 
 

 

1.77 

.632 
 

 

.606 
 

.756 
 

.714 
 

 

.713 

ไมคอยด ี
 

 

ดี 

 

ดี 

 

ไมคอยด ี
 

 

ไมคอยด ี
 

รวม 2.45 .375  ไมคอยด ี

 

 จากตาราง 3  แสดงวา  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   มีขวัญในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการ 
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบินมีความเสี่ยง
ภัยตอชีวิตและทรัพยสินมากกวาการปฏิบัติงานดานอื่น และไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของตนเอง
และเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน อยูในระดับดี สวนขออื่น ๆ อยูในระดับไมคอยดี 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน 

X  S.D. แปลผล
1. 
 

 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 

เงินเดือนประจํา  เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับเพียงพอและเหมาะสมกับ 

การปฏิบัติงานตามหนาท่ี ความรับผิดชอบ กับคาครองชีพใน
ปจจุบัน 

เงินเดือนประจํา  เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับเพียงพอที่จะทําให
ครอบครัวมีความเปนอยูอยางสมฐานะ 
การไดรับเงินเพิ่มพิเศษจากการปฏิบัติงานลวงเวลามีความ
เพียงพอและเหมาะสม 

รายไดจากการปฏิบัติงานทําใหมีเงินเก็บออมที่เหลือจาก
เงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับในแตละเดือน 

เงินบําเหน็จ และเงินคาสวัสดิการประเภทตางๆ มีเพียงพอใช
จายหลังจากที่ทานครบกําหนดอายุการทํางานแลว 

2.37 
 

 

2.52 
 

2.27 
 

2.37 
 

1.86 

.729 
 

 

.628 
 

.681 
 

.677 
 

.710 

ไมคอยด ี
 

 

ดี 

 

ไมคอยด ี
 

ไมคอยด ี
 

ไมคอยด ี
 

รวม 2.28 .529 ไมคอยดี 

 

 จากตาราง 4   แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความ
เพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา เงินเดือนประจํา 
เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับเพียงพอที่จะทําใหครอบครัวมีความเปนอยูอยางสมฐานะ อยูในระดับดี สวนขออื่น ๆ อยูในระดับ
มีคอยดี 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

2. 
 

 

3. 
 

4. 
 

5. 

เม่ือมีปญหาการสื่อสารในการปฏิบัติงานทานสามารถขอรับ
คําแนะนําจากผูบังคับบัญชาโดยตรงได 
ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ  ใหความเคารพซึ่งกันและกัน  
พรอมท้ังยินดีรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ 
เกี่ยวกับการปฏบัิติงาน 

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาของทานปฏิบัติงานดวยความ
สามัคคี 

ในการทํางาน 

ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลอื  มีความเปนกันเอง   
เม่ือผูใตบังคับบัญชาประสบปญหาในกรณีปฏิบัติงานผิดพลาด   
ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาความดีความชอบจากการปฏิบัติงาน 

อยางยุติธรรมและโปรงใส 

1.99 
 

1.96 
 

 

2.23 
 

2.02 
 

1.87 

.708 
 

.707 
 

 

.671 
 

.700 
 

.688 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

รวม 2.01 .552 ไมคอยดี
 

 จากตาราง 5  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  มีขวัญในการปฏิบัติงาน                
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยรวมและรายขออยูในระดับไมคอยดี                   
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

2. 
 

 

3. 
 

4. 
 

งานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูมีเกียรติ มีศักด์ิศรี ไมนอยกวางานอื่น 

ในบริษัทฯ และเปนท่ียอมรับในสังคม 

เปนผูหน่ึงที่จะทําใหการปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชา   
เพื่อนรวมงาน  และหรือบุคคลในหนวยงานอื่นๆ  สําเร็จลุลวง 
ไปดวยดี 

ทานไดรับการยกยองนับถือและสรรเสริญในการปฏิบัติงาน 

จากผูรวมงานเสมอในกรณีท่ีมีผลงานดีเปนพเิศษ 

ทานเปนผูท่ีมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

ไดอยางเต็มท่ี 

2.88 
 

3.08 
 

 

2.44 
 

2.35 

.654 
 

.521 
 

 

.732 
 

.736 

ดี 

 

ดี 

 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

รวม 2.69 .457 ดี 

 

             จากตาราง 6  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงานดานสถานภาพ
และการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา เปนผูหน่ึงที่จะทําใหการปฏิบัติงานระหวาง
ผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และหรือบุคคลในหนวยงานอื่นๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี และงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูมี
เกียรติ มีศักด์ิศรีไมนอยกวางานอื่นๆ ในบริษัทฯ และเปนท่ียอมรับในสังคม อยูในระดับดี สวนขอ อื่น ๆ อยูใน
ระดับไมคอยดี 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

2. 
 

 

3. 
 

 

4. 
 

5. 

ทานไมตองเสี่ยงตอความรับผิดชอบในชวีิตและทรัพยสินของ
ตนเองและผูอื่นในขณะปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบิน 

การปฏิบัติงานติดตอกันหลายชัว่โมงบนเครื่องบิน  ทําใหไมรูสึก
วาระบบการทํางานของรางกายและระบบขับถายผิดปกติ   
และไมเกิดความเครียด 

หนวยงานไดจัดตารางวันลา  วนัหยุด  วันพักผอน ฯลฯ   
ใหไดอยางเพียงพอและเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานใน
เท่ียวบินครั้งตอไป 

รูสึกม่ันใจในระบบการปองกันมลภาวะที่เปนพิษตางๆ  บน
เครื่องบิน เชน  สภาพอากาศ  แสง  เสียง  ฝุนละออง 
การกํากับดูแลหนวยงานตามนโยบายของบริษัทมีความม่ันคง 
พรอมท่ีจะใหความคุมครอง  ดูแลรักษาพยาบาล  เม่ือทานไดรับ
อุบัติเหตุหรืออันตรายที่เกิดจากการปฏิบัติหนาท่ี 

3.27 
 

3.33 
 

 

1.70 
 

 

1.83 
 

2.27 

.632 
 

.663 
 

 

.734 
 

 

.655 
 

.720 

ดี 

 

ดี 

 

 

ไมดีเลย 
 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

รวม 2.48 .333 ไมคอยดี 

 

 จากตาราง 7  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงาน ดานความม่ันคง 
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา การปฏิบัติงานติดตอกันหลาย 
ชั่วโมงบนเครื่องบินทําใหไมรูสึกวาระบบการทํางานของรางกายและระบบขับถายผิดปกติและไมเกิดความเครียด
และไมตองเสี่ยงตอความรับผิดชอบในชีวิตและทรัพยสินของตนเองและผูอื่นในขณะปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินอยู
ในระดับดี สวนขออื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี ยกเวนหนวยงานไดจัดตารางวันลา วันหยุด วันพักผอน ฯลฯ ใหได
อยางเพียงพอและเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานในเที่ยวบินครั้งตอไปอยูในระดับไมดีเลย 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

 

 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

5. 
 

6. 

งานที่ปฏิบัติอยูสามารถกาวหนาไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  เชน 

ผูจัดการบริการบนเที่ยวบิน  ผูตรวจการบริการบนเครื่องบิน 

หรือผูบริหารในระดับสูงขึ้นไปโดยไมจําเปนตองเปลี่ยนงาน 

ในตําแหนงหนาท่ีอื่น 

ถามีโอกาสทานจะโอนยายไปยงัหนวยงานอื่นๆ ของบริษัทฯ 
ทันที โดยมีตําแหนงงานที่ใกลเคียงในปจจุบัน 

งานที่ปฏิบัติน้ีมีสวนชวยเพิ่มพนู ความรู ประสบการณ และ
พัฒนาความสามารถไดอยางเต็มท่ีตามความรับผิดชอบ 

การขึ้นเงินเดือนในหนวยงาน  พิจารณาจากคุณภาพการ
ปฏิบัติงานเปนหลักสําคัญ 

หนวยงานของทานสงเสริมใหมีการฝกอบรมและดูงาน  เพื่อ
พัฒนายกระดับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
พอใจในนโยบายการบริหารหนวยงานของทานเกี่ยวกับการบรรจุ  
แตงตั้ง  เลื่อนขัน้เงินเดือนและตําแหนง ซึ่งขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถ ประสบการณ  ทําใหรูสึกวาเปนธรรม 

2.24 
 

 

 

1.87 
 

2.39 
 

2.00 
 

1.97 
 

1.78 
 

.774 
 

 

 

.788 
 

.765 
 

.763 
 

.730 
 

.678 

ไมคอยดี 

 

 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

รวม 2.09 .481 ไมคอยดี 
 

 จากตาราง 8  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนา
ในตําแหนงงาน โดยรวมและรายขออยูในระดับไมคอยดี 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม  

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

2. 
 

 

3. 
 

4. 
 

5. 
 

 

เพื่อนรวมงาน  รวมมือกันทํางานดวยความสามัคคี  และ
ประสานงานกันอยางดี 

เพื่อนรวมงานมีสวนกระตุนใหเกิดการทํางานรวมกันเปนทีม 

โดยมีสวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ  ท่ีปฏิบัติทําใหรูสึก 
เปนสวนหนึ่งขององคกร 
เม่ือมีขอขัดแยงในการปฏิบัติงานในทีมงานเกิดขึ้น  สามารถตก
ลงกันและปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานในทีมงานไดดวยดี 

เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน  จะไดรับความ
ชวยเหลือและสนับสนุนจากเพื่อนรวมทีมงานเปนอยางดี   
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

และทีมงานรับผิดชอบหนาท่ีชวยเหลือกับปฏิบัติงานอยางอิสระ
เต็มท่ี 

2.85 
 

2.91 
 

 

2.94 
 

2.92 
 

2.34 
 

.578 
 

.671 
 

 

.462 
 

.585 
 

.694 

ดี 

 

ดี 

 

 

ดี 

 

ดี 

 

ไมคอยดี 

 

รวม 2.80 .424 ดี 
 

 จากตาราง 9  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ
ในการรวมกันทํางานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส ใหหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินและทีมงานรับผิดชอบหนาท่ีชวยเหลือกับปฏิบัติงานอยางอิสระเต็มท่ี อยูในระดับ   
ไมคอยดี สวนขออื่นๆ อยูในระดับดี   
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ตาราง 10  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
 ดานสวัสดิการของหนวยงาน  แยกเปนรายขอ 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
ขอ ดานสวัสดิการของหนวยงาน 

X  S.D. แปลผล 
1. 
 

 

2. 
 

3. 
 

4. 
 

 

 

5. 
 

รูสึกพึงพอใจทีห่นวยงานจัดสวสัดิการ  เชน  ดานคารักษา 
พยาบาล ดานทุนการศึกษา การใหสิทธิพิเศษเกี่ยวกับการ
เดินทาง สถานที่พักผอน 

การจัดใหมีงานเลี้ยงสังสรรค  ภายในหนวยงานทุกป   
เปนการพักผอนและสรางความสามัคคีในหนวยงาน 

ไดรับความสะดวกสบายที่หนวยงานมีบริการรถรับ-สง   
ไป-กลับ  ท่ีทํางานและที่พัก 
การจัดใหมีสถานท่ีพักผอน ออกกําลังกายในหนวยงาน  เชน   
หองออกกําลังกายในรมพรอมอุปกรณ   สระวายนํ้า  หองสมุด  
หองอาหาร  หองปฏิบัติธรรม  และหองกจิกรรม  ทําใหมี
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

รูสึกวา  สิทธิการลาตางๆ  และวันหยุดพักผอนประจําป   
มีความเหมาะสม 

2.12 
 

 

2.34 
 

2.20 
 

2.60 
 

 

 

1.60 

.822 
 

 

.868 
 

.869 
 

.840 
 

 

 

.729 
 

ไมคอยดี 

 

 

ไมคอยดี 

 

ไมคอยดี 

 

ดี 

 

 

 

ไมดีเลย 
 

รวม 2.17 .541 ไมคอยดี
 

 จากตาราง 10  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีขวัญในการปฏิบัติงานดานสวัสดิการ
ของหนวยงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา การจัดใหมีสถานท่ีพักผอนออกกําลังกาย
ในหนวยงาน เชน หองออกกําลังกายในรมพรอมอุปกรณ สระวายนํ้า หองสมุด หองอาหาร หองปฏิบัติธรรม และ
หองกิจกรรม ทําใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี สวนขออื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี ยกเวน รูสึกวาสิทธิ
การลาตางๆ และวันหยุดพักผอนประจําปมีความเหมาะสม อยูในระดับไมดีเลย 
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 ตอนที่  3 การเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินโดยรวม
และแยกเปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรอิสระ 
  3.1 การวิเคราะหตอนน้ีผูวิจัยไดนําคะแนนเฉลี่ยขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน มาหาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน นํามาเปรียบเทียบกัน และใช t-test ทดสอบความแตกตาง  
ปรากฏผลดังแสดงในตาราง  11 

 
ตาราง 11  ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมและ    

รายดาน จําแนกตามเพศ  
เพศ 

ชาย (N = 135) หญิง (N = 115) 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

X  S.D. X  S.D. 

t 
 

P 

 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 2.47 .369 2.43 .383 .748 .768 

2.  ดานความเพียงพอของรายไดจากการ  
   ปฏิบัติงาน 

2.25 .534 2.31 .525 - .815 .347 

3.  ดานความสัมพันธระหวาง   
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา 

1.99 .569 2.03 .534 - .601 .259 

4.  ดานสถานภาพและการยอมรับในการ   
    ปฏิบัติงาน 

2.65 .456 2.73 .456 - 1.282 .567 

5.  ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ 
    ปฏิบัติงาน 

2.47 .326 2.50 .342 - .615 .406 

6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 1.99 .465 2.21 .474 - 3.659 .594 
7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางาน 
    เปนทีม 

2.77 .429 2.83 .417 - 1.281 .915 

8.  ดานสวัสดิการของหนวยงาน 2.18 .561 2.17 .518 .161 .304 

รวม 2.35 .307 2.40 .296 - 1.425 .999 

 

 จากตาราง 11  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีเพศตางกันมีขวัญในการปฏิบัติงานทุก
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 



 

 

92 

 

 

               3.2 การวิเคราะหตอนนี้   ผูวิจัยไดนําคะแนนเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกันและทดสอบความแตกตาง
โดยใชวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of variance) ปรากฏผล ดังแสดงใน
ตาราง  12 
 

ตาราง 12  ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมและ    
รายดาน จําแนกตามอายุ 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 .508 .254 1.816 .165 

 ภายในกลุม 247 34.537 .140   

 รวม 249 35.045    

2.  ดานความเพียงพอของรายได ระหวางกลุม 2 .768 .384 1.374 .255 
    จากการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 68.992 .279   

 รวม 249 69.760    

3.  ดานความสัมพันธระหวาง ระหวางกลุม 2 .911 .455 1.500 .225 
  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ภายในกลุม 247 75.013 .304   

 รวม 249 75.924    

4.  ดานสถานภาพและการยอมรับ ระหวางกลุม 2 .323 .162 .773 .463 
    ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 51.653 .209   

 รวม 249 51.976    

5.  ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ ระหวางกลุม 2 .474 .237 2.159 .118 
    ปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 27.141 .110   

 รวม 249 27.615    

6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 2 .377 .189 .816 .444 
 ภายในกลุม 247 57.150 .231   

 รวม 249 57.527    

7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน ระหวางกลุม 2 .451 .225 1.256 .287 
    ทํางานเปนทีม ภายในกลุม 247 44.308 .287   
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 รวม 249 44.759    

 

 

ตาราง 12  (ตอ) 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

8.  ดานสวัสดิการของหนวยงาน ระหวางกลุม 2 1.857 .929 3.236* .041 

 ภายในกลุม 247 70.895 .287   

 รวม 249 72.753    

 ระหวางกลุม 2 .417 .209 2.297 .103 

 ภายในกลุม 247 22.425 .091   

 รวม 249 22.842    

 

 จากตาราง 12  แสดงวา  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสวัสดิการของหนวยงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 กรณีท่ีพบวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   ในดานสวัสดิการของหนวยงาน  ผูวิจัยทําการวิเคราะหความแตกตาง  เปนรายคู  
โดยใชวิธีการทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่รายคู ปรากฏดังตาราง 13 
 

ตาราง 13   ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู ดานสวสัดิการของหนวยงาน  จําแนกตามอายุ               

อายุ 
 

X  

มากกวา 50 ปขึ้นไป 
1.95 

นอยกวา 40 ป 
2.10 

ระหวาง 40 ถึง 50 ป  
2.21 

มากกวา 50 ปขึ้นไป 1.95 - .15* .26* 

นอยกวา 40 ป 2.10  - .11* 

ระหวาง 40 ถงึ 50 ป 2.21   - 

 

 จากตาราง 13  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุนอยกวา 40 ปและระหวาง 40 ถึง 
50 ป มีขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไปอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ตาราง 14  ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมและ       
รายดาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 .718 .359 2.584 .078 

 ภายในกลุม 247 34.327 .139   

 รวม 249 35.045    

2.  ดานความเพียงพอของรายได ระหวางกลุม 2 1.148 .574 2.067 .129 
    จากการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 68.612 .278   

 รวม 249 69.760    

3.  ดานความสัมพันธระหวาง ระหวางกลุม 2 1.653 .827 2.749 .066 
  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ภายในกลุม 247 74.271 .301   

 รวม 249 75.924    

4.  ดานสถานภาพและการยอมรับ ระหวางกลุม 2 .723 .361 1.741 .177 
    ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 51.253 .208   

 รวม 249 51.976    

5.  ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ ระหวางกลุม 2 .296 .148 1.339 .264 
    ปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 27.319 .111   

 รวม 249 27.615    

6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 2 .008 .004 .018 .982 
 ภายในกลุม 247 57.519 .233   

 รวม 249 57.527    

7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน ระหวางกลุม 2 .218 .109 .605 .547 
    ทํางานเปนทีม ภายในกลุม 247 44.540 .180   

 รวม 249 44.759    
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ตาราง 14  (ตอ) 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

8.  ดานสวัสดิการของหนวยงาน ระหวางกลุม 2 .555 .278 .950 .388 

 ภายในกลุม 247 72.197 .292   

 รวม 249 72.753    

 ระหวางกลุม 2 .213 .105 1.162 .315 
 ภายในกลุม 247 22.630 .092   

 รวม 249 22.842    

 

 จากตาราง 14  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 15   ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินโดยรวม และ    
     รายดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 

ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 .259 .130 .921 .399 

 ภายในกลุม 247 34.785 .141   

 รวม 249 35.045    

2.  ดานความเพียงพอของรายได ระหวางกลุม 2 1.569 .785 2.842 .060 

    จากการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 68.191 .276   

 รวม 249 69.760    

3.  ดานความสัมพันธระหวาง ระหวางกลุม 2 .809 .405 1.331 .266 

  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ภายในกลุม 247 75.115 .304   

 รวม 249 75.924    

4.  ดานสถานภาพและการยอมรับ ระหวางกลุม 2 .588 .294 1.413 .245 

    ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 51.388 .208   

 รวม 249 51.976    

5.  ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ ระหวางกลุม 2 .018 .009 .078 .925 

    ปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 27.598 .112   

 รวม 249 27.615    

6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 2 .945 .472 2.062 .129 

 ภายในกลุม 247 56.582 .229   

 รวม 249 57.527    

7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน ระหวางกลุม 2 .734 .367 2.058 .130 

    ทํางานเปนทีม ภายในกลุม 247 44.025 .178   

 รวม 249 44.759    
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ตาราง 15  (ตอ) 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

8.  ดานสวัสดิการของหนวยงาน ระหวางกลุม 2 1.076 .538 1.854 .159 
 ภายในกลุม 247 71.677 .290   

 รวม 249 72.753    

 ระหวางกลุม 2 .599 .299 3.326* .038 
 ภายในกลุม 247 22.244 .090   

 รวม 249 22.842    

 

 จากตาราง 15  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 กรณีท่ีพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผูวิจัยทําการวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู โดยใชวิธีการทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยรายคู ปรากฏดังตาราง 16  
 

ตาราง 16  ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  

X  

ปริญญาตรี 
2.35 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 
2.44 

สูงกวาปริญญาตรี 
2.48 

ปริญญาตรี 2.35 - .09* .13* 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 2.44  - .04* 

สูงกวาปริญญาตรี 2.48   - 
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 จากตาราง 16  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
สูงกวาปริญญาตรีมีขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 

 

 
ตาราง 17  ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวม  

  และรายดาน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

50,0001 ถึง 70,000 บาท 

(N = 59) 
70,001 บาทขึ้นไป  

(N = 191) 

ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

X  S.D. X  S.D. 

t P 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน 2.41 .388 2.46 .371 - .934 .572 

2. ดานความเพียงพอของรายไดจากการ  
   ปฏิบัติงาน 

2.33 .568 2.26 .517 .866  .283 

3. ดานความสัมพันธระหวาง 
 ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา 

1.99 .549 2.02 .554 - .406 .647 

4. ดานสถานภาพและการยอมรับในการ   
   ปฏิบัติงาน 

2.64 .446 2.70 .460 - .969 .900 

5. ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ 
   ปฏิบัติงาน 

2.43 .365 2.50 .322 - 1.350 .236 

6. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 2.14 .521 2.08 .468 .782 .362 
7. ดานความพึงพอใจในการรวมกัน 
 ทํางานเปนทีม 

2.79 .438 2.80 .421 - .091 .580 

8. ดานสวัสดิการของหนวยงาน 2.1 .564 2.17 .535 - .028 .611 

รวม 2.36 .297 2.37 .305 - .290 .400 

 

 จากตาราง 17  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน และ      
มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 18  ผลการเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมและ 
     รายดาน จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1.  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 2 .516 .258 1.846 .160 

 ภายในกลุม 247 34.529 .140   

 รวม 249 35.045    

2.  ดานความเพียงพอของรายได ระหวางกลุม 2 .046 .023 .082 .921 
    จากการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 69.714 .282   

 รวม 249 69.760    

3.  ดานความสัมพันธระหวาง ระหวางกลุม 2 .070 .035 .113 .893 
  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ภายในกลุม 247 75.854 .307   

 รวม 249 75.924    

4.  ดานสถานภาพและการยอมรับ ระหวางกลุม 2 .983 .491 2.380 .095 
    ในการปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 50.993 .206   

 รวม 249 51.976    

5.  ดานความม่ันคงปลอดภัยในการ ระหวางกลุม 2 .132 .066 .593 .554 
    ปฏิบัติงาน ภายในกลุม 247 27.483 .111   

 รวม 249 27.615    

6.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 2 .327 .164 .706 .495 
 ภายในกลุม 247 57.200 .232   

 รวม 249 57.527    

7.  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน ระหวางกลุม 2 .581 .290 1.623 .199 
    ทํางานเปนทีม ภายในกลุม 247 44.178 .179   



 

 

100 

 รวม 249 44.759    

 

 

 

 

 

 

ตาราง 18  (ตอ) 
ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนา 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

แหลงของความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

8.  ดานสวัสดิการของหนวยงาน ระหวางกลุม 2 .736 .368 1.262 .285 

 ภายในกลุม 247 72.017 .292   

 รวม 249 72.753    

 ระหวางกลุม 2 .041 .021 .225 .799 

 ภายในกลุม 247 22.801 .092   

 รวม 249 22.842    

 

 จากตาราง 18  แสดงวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยครั้งน้ีตองการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท   
การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ความมุงหมายในการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของ หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย  
จํากัด (มหาชน) ในดานตางๆ 8 ดาน ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของรายไดจากการ
ปฏิบัติงาน  ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ
ดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานความพึงพอใจในการรวมกัน
ทํางานเปนทีม  และดานสวัสดิการของหนวยงาน 

 2. เพื่อเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจําแนกตามตัวแปร  
เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 1. เพ่ือนําไปเปนขอมูลการจัดกิจกรรม การฝกอบรม และเปนแนวทางการศึกษาของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินและหนวยงานอื่นๆ ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 2. เพื่อเปนขอมูลของผูบริหารในการวางแผน และพัฒนาทรัพยากรมนุษยในหนวยงานฝายบริหาร
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินและการวางแผนกําลังคนของหนวยงานในอนาคต 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรเปาหมาย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในบริษัท  
การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  เปนแบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  ซึ่งเปนแบบมาตรวัดโดยใชมาตราสวนประเมินคา
ของ  ลิเคิรท  (Likert Scale)  ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามและไดกําหนดแนวความคิดในการสราง
แบบสอบถามจากเอกสาร  แบบประเมิน  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแบงออกเปน  2  สวน  คือ 
  สวนที่  1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  และระยะเวลาปฏิบัติงานใน
ตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน   
  สวนที่  2 เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะของการตอบเปนการประเมินสิ่งที่ตองการศึกษาหรือความ
คิดเห็นเกี่ยวของมี 4 ระดับ คือ เห็นดวยนอยท่ีสุด เห็นดวยนอย เห็นดวยมากและเห็นดวยมากที่สุด จากขอความ
ท่ีมีความหมายเชิงบวก  (Positive  Item)  ดวยเกณฑในการใหคะแนนระดับการวัดในการศึกษาครั้งน้ี  คือ   
 คาระดับคะแนน  เห็นดวยนอยท่ีสุด  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานไมดีเลย 
 คาระดับคะแนน  เห็นดวยนอย  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานไมคอยดี 
 คาระดับคะแนน  เห็นดวยมาก  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานดี 
 คาระดับคะแนน  เห็นดวยมากที่สุด  หมายถึง  หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี 

        ขวัญในการปฏิบัติงานดีท่ีสุด 
   โดยการใชแบบสอบถามความรูสึกของบุคคลในดานตางๆ  เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 8 ดาน ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของรายไดจาก
การปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ  
ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานความพึงพอใจในการรวมกัน
ทํางานเปนทีม และดานสวัสดิการของหนวยงาน 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยกระทําการประมวลขอมูล โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร 
SPSS/PC

+
 (Statistical Package for the Social Science /Personal Computer Plus) ซึ่งผูวิจัยนํา

แบบสอบถามที่รวบรวมมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ มาวิเคราะหคาสถิติตางๆ ดังน้ี 

   1. วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการหาคาสถิติรอยละ  
   2. วิเคราะหความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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   3. เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ระหวางกลุม
ตัวอยางจํานวน 2 กลุม โดยใชการทดสอบ t-test และเมื่อกลุมตัวอยางมีมากกวา 2 กลุม ใชการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทดสอบ
รายคู โดยใชวิธีการทดสอบของ เชฟเฟ (Scheffe’s Method)   
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน สรุปผลไดดังน้ี 
  1. ขอมูลพื้นฐานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

     จํานวนผูท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 250 คน สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 40-50 
ป มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดับปริญญาตรี  รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 50,001 ถึง 70,000 บาท และมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตํ่ากวา 10 ป 
   2. ขวัญในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม จากการหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยรวมและรายดานผลมีดังน้ี 
        ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมอยูในระดับไม
คอยดี เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม และดานสถานภาพและการ
ยอมรับนับถืออยูในระดับดี สวนดานอื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี 
                   ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ดานสภาพการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบินมีความเสี่ยงภัยตอชีวิต
และทรัพยสินมากกวาการปฏิบัติงานดานอื่น และไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถของตนเองและเพื่อน
รวมงานในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน อยูในระดับดี สวนขออื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี 

     ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ดานความเพียงพอของ
รายไดจากการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา เงินเดือนประจํา เบ้ียเลี้ยงที่
ไดรับเพียงพอที่จะทําใหครอบครัวมีความเปนอยูอยางสมฐานะ อยูในระดับดี สวนขออื่น ๆ อยูในระดับไมคอยดี 

     ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยรวมและรายขออยูในระดับไมคอยดี                  
     ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ดานสถานภาพและการ
ยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวาเปนผูหน่ึงที่จะทําใหการปฏิบัติงานระหวาง
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และหรือบุคคลในหนวยงานอื่น ๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี และงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยู
มีเกียรติ มีศักด์ิศรีไมนอยกวางานอื่นๆ ในบริษัทฯ และเปนท่ียอมรับในสังคม อยูในระดับดี สวนขออื่นๆ อยูใน
ระดับไมคอยดี     

     ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินดานความมั่นคงปลอดภัย
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา การปฏิบัติงานติดตอกันหลายชั่วโมงบน
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เครื่องบินทําใหไมรูสึกวาระบบการทํางานของรางกายและระบบขับถายผิดปกติและไมเกิดความเครียด และไมตอง
เสี่ยงตอความรับผิดชอบในชีวิตและทรัพยสินของตนเองและผูอื่นในขณะปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบิน อยูในระดับดี 
สวนขออื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี ยกเวนหนวยงานไดจัดตารางวันลา วันหยุด วันพักผอน ฯลฯ ใหไดอยาง
เพียงพอและเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานในเที่ยวบินครั้งตอไป อยูในระดับไมดีเลย 
     ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน โดยรวมและรายขออยูในระดับไมคอยดี 

                  ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินดานความพึงพอใจในการ
รวมกันทํางานเปนทีม โดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินและทีมงานรับผิดชอบหนาท่ีชวยเหลือกับปฏิบัติงานอยางอิสระเต็มท่ี อยูในระดับไมคอยดี 
สวนขออื่นๆ อยูในระดับดี  
                    ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ดานสวัสดิการของ
หนวยงาน โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา การจัดใหมีสถานที่พักผอนออกกําลังกายใน
หนวยงาน เชน หองออกกําลังกายในรมพรอมอุปกรณ สระวายนํ้า หองสมุด หองอาหาร หองปฏิบัติธรรม และหอง
กิจกรรม ทําใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี สวนขออื่นๆ อยูในระดับไมคอยดี ยกเวน รูสึกวาสิทธิการ
ลาตางๆ และวันหยุดพักผอนประจําปมีความเหมาะสมอยูในระดับไมดีเลย 
  3. เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินโดยรวมและแยก
เปนรายดาน จําแนกตามตัวแปรอิสระ ไดผลดังน้ี 

     หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และมี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
และรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

     หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสวัสดิการของหนวยงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 
     หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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อภิปรายผล 
          ผลการวิจัยขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีประเด็นท่ีสามารถนํามา
อภิปรายผลไดดังน้ี 

  1. ผลการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินโดยรวมอยูใน
ระดับไมคอยดี และเมื่อพิจารณารายดานพบวา 
    ดานสภาพการปฏิบัติงาน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับไมคอยดี โดยพบวา ลักษณะสภาพแวดลอมในขณะปฏิบัติงานบนเครื่องบินไมกอใหเกิดความจูงใจให
ทุมเทการปฏิบัติงานในหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ตลอดจนความมั่นใจในสภาพการปฏิบัติงานบน
เครื่องบิน เน่ืองจากอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานมีคุณภาพดีมีไมเพียงพอ และหนวยงานมีบุคลากร
ในตําแหนงหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไมเพียงพอตอการสับเปลี่ยนหนาท่ีตามสัดสวน ซึ่งทําใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีสภาพการปฏิบัติงานที่ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ     ศิรีธร วิวัจนสิรินทร (2549: 61) ท่ีศึกษาความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับ
ภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวาดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางานของ
พนักงาน มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย เน่ืองจากความปลอดภัยเกี่ยวกับสถานที่ทํางานและมาตรการการ
คุมครองความปลอดภัย ตลอดจนขาดอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพดีและการปองกัน
ภัยมีไมเพียงพอ เชนเดียวกับ ศิริพร  พงศศรีโรจน (2546: 245) ไดกลาวถึงการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความสะดวกสบายและความปลอดภัย รวมทั้งการปรับปรุงหาเครื่องมือเครื่องใช
ทันสมัยมาใชในองคการเปนสาเหตุหน่ึงที่อาจทําใหเกิดขวัญไมดีและจําเปนตองสรางขวัญใหเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน และ   พรนพ พุกกะพันธ. (2544: 231) ไดกลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานไมใชเปนสิ่งเดียวที่ทํา
ใหเกิดขวัญและกําลังใจดี แตเปนเพราะบุคคลยอมตองการความสะดวกสบายในการทํางานดวยกันท้ังสิ้น การ
สํารวจถึงความปลอดภัย อนามัย เครื่องมืออุปกรณท่ีจะชวยในการปฏิบัติงานที่ดีตางๆ ยอมสามารถชวยให
ผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจที่ดีกวาสภาพการปฏิบัติงานที่ตองการปรับปรุง 
     ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับไมคอยดี โดยพบวา รายไดจากการปฏิบัติงานไมทําใหมีเงินเก็บออมเพียงพอที่
เหลือจากเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับในแตละเดือน การไดรับเงินพิเศษเพิ่มจากการปฏิบัติงานลวงเวลามีจํานวน
นอย เม่ือคิดจากชั่วโมงการทํางานเพิ่มไมเพียงพอและไมเหมาะสม เชนเดียวกับการไดรับเงินบําเหน็จและเงินคา
สวัสดิการประเภทตางๆ เชน เงินชวยเหลือบํารุงการศึกษาบุตรและเงินท่ีไดจากการจายหลังจากที่ครบกําหนดอายุ
การปฏิบัติงานแลว นอกจากน้ี เงินเดือนประจําและเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับไมเพียงพอและไมเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน
ตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เทพพิทักษ จําปาบุญ (2547: บทคัดยอ 1) ท่ีศึกษาระดับขวัญ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษา กรมราชทัณฑ ท่ีพบวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานในดาน
ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี งานวิจัยของ ชณหวรรธน ชื่นกลิ่นธูป (2545: 

บทคัดยอ) ท่ีศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการสืบสวน
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สอบสวนตํารวจภูธรภาค 7 ท่ีพบวา ขวัญและกําลังใจในดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลอยูในระดับต่ํา และ 
Brown (1952; อางอิงจาก อัมพร อิ่มทรัพย.  2544: 38) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอขวัญที่พบวา รายไดเปนปจจัย
สําคัญที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีรายไดจากการปฏิบัติงานนั้นเม่ือมีมากหรือนอย ยอมจําตองมีการใช
จายท่ีมีมากขึ้นตามลําดับ เชนเดียวกับ พรนพ พุกกะพันธ (2544: 230) ไดกลาวถึง เงินเดือนและคาจางวา เปน
สิ่งจําเปนสําหรับการดํารงชีวิตและความม ั นคงในชีวิตเปนสิ่งที่แสดงวา ประสบความสําเร็จในชีวิตอยางหนึ่ง เงินมี
ความสัมพันธกับงานโดยตรง ความตองการรายไดตองสัมพันธกับแรงงานและคาครองชีพ หากความสัมพันธไมได
สัดสวนกันกับแรงงานและคาจางจะทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานเสื่อมลง ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2546: 101) ไดกลาว
วา การใหรางวัล เชน เพ่ิมเงินเดือน โบนัส เลื่อนขั้น ตําแหนง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ เปนการสรางขวัญ
ในการปฏิบัติงาน และ ศิริพร พงศศรีโรจน (2546: 245) กลาววา การเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานน้ันจะตอง
กําหนดเงินเดือนและคาจางใหเหมาะสมกับคาครองชีพเชนกัน 

         ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินมีขวัญในการปฏิบัติงาน อยูในระดับไมคอยดี ดังที่ Alderfer กลาวไวตามแนวความคิดของทฤษฎี       
อี อาร จี (Existence, Relatedness และ Growth) วา มนุษยตองการวัตถุท่ีตนปรารถนาและเกี่ยวของสัมพันธ
กับผูอื่น ดวยความพึงพอใจในความรูสึกวามีเพื่อนและความตองการของสังคม รวมถึงความเจริญกาวหนา คือ 
ความพึงพอใจในสิ่งที่ตองการ ซึ่งผูบริหารหรือหัวหนาสามารถใชการจูงใจใหพนักงานไดรับความสําเร็จ 
เจริญกาวหนาสูงสุดในชีวิต (เนตรพัณณา ยาวิราช.  2546: 102)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมภพ ชนะภัย 
(2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องกําลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาระดับกําลังขวัญอยู
ในระดับต่ํา  โดยที่ผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความไมสามัคคีในการทํางาน และ
ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ มีความเปนกันเองเม่ือผูใตบังคับบัญชาประสบปญหาในกรณีปฏิบัติงานผิดพลาด
นอย ซึ่งอาจมีสาเหตุจากการปฏิบัติหนาท่ีท่ีแตกตางกันในดานสถานที่ ชวงเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันมีนอยเพราะ
ภารกิจที่แตกตางกัน เวลาพักตางกัน และตองรับผิดชอบงานที่แตกตางทํางานใหบริการที่ตองการความรวดเร็ว
ถูกใจผูรับบริการ จึงทําใหความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางไมปกติสามัญ
ธรรมดาเชนเดียวกับ สุขุม นวลสกุล (2536: 54) ไดกลาวถึง การที่หัวหนาปฏิบัติงานอยูรวมกับเพื่อนรวมงานจะทํา
ใหลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา มีกําลังใจและมีขวัญที่ดีและมีความเชื่อม่ันวา ผูเปนหัวหนาจะไมทอดทิ้งใหทํางาน
แตเพียงผูเดียว ผูเปนหัวหนาท่ีดีหรือผูบังคับบัญชาที่ดีตองใชจิตวิทยาใหความสนใจในการปฏิบัติงาน ความเอาใจ
ใส ดูแล ทุกข สุข พฤติกรรม และใหคําปรึกษา เพื่อเปนการสรางขวัญที่ดีในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้น พรนพ     
พุกกะพันธ (2544: 229, 231) ไดกลาวถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
ท้ังที่เกี่ยวกับงานและไมเกี่ยวของ ควรไดเปดโอกาสใหปรับทุกขและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง โดยเปนท่ีปรึกษาหารือ (Counselor) ท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว เพื่อแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้น เพื่อให
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นหรือมากขึ้นตามหลัก
จิตวิทยาและสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาควรเปนความสัมพันธท่ีต้ังอยูบนพื้นฐาน     
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แหงความเคารพนับถือซึ่งกันและกันระหวางมนุษยดวยกัน มิใชเครื่องจักร ผู บังคับบัญชาตองปรับปรุง
ความสัมพันธใหทราบถึงรายละเอียดและแผนการปฏิบัติงานตางๆ ใหดี ซึ่งอาจทําใหขวัญของพนักงานเสียได 
       ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี โดยพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนผูหน่ึงที่มีสวนรวมนอยในการ
เสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและเปนผูหน่ึงที่จะทําใหการปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน และ
หรือบุคคลในหนวยงานอื่นๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูมีเกียรติ มีศักด์ิศรีไมนอยกวางาน
อื่นๆ ในบริษัทฯ แตไมไดรับการยกยอง นับถือและสรรเสริญในการปฏิบัติงานจากผูรวมงาน ในกรณีท่ีมีผลงานดี
เปนพิเศษ แตดวยเนื่องมาจากเปนความภาคภูมิใจในชื่อเสียงของบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) เม่ือมี
บุคคลภายนอกกลาวชื่นชมบริษัท ซึ่งทําใหเกิดความรักองคกรและถือเปนสวนหนึ่งขององคกร รวมทั้งการปกปอง
รักษาผลประโยชนอันชอบธรรมของบริษัท จึงทําใหขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย ซึ่งสอดคลองกับ     
ธารทิพย ภาคสุวรรณ (2540: บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่องขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการสาย ค 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ท่ีพบวา การไดรับการยอมรับนับถือและสถานภาพอยูในระดับต่ํา 
และ บอยด (Boyd.  1994: 3274 - A) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการรับรูของครูดานระดับชั้นทางสังคม สถานภาพทาง
อาชีพ ศักด์ิศรีแหงอาชีพมีผลตอระดับขวัญและสิ่งที่ผูบริหารการศึกษากลาวถึง ปญหาของครูท่ีมีขวัญและกําลังใจ
ตํ่าคืออะไร โดยพบวา สถานะภาพทางสังคม และศักด์ิศรีแหงอาชีพมีผลโดยตรงอยางมากตอขวัญและกําลังใจของ
ครูท้ังในระยะสั้นและระยะยาวในอาชีพ และความมั่นคงในอาชีพเชนเดียวกัน 
     ดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับไมคอยดี โดยพบวา หนวยงานไดจัดตารางวันลา วันหยุด วันพักผอน ฯลฯ ไมไดอยาง
เพียงพอและเหมาะสมนอยท่ีสุด และมีการปฏิบัติงานติดตอกันหลายชั่วโมงบนเครื่องบินทําใหรูสึกวา ระบบการ
ทํางานของรางกายและระบบขับถายผิดปกติและเกิดความเครียด ตลอดจนตองเสี่ยงตอความรับผิดชอบในชีวิต
และทรัพยสินของตนเองและผูอื่นในขณะปฏิบัติหนาท่ีบนเครื่องบินรวมทั้งระบบปองกันมลภาวะที่เปนพิษจากสภาพ
อากาศ แสง เสียง ฝุนละออง ตลอดจนการกํากับดูแลหนวยงานตามนโยบายของบริษัทในดานการคุมครอง ดูแล
รักษาพยาบาล เม่ือไดรับอันตรายจากการปฏิบัติงานนอย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศิริธร วิวัจนสิรินทร    
(2549: 60) ท่ีศึกษาความพึงพอใจที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้น บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) พบวาพนักงานตอนรับภาคพื้นมีความพึงพอใจโดยรวมและรายขอ อยูในระดับนอย ท้ังน้ีเพราะความ
ปลอดภัยในสถานที่ทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  ตลอดจนมาตรการการคุมครองความปลอดภัยใน
การทํางานเหมาะสมนอย และมีอุปกรณปองกันไมเพียงพอ  ซึ่งอาจเปนเพราะลักษณะงานที่ทําสงผลให
สภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางานลดนอยลงได 
     ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับไมคอยดี พบวามีความพึงพอใจในนโยบายการบริหารงานเกี่ยวกับการบรรจุแตงตั้ง เลื่อนขึ้น
เงินเดือนและตําแหนงซึ่งขึ้นอยูกับความรูความสามารถประสบการณทําใหรูสึกวาเปนธรรมนอย งานที่ปฏิบัติอยู
สามารถกาวหนาไปสูตําแหนงงานที่สูงขึ้นนอยมาก ซึ่งมีสาเหตุมาจากการไดรับการแตงตั้งเปนหัวหนาพนักงาน
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ตอนรับบนเครื่องบินเปนตําแหนงที่สูงและมีประสบการณทํางานอีกท้ังตองผานการกลั่นกรองและสอบคัดเลือกจาก
คณะกรรมการผูบริหารมาหลายครั้งจึงทําใหลดความกาวหนาในตําแหนงงานดังกลาวเชนเดียวกับงานที่ปฏิบัติอยูน้ี 
มีสวนนอยท่ีเพิ่มพูนความรูและประสบการณการพัฒนาความสามารถดานอื่นๆ ประกอบกับการพิจารณาขึ้น
เงินเดือนจากการปฏิบัติงานและหนวยงานสงเสริมใหมีการฝกอบรมและดูงาน เพื่อพัฒนาและยกระดับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานนอย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมภพ ชนะภัย (2544 : บทคัดยอ) ท่ีศึกษากําลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ พบวา ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีมีระดับกําลังขวัญอยูในระดับ
ตํ่าและ ทองทิพภา วิริยะพันธุ (2546: 101) ไดกลาววา การสรางขวัญในการปฏิบัติงานที่ดีน้ัน ผูบังคับบัญชาหรือ
หัวหนาควรใหการฝกอบรมหนาท่ีการงาน เพื่อเปนการเพิ่มพูนความชํานาญในงานที่ปฏิบัติ 
     ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี หากแตพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหหัวหนาพนักงานและทีมงาน
รับผิดชอบหนาท่ีชวยเหลือกับปฏิบัติงานอยางอิสระเต็มท่ีอยูในระดับนอยอันอาจเน่ืองมาจากสาเหตุของการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันท้ังดานสถานที่ เวลา และลักษณะงานที่ปฏิบัติมีรายละเอียดปลีกยอยท่ีตางกัน ดังที่ 
สมชาติ กิจยรรยง (2546: 24-27) กลาววา หัวหนางานจะสามารถไดรับความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชาได ถา
รูจักใหรางวัลเม่ือมีการทําความดี ความชอบ หรือสรรเสริญ เม่ือผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี มีการโยกยายงานให
เหมาะสมตามความสามารถของบุคคลแตละคนในการทํางาน จะสรางใหผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในหัวหนา
งานและมีความจงรักภักดี เม่ือมีปญหาจะพิจารณาดวยความเปนธรรม ปราศจากอคติ ผลงานที่ผานมาก็แจงใหกับ
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเสมอ หากมีการฝาฝนจากหลักเกณฑของการทํางาน หัวหนางานควรตักเตือน
และลงโทษ และยึดถือหลักความปลอดภัยของการปฏิบัติงาน และสวัสดิการตางๆ ของหนวยงานอยางเต็มท่ี ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของศิริธร วิวัจนสิรินทร (2549: 62) ท่ีพบวาพนักงานมีความพึงพอใจมากคือ ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานทําใหทํางานไดราบรื่น ท้ังน้ีอาจเปนเพราะการปฏิบัติงานของพนักงานมีลักษณะงานที่จะตอง
ประสานงานกันเปนสวนใหญ เพ่ือใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จลุลวงไปดวยดี จึงมีผลทําใหพนักงานมีความสนิทสนม
กลมเกลียวกัน ตลอดจนการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรใหมีบรรยากาศการทํางานอยางเปนมิตร เชนเดียวกับ 
พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 89) ท่ีศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ลูกจาง กรมวิชาการเกษตร พบวา ความพึงพอใจดานเพื่อนรวมงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยรวม
เทากับ 3.97 ซึ่งทั้งหมด คือ บรรยากาศที่ทํางานมีความสนิทสนมเปนกันเอง ยอมรับฟงความคิดเห็น และให
ความสําคัญในความรวมมือปฏิบัติงาน รวมทั้ง รุงนภา ยุทดร (2548: 73) ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา ดานความสัมพันธกันระหวางผูรวมงานอยู
ในระดับมาก เน่ืองจากไดรับความรวมมือชวยเหลือการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงานเปนอยางดี สามารถสับเปลี่ยน
หนาท่ีกันและปฏิบัติงานแทนกันได เม่ือใครคนใดคนหนึ่งไมอยู อดิศักด์ิ สถิรศาสตร (2547: 90) ท่ีศึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองคกร กรณีศึกษา บริษัท TT&T จํากัด (มหาชน) ประจํา
กรุงเทพมหานคร พบวา เพื่อนรวมงานมีสวนชวยในเรื่องความเดือนรอนท้ังเรื่องงานและเรื่องสวนตัว ในการปฏิบัติ
หนาท่ี รวมถึงการยอมรับฟงคําแนะนําตางๆ จากพนักงานอาวุโส โดยรวมอยูในระดับสูง และ ฉันทนา เกตุแกว 
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(2546: 78) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมืองไทยประกันชีวิต จํากัด: ศึกษาเฉพาะ
สํานักงานกลางสาขา พบวา ความสัมพันธระหวางผูรวมงานอยูในระดับมาก ท่ีเปนเชนน้ีเปนเหตุจากการไดรับความ
รวมมือ การสับเปลี่ยนหนาท่ีท่ีจะปฏิบัติงานแทนกันไดเชนกัน และ ธารทิพย ศุขสายชล (2546: 45) ไดศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ดีเอชแอล อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก คือ เพื่อนรวมงานใหความเปนมิตร 
เน่ืองจากลักษณะของการประสานงานกัน มีความสนิทสนมกลมเกลียวกัน สงเสริมซึ่งกันและกันในการทํากิจกรรม
และปฏิบัติงานเปนหมูคณะ เชนเดียวกับการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และ            
วันเพ็ญ แชมสุขี (2544: 101) ไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีมีตอการปฏิบัติงานภายหลังการปรับเปลี่ยนจํานวนพนักงาน พบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานในการปฏิบัติงานรวมกันตองมีการติดตอสัมพันธกันอยางใกลชิด แมจะเปนชวงหลังการปรับเปลี่ยนจํานวน
พนักงาน เพื่อนรวมงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงานราบรื่น 
     ดานสวัสดิการของหนวยงาน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับไมคอยดี โดยพบวา การจัดใหมีสถานที่พักผอนออกกําลังกายในหนวยงาน เชน หองออกกําลัง
กายในรมพรอมอุปกรณ สระวายนํ้า หองสมุด หองอาหาร หองปฏิบัติธรรม หองกิจกรรม ซึ่งทําใหมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก สวนขออื่นๆ คือ ความรูสึกพึงพอใจของการจัดสวัสดิการรักษาพยาบาล 
ทุนการศึกษาบุตร สิทธิการเดินทาง สถานที่พักผอน รวมถึงการสังสรรค พักผอนประจําป การบริการรถรับ-สงไป
กลับที่ทํางานและที่พักอาศัย อยูในระดับนอย ยกเวน รูสึกวาสิทธิการลาตาง ๆ และวันหยุด พักผอนประจําปมี
ความเหมาะสมอยูในระดับนอยท่ีสุด ซึ่งสงผลใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีอคติตอภาพลักษณท่ีดีของ
บริษัทลดลงรวมทั้งการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานที่นอกเหนืองานในหนาท่ีก็จะตองลดลงดวย ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ ธารทิพย ภาคสุวรรณ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของ
ขาราชการสาย ค สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผลการศึกษาพบวา สวัสดิการของหนวยงานอยูใน
ระดับต่ํา เชนเดียวกับ พรนพ พุกกะพันธ (2544: 231) ไดกลาววา การจัดสวัสดิการท่ีดีเพื่อประโยชนและเกื้อกูล
ผูปฏิบัติงานนอกเหนือไปจากรายได คือ เงินเดือนคาจางธรรมดา น้ันคือ คาลวงเวลา ท่ีพักอาศัย ชวยเหลือบุตร
เรื่องคาเลาเรียน วันหยุดพิเศษ สหกรณออมทรัพย คาเดินทาง เปนตน การจัดสวัสดิการจะชวยใหผูปฏิบัติงานมี
ขวัญและกําลังใจที่ดี มีความม่ันคงและปลอดภัยไดดีดวยน้ัน ขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่จะเปนผู
ชวยเหลือท่ีใกลชิดมากที่สุด และเปนหนาท่ีขององคกรเชนกันท่ีจะตองทําหนาท่ีบรรเทาทุกขพนักงานขององคกร 
เพื่อสรางขวัญที่ดีใหเกิดกับพนักงาน และเชนเดียวกับ ศิริพร พงศศรีโรจน (2546: 245) ไดกลาววา การจัด
สวัสดิการท่ีดีเปนการบํารุงขวัญทางหนึ่ง ในกรณีท่ีพนักงานประสบกับปญหาทางดานตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานและควรไดรับความชวยเหลือจากองคกร 
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            2. การเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยรวมและ
รายดานจําแนกตามตัวแปรที่ศึกษา 
       หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีเพศตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมและ
รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งงานวิจัยของ ศิริพร พงศศรีโรจน (2546: 240) ท่ีกลาววา ขวัญ
ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งอาจจะไมเหมือนกับบุคคลอ่ืนๆ ในกลุมเดียวกัน ท้ังน้ีเพราะความเชื่อแตละบุคคลไม
เหมือนกัน แตความรูสึกของบุคคลหนึ่งอาจจะมีอิทธิพลตอขวัญของพนักงานในองคการเปนสวนรวม ความรูสึก
ของบุคคลหรือขวัญของบุคคลแตละคน แตละกลุมก็ไมเหมือนกัน นักบริหารจึงไมอาจปฏิบัติกับพนักงานกลุมหน่ึง
เหมือนอีกกลุมหน่ึงได การปฏิบัติจึงถือเอาแตละบุคคล แตละกลุมและแตละกรณีเปนสําคัญ ซึ่งงานวิจัยของ 
ภาคภูมิ ทับทิมรณยุทธ (2547: 74) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานตรวจบัญชี 
กองทัพบก พบวา ขาราชการเพศชายและเพศหญิง มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานทุก
ดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังที่ เทพพิทักษ จําปาบุญ (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับขวัญใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีปฏิบัติงานดานการศึกษา กรมราชทัณฑ พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีเพศแตกตางกัน มีขวัญใน
การปฏิบัติงานแตกตางกัน และอุษณีย สงเสริมพงษ (2545: 84) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทโทรศัพทเคลื่อนที่ พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุก
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับ Keith Davis 

(1967: 65) ไดนําขอมูลท่ีไดรับการอนุญาตจากการวินิจฉัยโครงสรางของความแตกตางของขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของ David G. Moore and Robert K. Burns มาทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบริษัทหรือหนวยงาน
ตางๆ โดยขอมูลท่ีไดไมวาจะเปน เพศ อายุ ความอาวุโส สถานภาพสมรส การศึกษา สภาพของการทํางาน ชนิด
ของงานและอื่นๆ จะทําใหสามารถทราบถึงขอมูลท่ีจะทําใหองคกรสามารถปรับการปฏิบัติงานและแกไขปญหาตางๆ 
ท่ีเกิดขึ้นกับองคกรได และสอดคลองกับ อารี พันธมณี (2546: 32-39) กลาววา ความแตกตางกันดานเพศ 
หมายถึง ความแตกตางระหวางเพศชายและหญิง ซึ่งวัฒนธรรมมีสวนสําคัญในการกําหนดบทบาทของชายและ
หญิง ใหแตกตางกัน ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาพนักงานเพศชายและหญิง มีความตองการเพื่อดํารงชีวิต ความตองการ
ความสําคัญ และความเจริญกาวหนาเทาเทียมกัน จึงทําใหเพศเปนตัวแปรที่ศึกษา ทําใหขวัญในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันดวย 
          หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานสวัสดิการของหนวยงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ซึ่งอาจเนื่องมาจากพนักงานไดรับสิทธิตางๆ และวันหยุดพักผอนประจําป และไดรับมอบหมายการ
ปฏิบัติงานตามตารางการทํางานของแตละบุคคลแตกตางกัน ดวยวันและเวลาที่กําหนดไวแตกตางกัน จึงไมมีความ
เหมาะสมกับลักษณะหนาท่ีของการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ท่ีแตกตางจากการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นๆ ของบริษัทฯ ดังที่ อารี พันธมณี (2546: 32-39) กลาววา ความแตกตางทางดานอายุ 
หมายถึง ความแตกตางของอายุ หรือ วัยของบุคคล ทําใหเกิดความแตกตางในดานประสบการณ ความรับผิดชอบ 
ความสนใจ ความรูความสามารถในการแกปญหา ความคิด บุคลิกภาพ และวุฒิภาวะดานตางๆ ดวย 



 

 

111

     หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมบูรณ พงษพูลสุข 
(2546: 87-88) ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในสังกัดเขต 
3 ภาคกลาง 2 พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีเปนเชนน้ีอาจเน่ืองมาจาก สวนใหญเปนบุคคลที่อยูในวัยผูใหญและมี
ประสบการณในการปฏิบัติงานเปนระยะเวลานาน ยอมมีความรู ความสามารถ ทักษะ และการใชความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค ใชวิจารณญาณดวยการตัดสินใจอยางรอบคอบ มีเหตุผล เชนเดียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
    หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยที่ระดับการศึกษานั้นทําใหเกิดความแตกตางทางดาน
สติปญญา หมายถึง ความสามารถทางดานระดับไอคิว  หรือเกณฑภาคเชาวนของบุคคลแตกตางกัน ซึ่งบุคคลยอม
มีความแตกตางกันในเรื่องของการคิด การกระทํา ความจํา การแกปญหา ความรวดเร็วในการรับรู การโตตอบ
สถานการณ และการปฏิบัติตนตอสภาพแวดลอม ซึ่งเปนผลมาจากระดับสติปญญาของบุคคลซึ่งแตกตางกันต้ังแต
ระดับสูง-ตํ่า ทําใหเกิดความแตกตางกันในดานการเรียนรูและความสามารถของบุคคล ซึ่งสอดคลองกับคํากลาว
ของ อารี พันธมณี (2546: 39) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รุงนภา ยุทดร (2548: บทคัดยอ) ท่ีศึกษาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ และ Jarnagin, Kenneth 

R. (2004) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมผูนําของครูใหญในโรงเรียนมัธยมโดยศึกษาอุปนิสัยและการปฏิบัติงานที่มีผล
ตอกําลังใจและขวัญของครู โดยพบวา ระดับการศึกษาที่ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและการศึกษาทีมี่
ระดับสูงกวา มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
    หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับ Maslow ไดเสนอทฤษฏี
แรงจูงใจของมนุษยในลักษณะของลําดับขั้นความตองการ (Hierachy of Needs) โดยเสนอแนะวา ความตองการ
เหลาน้ีจะเริ่มจากขั้นตํ่าสุดแลวจึงแสวงหาเพิ่มขึ้นในระดับความพึงพอใจสูงขึ้นเรื่อยๆ ทําใหเกิดความสําเร็จในการ
พัฒนางานอื่นๆ ตอไป (สุวัฒน วัฒนวงศ.  2544: 18) ทฤษฎีของ Maslow นอกจากจะไดรับการกลาวถึงและ
ยอมรับแลวยังสามารถนําไปประยุกตในการจูงใจบุคคลภายในองคกรได ดังจะเห็นไดจากความตองการทาง
กายภาพน้ัน เม่ือมีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสม จัดพื้นท่ีทํางานใหเพียงพอก็จะไดรับเงินเดือนท่ีสามารถ
ดํารงชีพไดอยางพอเหมาะ (ณัฐพันธ เขจรนันทน และ ฉัตยาพร เสมอใจ.  2547: 186) และทฤษฏีสองปจจัยตาม
แนวคิดของ เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก ท่ีกลาววา ความรูสึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการ
ทํางาน และพฤติกรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ เรียกวา ปจจัยสุขอนามัย ซึ่งมีอิทธิพลตอความไมพึง
พอใจในการทํางาน ซึ่งผูบริหารสามารถใชปจจัยน้ีในรูปแบบการเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แตไมไดหมายความวา 
กระตุนใหพนักงานทํางานที่ได หากแตเปนการกระตุนใหเกิดการจูงใจจากตัวงาน โดยการใช ปจจัยจูงใจ ท่ี
มอบหมายงานที่มีความสําคัญใหทําใหมีผลตอความพึงพอใจตอการทํางานของพนักงาน โดยเฉพาะในดานของการ
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ใหเงินเดือนคาจางที่มีความเหมาะสมจะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานใหมีความกาวหนาในอาชีพ      
(เนตรพัณณา ยาวิราช.  2546: 102) เชนเดียวกับ แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลของ McGregor 

จากทฤษฎี X และทฤษฎี Y ท่ีเปนการมองโลกในแงราย  และแงดีของบุคคลเปนกลไกท่ีมุงการควบคุมตนเอง
รวมกับความตองการสวนตัวและความตองการขององคกรในการหาขอจํากัดและความเปนไปไดของบุคคล ในการ
ปรับตัวตามสถานการณ ท้ังทางดานความคิดท่ีแตกตางและสถานการณท่ีแตกตาง ซึ่งหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินตองประสบอยูในปจจุบัน แมวาแนวความคิดดังกลาวมีอิทธิพลซึ่งทําใหไดวิธีการที่เหมาะสมในการจูงใจ
ใหพนักงานทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อนํารายไดจากการปฏิบัติงานไปใชจายก็ตาม แนวคิดทฤษฎี Z มี
พื้นฐานมาจากการบริหารงานเชนเดียวกับกลุมสรางคุณภาพ หรือ Quality Circles ซึ่งการจูงใจโดยใหพนักงานมี
สวนรวมในการประสบความสําเร็จในทางปฏิบัติงาน กอใหเกิดความผูกพันกับองคกรและชวยใหรูสึกวาเปนสวน
หน่ึง การมีสวนรวมอยางเดียวไมสามารถใชเปนแรงจูงใจไดในทุกกรณี หากแตหนวยงานตองสนองตอบตอความ
ตองการขั้นพื้นฐานของบุคคล เชน การใหเงินเดือน คาตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ เบ้ียเลี้ยง เงินบําเหน็จ หรือเงินคา
สวัสดิการตางๆ จากการปฏิบัติงานใหเพียงพอในการดํารงชีพ (ศิริวรรณ ศิริอารยา.  2526: 70-72) ดังที่ ณัฐพล 
ขันธไชย (2517: 451-452) ไดศึกษาแนวความคิดทางทฤษฎีการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานซึ่งความเพียงพอของ
รายไดจากการปฏิบัติงาน (Pay) เปนปจจัยหน่ึงที่แสดงใหเห็นวา บุคคลหรือพนักงานในหนวยงานมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดีหรือสูง และสอดคลองกับ สุรีย สุเมธีนฤมิต (2538: 199) ท่ีกลาววา องคประกอบหนึ่งที่จะทําใหเกิด
ขวัญดีขึ้นน้ัน คาตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงาน  แมวาความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ท่ีมีระดับความคิดเห็นวาอยูในระดับไมคอยดี นอกจากเงินเดือนประจําและเบื้ยเลี้ยง
ท่ีไดรับอยางเพียงพอแลวตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ หากแตหนวยงานที่เกี่ยวของกับพนักงานตองพิจารณาถึงความ
รับผิดชอบของหนาท่ีในปจจุบัน เศรษฐกิจ และรายไดพิเศษจากการปฏิบัติหนาท่ีอื่นๆ เชน การจําหนายสินคา
ปลอดภาษีบนเครื่องบิน การปฏิบัติงานลวงเวลา เงินบําเหน็จและเงินคาสวัสดิการตางๆ ใหเพียงพอและเหมาะสม 
จะทําใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
     หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ดังที่ อุทัย หิรัญโต (2531: 216-217) กลาวถึง ความสําคัญของขวัญวา ขวัญน้ันมิใชสิ่งที่ผูบริหารจะ
บันดาลใหเกิดขึ้น หรือสรางขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็ว และดํารงอยูไดตลอดไป หากแตขวัญของเจาหนาท่ีท่ีทําการ
ปฏิบัติงาน เกิดขึ้นไดจากการพัฒนามาตลอดเวลา อันสืบเน่ืองมาจากการวางนโยบาย การกําหนดระเบียบ
ปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา การจัดสวัสดิการ และสิ่งแวดลอมท่ีดี ปจจัยท่ีกอใหเกิดการมีขวัญที่ดี ไดแก 
บทบาทของผู บังคับบัญชาหรือหัวหนางานที่ มีตอผู ใตบังคับบัญชา มอบหมายงานที่พอเหมาะกับความรู
ความสามารถของบุคคล จัดสภาพการทํางานที่ถูกตองตามหลักอนามัย วัดผลในการปฏิบัติงาน ใหโอกาสแสดง
ความคิดเห็น และการยอมรับการใหบําเหน็จรางวัล รวมถึงการลงโทษ ลักษณะที่บงบอกถึงสภาพของขวัญในการ
ปฏิบัติงาน คือ สภาพการขาดงาน การลางาน คารองทุกข และบัตรสนเทห ตลอดจนการวิพากษวิจารณงานของ
ผูอื่น สิ่งเหลาน้ี คือ ตัวบงชี้ถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ       
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บรรยงค โตจินดา (2545: 192) ท่ีกลาววา ขวัญและกําลังใจจะสรางขึ้นไดน้ัน ยอมมีความสําคัญตอความกาวหนา
ตอชีวิตการทํางานของพนักงาน เชนเดียวกับการเลื่อนขั้นตําแหนง พนักงานทุกคนจะทุมเทความสามารถ และจะ
ปฏิบัติงานดวยความพอใจ ความมุงหวังในอนาคต ระเบียบวินัยของบริษัท เม่ือพนักงานปฏิบัติงานมาเปน
ระยะเวลาพอสมควรเหมือนเปนสมาชิกของครอบครัว เม่ือมีขวัญและกําลังใจดี พนักงานก็จะปฏิบัติงานดวยความ
เต็มใจ ม่ันคง และมั่นใจวา จะปฏิบัติงานตลอดไปจนสิ้นสุดอายุงาน คือ เกษียณอายุ สภาพทางจิตใจจะดีหรือไม 
จึงขึ้นอยูกับการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยของ พรรณรัตน สันธนะจิตร (2549: 98) ท่ีศึกษาปจจัยท่ี
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง กรมวิชาการเกษตร พบวา ขาราชการและ
ลูกจางที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 

 จากการวิเคราะหและอภิปรายผลดังกลาวขางตน จึงสรุปไดวา ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ดานความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปนทีม 
และดานสถานภาพและการยอมรับนับถืออยูในระดับดี สวนดานอื่น ๆ อยูในระดับไมคอยดี   อันเน่ืองมาจาก
ความเปนองคกรใหญท่ีมีชื่อเสียง จะตองรักษาภาพลักษณดานบริการใหเปนท่ีพึงพอใจของลูกคา โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีหนาที่ท่ีตองตัดสินใจ สั่งการ แกปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้น อันอาจสงผลให
ผูปฏิบัติงานจะตองรักษาผลประโยชนของบริษัทมากกวาการไดรับเอาใจใสจากผูบริหารอยางแทจริง จึงควรที่
องคกรควรใหความสําคัญในดานสภาพแวดลอมและความปลอดภัยในการทํางานใหมากข้ึน เพื่อสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับพนักงาน ตลอดจนสวัสดิการและสิทธิตางๆ ท่ีพึงไดรับ ใหอยูในระดับดีอยูเสมอ โดยสนใจในทุกข 
สุข ของผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองที่จะสรางบรรยากาศความไววางใจและความเชื่อม่ันใหเกิดขึ้นดวย อันจะเปน
ผลใหพนักงานปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ท้ังยังเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิผลดียิ่งขึ้นเชนกัน ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 1. หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน จะตองไดรับการเสริมสรางขวัญในดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ใหมากขึ้น 
 2.  การสรางขวัญใหเกิดขึ้นกับหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในดานสวัสดิการของหนวยงานควร
ใหสิทธิการลาและวันหยุดพักผอนประจําปใหเพียงพอและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรศึกษากลุมหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีมีอายุระหวาง 40 ถึง 50 ป รวมถึงพนักงาน
ในกลุมอื่น เชน พนักงานตอนรับบนเครื่องบินชั้นประหยัด ชั้นธุรกิจ และชั้นหน่ึง เพื่อเปนการสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินโดยตรง และพนักงานกลุมอื่นท่ีปฏิบัติงานรวมกันดวย  
โดยองคกรหรือผูบริหารของหนวยงานควรใหการฝกอบรม ปรับปรุงสวัสดิการ สิทธิตางๆ ใหแกหัวหนาพนักงาน
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ตอนรับบนเครื่องบิน และพนักงานกลุมอื่นดังกลาว ซึ่งจะทําใหพนักงานมีสวัสดิการ และสิทธิตางๆ เพิ่มขึ้นอยางไม
จํากัด เชน สิทธิการลา วันหยุด คารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาบุตร ปรับอัตราเงินเดือน และเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับ 
ตลอดจนใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้นตามลําดับ เพื่อพัฒนาและยกระดับความรู
ความสามารถตามความรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี ท้ังยังเปนการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรในระดับ
ตางๆ เพื่อใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีขวัญในการปฏิบัติงานที่ดี สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2. ควรศึกษาความพึงพอใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในการปฏิบัติงานในดานสภาพการ
ปฏิบัติงานบนเครื่องบิน ดานความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงานท่ีเปนปจจุบัน ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กับหนวยงานที่เกี่ยวของ ดานความมั่นคงปลอดภัยของการปฏิบัติงานในสวน
ของเครื่องมือและอุปกรณท่ีใชบนเครื่องบิน ดานความกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น คือ ผูจัดการประจําเท่ียวบิน 
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 (ตัวอยาง) 

แบบสอบถาม 

 

เรื่อง  ขวัญในการปฏิบัติงานของ 
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน) 
 

คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  โดยมุงสํารวจความรูสึกของทาน  เพื่อนําผลไปวิเคราะหใน
ขอบเขตของวิชาการหาขอสรุปที่เปนจริงเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานเทาน้ัน  มิไดมุงประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคล หรือหนวยงานใด ซึ่งผูวิจัยจะไดนําเสนอเปนสารนิพนธ ตามขอบังคับวาดวยการศึกษาระดับปริญญาโท  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. แบบสอบถามความคิดเห็นน้ี  คําตอบทุกขอขึ้นอยูกับความคิดเห็น  ความรูสึกของผูตอบแตละ
ทาน  ซึ่งไมจําเปนตองตรงกับผูอื่นหรือหลักการใดๆ ขอความกรุณาจากทานไดโปรดแสดงความคิดเห็น  ความรูสึก  
ดวยความจริงใจ โดยตอบแบบสอบถามนี้จากขอใหตรงกับสภาพความรูสึกของทาน ดวยความเปนจริงมากที่สุด  
คําตอบของทานจะเก็บเปนความลับและจะใหประโยชนเฉพาะในการศึกษาครั้งน้ีเทาน้ัน 

 3. ขวัญในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกทางจิตใจ  หรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคล
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานตอสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน  ซึ่งเกิดขึ้นจากปจจัยท่ีมีอิทธิพลตางๆ   
 4. แบบสอบถามชดุน้ีมี  2  สวน  คือ 
   สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานท้ังหมด  8  ดาน 

 ผูวิจัยขอความกรุณาจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามนี้ทุกขอ และกรุณาสงแบบสอบถามกลับคืนท่ี   
CREW BOX  AP. ITTHIPAT  I. PERS. 15150  ภายในเวลา 1 สัปดาหดวย จักขอบพระคุณอยางยิ่ง  

    ขอขอบพระคุณในความรวมมือ 
 

 

    นายอิทธิพัทธ  อิสรธํารง   
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    นิสิตปริญญาโท  วิชาเอกธุรกิจศึกษา 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

สวนที่  1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงใน    หนาขอความที่ตรงกบัสภาพความเปนจริง 
 เกี่ยวกับตัวผูตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ 

  1.1  ชาย 
  1.2  หญิง 

 2. อายุ  
  2.1  นอยกวา  40 ป 
  2.2  ระหวาง  40 ถึง 50 ป 
  2.3  มากกวา  50 ปขึ้นไป 

 3. สถานภาพสมรส 
  3.1  โสด 

  3.2  สมรส 
  3.3  หมาย / หยาราง   

 4. ระดับการศึกษา 
  4.1  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
  4.2  ระดับปริญญาตรี 
  4.3  สูงกวาระดับปริญญาตรี 

 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

  5.1  ไมเกิน  50,000  บาท 

  5.2  50,001 ถงึ  70,000  บาท 

  5.3  70,001  บาทขึน้ไป 

 6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

  6.1  ตํ่ากวา  10  ป 
  6.2  ระหวาง  10  ป ถึง 20 ป 
  6.3  มากกวา  20  ปขึ้นไป 
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สวนที่  2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับ 

ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

บริษัทการบินไทย  จํากัด  (มหาชน) 
 

คําช้ีแจง 
 โปรดอานขอความองคประกอบในแบบสอบถามนี้แตละขออยางละเอียด แลวพิจารณาวาแบบสอบถาม
สอดคลองกับความรูสึกของทานมากนอยเพียงใดและทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงานของ
ทานอยูในระดับใด 

 แบบสอบถามมีท้ังหมด  40  ขอ  โดยในแตละขอมีคําตอบใหเลือก 4 ระดับ  คือ  เห็นดวยมากที่สุด  
เห็นดวยมาก  เห็นดวยนอย  เห็นดวยนอยที่สุด  โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองระดับที่ตรงกับความ
คิดเห็นของทานเกี่ยวกับ  “ขวัญในการปฏิบัติงานหรือสภาพท่ีทานกําลังประสบอยูในปจจุบัน”  ดังตัวอยาง 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอท่ี 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

 

0. 
ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

เพื่อนรวมงานของทานมีการประสานงานและ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี...... 

  

 

 

  

 

 

คําอธิบาย 
 จากตัวอยางแสดงวา  ในดานความสําเร็จของการปฏิบัติงาน  หัวขอ  “เพื่อนรวมงานของทานมีการ
ประสานงานและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี” น้ัน  เปนระดับที่ตรงกับความรูสึกของทาน  คือ  ระดับ
ขวัญในการปฏบัิติงานเห็นดวยดี 
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แบบสอบถาม   “ขวัญในการปฏิบัติงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน 

  บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)” 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอท่ี 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

 

1. 
สภาพการปฏิบัติงาน 

ลักษณะสภาพแวดลอมในขณะปฏิบัติงานบน
เครื่องบินจูงใจใหทานทุมเทการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

  

 

 

  

2. ทานไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ
ของทานและเพือ่นรวมงานในการปฏิบัติงานบน
เครื่องบิน 

    

3. สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบินของทาน  มี
ความเสี่ยงภัยตอชีวิตและทรัพยสินมากกวาการ
ปฏิบัติงานดานอื่น 

    

4. หนวยงานมีบุคลากรในตําแหนงหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเพียงพอตอการสับเปลี่ยน
หนาท่ีตามสัดสวน และปริมาณงานในการ
ปฏิบัติงานบนเครื่องบิน 

    

5. ทานม่ันใจในสภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน  
เน่ืองจากอุปกรณ  เครื่องมือเคร่ืองใช  ในการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพดี 

    

 

 

6. 

ความเพียงพอของรายได 
จากการปฏิบัติงาน 

เงินเดือนประจํา  เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับเพียงพอและ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามหนาท่ี      
ความรับผิดชอบ กับคาครองชีพในปจจุบัน 

    

7. เงินเดือนประจํา  เบ้ียเลี้ยงที่ไดรับเพียงพอที่จะ
ทําใหครอบครัวมีความเปนอยูอยางสมฐานะ 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอท่ี ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

8. การไดรับเงินเพิ่มพิเศษจากการปฏิบัติงาน
ลวงเวลามีความเพียงพอและเหมาะสม 

    

9. รายไดจากการปฏิบัติงานทําใหมีเงินเก็บออมที่
เหลือจากเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงที่ไดรับในแตละ
เดือน 

    

10. เงินบําเหน็จ และเงินคาสวัสดิการประเภทตางๆ มี
เพียงพอใชจายหลังจากที่ทานครบกําหนดอายุการ
ทํางานแลว 

    

 

 

11. 

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา 

เม่ือมีปญหาการสื่อสารในการปฏิบัติงาน      
ทานสามารถขอรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
โดยตรงได 

    

12. ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ  ใหความเคารพซึ่ง
กันและกัน  พรอมท้ังยินดีรับฟงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

    

13. ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาและทาน
ปฏิบัติงานดวยความสามัคคีในการทํางาน 

    

14. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลอื  มีความเปน
กันเอง  เม่ือผูใตบังคับบัญชาประสบปญหาใน
กรณีปฏิบัติงานผิดพลาด   

    

15. ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาความดีความชอบจาก
การปฏิบัติงานอยางยุติธรรมและโปรงใส 

    

 

16. 
สถานภาพและการยอมรับนับถือ 

งานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยูมีเกียรติ มีศักด์ิศรี  ไม
นอยกวางานอื่นในบริษัทฯ และเปนท่ียอมรับใน
สังคม 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอท่ี 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

17. ทานเปนผูหน่ึงที่จะทําใหการปฏิบัติงานระหวาง
ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และหรือ  บุคคล
ในหนวยงานอื่นๆ  สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

    

18. ทานไดรับการยกยองนับถือ  และสรรเสริญใน
การปฏิบัติงานจากผูรวมงานเสมอในกรณีท่ีมี
ผลงานดีเปนพิเศษ 

    

19. ทานเปนผูท่ีมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

    

 

 

20. 

ความมั่นคงปลอดภัย 
ในการปฏิบัติงาน 

ทานไมตองเสี่ยงตอความรับผิดชอบในชวีิตและ
ทรัพยสินของตนเองและผูอื่นในขณะปฏิบัติหนาท่ี
บนเครื่องบิน 

    

21. การปฏิบัติงานติดตอกันหลายชัว่โมงบนเครื่องบิน  
ทําใหไมรูสึกวาระบบการทํางานของรางกายและ
ระบบขับถายของทานผิดปกติ  และไมเกิด
ความเครียด 

    

22. หนวยงานไดจัดตารางวันลา วันหยุด วันพักผอน 
ฯลฯ  ใหไดอยางเพียงพอและเหมาะสมสําหรับ
ปฏิบัติงานในเที่ยวบินครั้งตอไป 

    

23. รูสึกม่ันใจในระบบการปองกันมลภาวะที่เปนพิษ
ตางๆ  บนเครื่องบิน  เชน  สภาพอากาศ  แสง  
เสียง  ฝุนละออง 

    

24. การกํากับดูแลหนวยงานตามนโยบายของบริษัทมี
ความม่ันคงพรอมท่ีจะใหความคุมครอง  ดูแล
รักษาพยาบาล  เม่ือทานไดรับอุบัติเหตุหรือ
อันตรายที่เกิดจากการปฏิบัติหนาท่ี 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอท่ี 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

 

25. 
ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

งานที่ปฏิบัติอยูสามารถกาวหนาไปสูตําแหนงงาน
ท่ีสูงขึ้น  เชน  ผูจัดการบริการบนเที่ยวบิน  
ผูตรวจการบริการบนเครื่องบินหรือผูบริหารใน
ระดับสูงขึ้นไปโดยไมจําเปนตองเปลี่ยนงานใน
ตําแหนงหนาท่ีอื่น 

    

26. ถามีโอกาสทานจะโอนยายไปยงัหนวยงานอื่นๆ 
ของบริษัทฯ ทันที  โดยมีตําแหนงงานที่ใกลเคียง
ในปจจุบัน 

    

27. งานที่ปฏิบัติน้ีมีสวนชวยเพิ่มพนู  ความรู  
ประสบการณ  และพัฒนาความสามารถไดอยาง
เต็มท่ีตามความรับผิดชอบ 

    

28. การขึ้นเงินเดือนในหนวยงาน  พิจารณาจาก
คุณภาพการปฏิบัติงานเปนหลักสําคัญ 

    

29. หนวยงานของทาน สงเสริมใหมีการฝกอบรมและ
ดูงาน  เพื่อพัฒนายกระดับความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

    

30. พอใจในนโยบายการบริหารหนวยงานของทาน  
เกี่ยวกับการบรรจุแตงตั้ง  เลื่อนขั้นเงินเดือนและ
ตําแหนง ซึ่งขึ้นอยูกับความรูความสามารถ  
ประสบการณ  ทําใหรูสึกวาเปนธรรม 

    

 

31. 
ความพึงพอใจในการรวมกนัทํางานเปนทีม 

เพื่อนรวมงาน  รวมมือกันทํางานดวยความ
สามัคคี  และประสานงานกันอยางดี 

    

32. เพื่อนรวมงานมีสวนกระตุนใหเกิดการทํางาน
รวมกันเปนทีมโดยมีสวนรวมในงานและกิจกรรม
ตางๆ  ท่ีปฏิบัติทําใหรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
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ระดับความคิดเห็น 

ขอท่ี 
ขวัญในการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เห็นดวย 
มากที่สุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย 
นอย 

เห็นดวย 
นอยท่ีสุด 

33. เม่ือมีขอขัดแยงในการปฏิบัติงานในทีมงาน
เกิดขึ้น  สามารถตกลงกันและปฏิบัติงานรวมกับ
เพื่อนรวมงานในทีมงานไดดวยดี 

    

34. เม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน  จะ
ไดรับความชวยเหลือและสนับสนุนจากเพื่อนรวม
ทีมงานเปนอยางดี   

    

35. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหหัวหนาพนักงานบน
เครื่องบินและทีมงานรับผิดชอบหนาท่ีชวยเหลือ
กับปฏิบัติงานอยางอิสระเต็มท่ี 

    

 

36. 
สวัสดิการของหนวยงาน 

ทานรูสึกพึงพอใจที่หนวยงานจัดสวัสดิการ  เชน
ดานคารักษาพยาบาล  ดานทุนการศึกษา  การให
สิทธิพิเศษเกี่ยวกับการเดินทาง  สถานที่พักผอน

    

37. การจัดใหมีงานเลี้ยงสังสรรค  ภายในหนวยงาน
ทุกป  เปนการพักผอนและสรางความสามัคคีใน
หนวยงาน 

    

38. ทานไดรับความสะดวกสบายที่หนวยงานมีบริการ
รถรับ-สง  ไป-กลับ  ท่ีทํางานและที่พัก 

    

39. การจัดใหมีสถานที่พักผอน ออกกําลังกายใน
หนวยงาน  เชน  หองออกกําลงักายในรมพรอม
อุปกรณ   สระวายนํ้า  หองสมุด  หองอาหาร     
หองปฏิบัติธรรม  และหองกิจกรรม  ทําใหทานมี
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

    

40. รูสึกวา  สิทธิการลาตางๆ  และวันหยุดพักผอน
ประจําป  มีความเหมาะสม  

    

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย สุพีร  ลิ่มไทย อาจารยพิเศษภาควิชาบริหารธุรกิจ 
   คณะสังคมศาสตร 
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. รองศาสตราจารย ชูศรี  วงศรัตนะ อาจารยประจําภาควิชาวัดผลและวิจัยทางการศึกษา 
   คณะสังคมศาสตร 
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

3. รองศาสตราจารย ดร.ธํารงค  อุดมไพจิตรกุล อาจารยประจําภาควิชาเศรษฐศาสตร 
   คณะสังคมศาสตร 
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
แผนภูมิโครงสรางการบริหารงานฝายบริหารพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
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ภาคผนวก จ 
การปรับกรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
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 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ตามเน้ือหาของแบบสอบถามที่ทําการวิจัยใชเทคนิค IOC 
(Item Objective Congruence) หรือ การใชการตรวจสอบโดยการใชขอความหรือนิยาม ดวยการคํานวณ 
คือ ใชผลรวมของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญทั้งหมด หารดวย จํานวนกรรมการหรือผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบ 
โดยใชสูตร ดัชนีความเหมาะสม (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 5) 

 

   ดัชนีความเหมาะสม     =    
n
Ri∑   

         เม่ือ 
iR  =     คะแนนความคิดเห็นท่ีผูประเมินตัดสิน 

  n  =     จํานวนผูประเมิน 

 

 คะแนนความคิดเห็นกําหนดดังน้ี  
  ให    1 ขอความนั้นวัดจุดประสงค หรือ วัดคุณลักษณะที่ตองการ หรือ 

แนใจวาวัดได 
0 ขอความนั้นไมวดัจุดประสงค หรือ ไมวัดคุณลักษณะที่ตองการ หรือ    

ไมแนใจวาวัดได 
      -1 ขอความนั้นไมสามารถนํามาวัดจุดประสงค หรือ ไมสามารถวัด

คุณลักษณะที่ตองการ หรือ แนใจวาไมสามารถนํามาวัดได 
 

 ถาดัชนีความเหมาะสมมีคาต้ังแต 0.5 ขึ้นไป ถือวาขอความหรอืคุณลักษณะนั้นมีความเที่ยงตรง หรือ 
ถูกตองเหมาะสม ดังแบบสอบถามที่นําสงเสนอใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ พรอมกําหนดคาความเที่ยงตรงของขอ
คําถามแบบสอบถาม และตารางแสดงผลดัชนีความเหมาะสมตอไปนี้ 
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แบบสอบถาม  “ขวัญในการปฏบัิติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
  บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” 

 

ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

 

คะแนนความคิดเห็น (n ) 
 

ขอที่ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เคร่ืองบิน มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 1 2 3 

 

R  

 

ดัชนี 
(IOC) 

 

1. 
สภาพการปฏบิัติงาน 

ลักษณะสภาพแวดลอมในขณะ
ปฏิบัติงานบนเครื่องบินจูงใจใหทาน
ทุมเทการปฏิบตัิงานในหนาที่หัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

     

 

0 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

0.33 

2. งานที่รับผิดชอบเปนงานทีท่าทาย
ความสามารถของทาน 

    1 1 1 3 1.00 

3. สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบินของ
ทาน  มีความเส่ียงภัยตอชีวิตและ
ทรัพยสินมากกวาการปฏิบัติงานดานอื่น 

    1 1 1 3 1.00 

4. การสับเปล่ียนหนาที่การปฏิบัติงานบน
เคร่ืองบินอยูเปนประจํา ชวยใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

    0 -1 0 -1 -0.33 

5. สภาพการปฏิบัติงานบนเครื่องบิน  
อุปกรณ  เคร่ืองมือเครื่องใช  ในการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพดีตามความตองการ 

    0 1 0 1 0.33 

 

 

6. 

ความเพียงพอของรายได 
จากการปฏิบตัิงาน 

เงินเดือน และ  เบี้ยเล้ียงที่ไดรับ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานและหนาที่      
ความรับผิดชอบในปจจุบัน 

     

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

7. เงินเดือนและเบี้ยเล้ียงที่ไดรับเพียง
พอที่จะทําใหครอบครัวมีความเปนอยู
อยางสมฐานะ 

    1 1 1 3 1.00 

8. เงินเดือนและเบี้ยเล้ียงที่ไดรับเพียงพอ
และมีความเหมาะสมกับคาครองชีพใน
ปจจุบัน 

    1 1 0 2 0.66 

9. การไดรับเงินเดือนเพ่ิมพิเศษจากการ
ปฏิบัติงานลวงเวลามีความเพียงพอและ
เหมาะสม 

    1 1 1 3 1.00 

10. รายไดจากการปฏิบัติงานทําใหมีเงินเก็บ
ออมที่เหลือจากเงินเดือนและเบี้ยเล้ียงที่
ไดรับในแตละเดือน 

    1 1 1 3 1.00 
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ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

 

คะแนนความคิดเห็น (n ) 
 

ขอที่ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เคร่ืองบิน มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 1 2 3 

 

R  

 

ดัชนี 
(IOC) 

 

 

11. 

ความสมัพันธระหวางผูบงัคับบัญชา 
และผูใตบังคบับัญชา 

เม่ือมีปญหาในการปฏิบัตงิาน      
สามารถขอรับคําแนะนําจาก
ผูบังคับบัญชาได 

     

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

12. ผูบังคับบัญชายินดีรับฟงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะตางๆ เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

    1 1 1 3 1.00 

13. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ  
ผูใตบังคับบัญชาเม่ือปฏิบตัิงาน
ผิดพลาด   

    1 1 1 3 1.00 

14. ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาความดี
ความชอบ การชมเชยจากการปฏิบัติงาน
อยางยุตธิรรมและโปรงใส 

    1 1 1 3 1.00 

15. หากปฏิบตัิงานเปนที่พอใจของ
ผูบังคับบัญชาอยูเสมอ ทานยอมมี
โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน
สูง 

    1 0 1 2 0.66 

 

16. 

สถานภาพและการยอมรับนับถือ 

งานในหนาที่ที่ปฏิบัตอิยูมีเกียรติ มี
ศักด์ิศรี  ไมนอยกวางานอื่นในบริษัทฯ 
และเปนที่ยอมรับในสังคม 

     

 

 

1 

 

 

 

1 

 

 

 

1 
 

 

 

 

 

3 

 

 

 

1.00 

17. หนาที่หัวหนาพนักงานตอนรับบน
เคร่ืองบินเปนบุคคลสําคัญผูหน่ึงที่จะทํา
ใหการปฏิบัติงานตางๆของหนวยงาน
สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

    1 0 1 2 0.66 

18. ไดรับการยกยองนับถอื  และสรรเสริญ
ในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานเสมอ 

    1 1 1 3 1.00 

19. เปนผูที่มีสวนรวมในการเสนอความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

    1 1 1 3 1.00 

20. หากเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
เปนผูที่สามารถประสานประโยชนบุคคล
แตละหนวยงานใหเขาดวยกันได 

    1 0 1 2 0.66 
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ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

 

คะแนนความคิดเห็น (n ) 
 

ขอที่ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เคร่ืองบิน มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 1 2 3 

 

R  

 

ดัชนี 
(IOC) 

 

 

21.. 

ความมัน่คงปลอดภัย 
ในการปฏบิัติงาน 

ในการปฏิบัติงานบนเครื่องบินตองเส่ียง
ตอความรับผิดชอบในชีวิตและทรัพยสิน
ทั้งของทานเองและผูอื่น 

     

 

 

0 

 

 

 

-1 

 

 

 

0 

 

 

 

-1 

 

 

 

-0.33 

22. การที่ตองปฏิบัติงานติดตอกันหลาย
ช่ัวโมง ทําใหระบบการทํางานของ
รางกายและระบบขับถายของทาน
ผิดปกติ  และเกิดความเครียด 

    1 -1 1 1 0.33 

23. การปฏิบัติงานบนเครื่องบนิทําใหไมมี
เวลาออกกําลังกายมีผลตอสุขภาพและ
การพักผอนไมเพียงพอ ทําใหรางกายไม
พรอมตอการปฏิบตัิงานในครั้งตอไป 

    0 -1 0 -1 -0.33 

24. มลภาวะที่เปนพิษตางๆ  บนเคร่ืองบิน  
เชน  สภาพอากาศ  แสง  เสียง  ฝุน
ละออง เปนสาเหตุหน่ึงทีท่ําใหสุขภาพ
และรางกายของทานเจ็บปวยบอยๆ 

    0 -1 0 -1 -0.33 

25. หนวยงานของทานในการกํากับดูแลตาม
นโยบายของบริษัทฯ มีความม่ันคง
พรอมที่จะใหความคุมครอง  ดูแลรักษา   
เม่ือพนักงานไดรับอุบัติเหตุหรืออันตราย
ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติหนาที่ 
 

    1 1 0 2 0.66 

 

26. 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

งานที่ปฏิบัตอิยูสามารถกาวหนาไปสู
ตําแหนงงานที่สูงข้ึน  เชน  ผูจัดการ
บริการบนเที่ยวบิน  ผูตรวจการบริการ
บนเคร่ืองบินหรือผูบริหารในระดับสูงข้ึน
ไปโดยไมจําเปนตองเปล่ียนงาน 

     

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

2 

 

 

0.66 

27. งานที่ปฏิบัติน้ีเปนงานที่ชอบ ถนัดและ
พอใจมาก ทําใหไมรูสึกเครียด 

    1 0 1 2 0.66 

28 ถามีโอกาสทานจะโอนยายไปยัง
หนวยงานอื่นๆ ทันที  โดยมีตําแหนง
งานที่ใกลเคียงในปจจุบัน 

    1 1 0 2 0.66 

29. งานที่ปฏิบัติน้ีมีสวนชวยเพ่ิมพูน  
ความรู  ประสบการณ  และพัฒนา
ความสามารถไดอยางเต็มที่ตามความ
รับผิดชอบ 

    1 1 1 3 1.00 

30. การข้ึนเงินเดือนในหนวยงาน  พิจารณา
จากคุณภาพการปฏิบัติงานเปนหลัก
สําคัญ 

    1 1 1 3 1.00 
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ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

 

คะแนนความคิดเห็น (n ) 
 

ขอที่ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เคร่ืองบิน มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 1 2 3 

 

R  

 

ดัชนี 
(IOC) 

31. หนวยงานของทาน สงเสริมใหมีการ
ฝกอบรมและดูงาน  เพ่ือพัฒนา
ยกระดับความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเสมอ 

    1 1 1 3 1.00 

32. ทานพอใจในนโยบายการบริหาร
หนวยงานของทาน  เกี่ยวกับการบรรจุ
แตงตั้ง  เล่ือนข้ันเงินเดือนและตําแหนง 
ซึ่งข้ึนอยูกับความรูความสามารถ  
ประสบการณ  ทําใหรูสึกวาเปนธรรม 

    1 0 1 2 0.66 

33. ทานอยากทํางานน้ีตอไปเร่ือยๆโดยไม
เกิดความรูสึกเบื่อหนาย และมั่นใจวา
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่น้ีได
นานเทาที่ตองการ 

    1 1 1 3 1.00 

 

   

  34. 

ความพึงพอใจในการรวมกันทํางานเปน
ทีม 

เพ่ือนรวมงาน  รวมมือกันทํางานดวย
ความสามัคคี  และประสานงานกันอยาง
ดี 

    1 1 1 3 1.00 

35. เพ่ือนรวมงานมีสวนกระตุนใหทํางาน
รวมกันเปนทีมไดอยางดีที่สุด 

    1 1 1 3 1.00 

 

36. 

เม่ือมีขอขัดแยงในการปฏิบัติงานใน
ทีมงานเกิดข้ึน  ทานสามารถตกลงกัน
และปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงานใน
ทีมงานดวยดีในที่สุด 

    1 1 1 3 1.00 

37. เม่ือทานมีปญหาในการปฏิบัติงานทาน 
จะไดรับความชวยเหลือและสนับสนุน
จากเพ่ือนรวมทีมงานเปนอยางดี ทั้ง
เร่ืองงานและเรื่องสวนตัว   

    1 1 1 3 1.00 

38. การมีสวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ
ของทีมงาน ทําใหทานรูสึกเปนสวนหน่ึง
ขององคกร 

    1 1 1 3 1.00 

39. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานและ
ทีมงานรับผิดชอบหนาที่ชวยเหลือกับ
ปฏิบัติงานอยางอิสระเต็มที ่

    1 1 1 3 1.00 

 

 

40. 
สวัสดิการของหนวยงาน 

ทานรูสึกพึงพอใจที่หนวยงานจัด
สวัสดิการ  เชนดานคารักษาพยาบาล  
ดานทุนการศึกษา   

     

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1.00 

41. การจัดใหมีงานเล้ียงสังสรรค  ภายใน
หนวยงานทุกป  เปนการพักผอนและ
สรางความสามัคคีในหนวยงาน 

    1 1 0 2 0.66 
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ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

 

คะแนนความคิดเห็น (n ) 
 

ขอที่ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบน

เคร่ืองบิน มากที่สุด มาก นอย นอยที่สุด 1 2 3 

 

R  

 

ดัชนี 
(IOC) 

42. ทานไดรับความสะดวกสบายที่
หนวยงานมีบริการรถรับ-สง  ไป-กลับ  
ที่ทํางานและที่พัก 

    1 1 0 2 0.66 

43. การจัดใหมีสถานที่พักผอน ออกกําลัง
กายในหนวยงาน  เชน  หองออกกําลัง
กายในรมพรอมอุปกรณ   สระวายนํ้า  
หองสมุด  หองอาหาร     หองปฏิบัติ
ธรรม  และหองกิจกรรม  ทําใหทานมี
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

    1 1 0 2 0.66 

44. รูสึกวา  สิทธิการลาตางๆ  และวันหยุด
พักผอนประจําป  มีความเหมาะสมดี
แลว  

    1 1 0 2 0.66 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
ผลการทดสอบการนําแบบสอบถามทดลองใช (Try out) กับกลุมเปาหมาย 50 คน  
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นําแบบสอบถามที่สมบูรณ ทดลองใช (Try out)  กับกลุมเปาหมายจํานวน 50 คน  ท่ีมีคุณสมบัติและหนาท่ี
ความรับผิดชอบตรงกับกลุมเปาหมายท่ีตองการศึกษามากที่สุด เพื่อทราบคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
(Reliability Analysis) ดังน้ี 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Item-total Statistics 

                Scale           Scale       Corrected 

                Mean          Variance       Item-            Alpha 

               if Item         if Item        Total           if Item 

               Deleted        Deleted     Correlation    Deleted 

WC1            90.5600       169.6800        .4420           .9055 

WC2            90.2000       168.2857        .5423           .9044 

WC3            89.6600       176.3106        .0331           .9109 

WC4            90.7800       171.3588        .3169           .9070 

WC5            91.3800       170.3220        .4134           .9059 

IC6            90.9400       172.0984        .2859           .9074 

IC7            90.6800       171.6098        .3586           .9065 

IC8            90.8800       172.3527        .2842           .9073 

IC9            90.8400       170.6678        .3723           .9063 

IC10           91.2000       168.8163        .5090           .9048 

RE11           91.0400       163.6310        .7032           .9019 

RE12           91.2000       163.4286        .7086           .9018 

RE13           90.8000       168.9388        .4394           .9055 

RE14           91.0600       161.8943        .7843           .9007 

RE15           91.1800       164.6812        .6772           .9024 

RP16           90.2600       170.3188        .3957           .9060 

RP17           89.7800       175.7261        .1249           .9086 

RP18           90.3800       168.2404        .4684           .9051 

RP19           90.5200       165.3976        .5888           .9034 

SF20          89.8400       176.9943       -.0011           .9113 

SF21           89.8600       182.0004       -.2386           .9149 

SF22           91.2800       166.7771        .5728           .9038 

SF23           91.2400       169.0024        .5090           .9048 

SF24           90.8200       168.0282        .4751           .9050 

PR25           90.8600       164.2045        .5849           .9033 

PR26           91.0400       177.5494       -.0334           .9128 

PR27           90.6000       166.9388        .4437           .9055 

PR28           91.0600       162.7922        .6839           .9019 

PR29           90.9600       166.4882        .5088           .9045 

PR30           91.2800       163.3486        .6832           .9020 

TE31           90.1400       169.6739        .5593           .9046 

TE32           90.1400       169.3882        .5387           .9047 

TE33           90.0200       171.9384        .3785           .9063 

TE34           90.0800       171.0955        .3974           .9061 

TE35           90.5800       165.1057        .5281           .9042 

WE36           91.2400       166.6759        .5015           .9046 

WE37           90.8000       170.8980        .2605           .9083 

WE38           90.9200       165.0955        .5826           .9034 

WE39           90.3600       172.3167        .2495           .9079 

WE40           91.3200       166.4669        .5545           .9039 

Reliability Coefficients 

N of Cases =     50.0                    N of Items = 40 

Alpha =    .9078 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช 
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามฉบับสมบูรณที่ใชกับกลุมเปาหมาย 250 คน 
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นําแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือกแลว นําไปใชกับกลุมเปาหมาย 250 คน ดังปรากฏคาความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถาม (Reliability Analysis) ดังน้ี 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
                Scale          Scale            Corrected 

                Mean         Variance        Item-           Alpha 

               if Item        if Item        Total           if Item 

              Deleted       Deleted     Correlation    Deleted 
WC1            91.5600       142.9141        .3705           .8866 

WC2            91.1440       144.8788        .2512           .8883 

WC3            90.6680       148.1423        .0106           .8928 

WC4            91.9440       144.4145        .2321           .8889 

WC5            92.1800       142.0598        .3731           .8866 

IC6            91.5760       141.6107        .3899           .8863 

IC7            91.4240       141.9480        .4384           .8857 

IC8            91.6760       141.2320        .4456           .8854 

IC9            91.5800       140.6622        .4849           .8848 

IC10           92.0840       141.3704        .4169           .8859 

RE11           91.9600       138.8578        .5720           .8833 

RE12           91.9920       138.3694        .6035           .8828 

RE13           91.7200       140.8610        .4773           .8850 

RE14           91.9320       138.0074        .6333           .8823 

RE15           92.0760       139.4038        .5558           .8837 

RP16           91.0680       142.7865        .3645           .8867 

RP17           90.8720       144.9394        .2949           .8877 

RP18           91.5120       141.3593        .4029           .8861 

RP19           91.5960       138.9004        .5454           .8837 

SF20           90.6760       148.6054       -.0062           .8920 

SF21           90.6160       153.2736       -.2927           .8963 

SF22           92.2440       142.0808        .3595           .8868 

SF23           92.1160       140.8740        .4889           .8848 

SF24           91.6800       140.3470        .4716           .8849 

PR25           91.7120       138.4308        .5426           .8836 

PR26           92.0800       148.4193       -.0068           .8933 

PR27           91.5560       139.3322        .4981           .8844 

PR28           91.9520       139.6523        .4810           .8847 

PR29           91.9760       139.1641        .5346           .8839 

PR30           92.1640       139.4067        .5651           .8836 

TE31           91.0720       143.5611        .3621           .8868 

TE32           91.0360       142.1473        .3946           .8862 

TE33           91.0040       145.3855        .2969           .8877 

TE34           91.0320       145.1235        .2443           .8884 

TE35           91.6080       140.0064        .5123           .8843 

WE36           91.8280       140.4723        .3981           .8862 

WE37           91.6120       139.4914        .4223           .8858 

WE38           91.7480       139.3138        .4310           .8856 

WE39           91.3440       141.0218        .3598           .8870 

WE40           92.3520       139.5623        .5121           .8842 
Reliability Coefficients 

N of Cases =    250.0                    N of Items = 40 

Alpha =    .8889 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
การรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมเปาหมาย 250 คน    
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การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมเปาหมาย กระทําโดย 
 1. ผูทําการวิจัยแจกแบบสอบถาม เรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับ

บนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยนําใสชองรับเอกสารของกลุมเปาหมายท่ีใชในการศึกษา
วิจัย เปนหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 
250 คน โดยเขียนหมายเลขประจาํตัวพนักงานที่เปนกลุมเปาหมายที่มุมขวาของแบบสอบถาม 

  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนกลับมา ในระยะเวลาที่กําหนดการตอบแบบสอบถาม
ประมาณ 3 สัปดาห เปนจํานวน 78 ชุด คิดเปนรอยละ 31.20  

 2. ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใสในชองรับเอกสารของกลุมเปาหมายอีก หลังจากที่ไดตรวจ
หมายเลขประจําตัวพนักงานของผูสงคืน สําหรบัแบบสอบถามที่สงในชองรับเอกสารเปนฉบับใหม และเปนขอ
คําถามที่สมบูรณเชนกัน โดยเขียนหมายเลขประจําตัวพนักงานของผูท่ียังไมไดตอบแบบสอบถามเชนเดิม 

  ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนกลับมาในระยะเวลาที่กําหนดอีกประมาณ 3 สัปดาห 
เปนจํานวน 73 ชุด คิดเปนรอยละ 29.20 

 3. เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่นําสงคืนในชองรับเอกสารของผูทําการวิจัยได
จํานวน 151 ชดุ คิดเปนรอยละ 60.40 แลว ทําใหไดรับแบบสอบถามไมไดตรงตามจํานวนกลุมเปาหมายท่ีต้ัง
ไว 

  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับใหม และเปนขอคําถามที่สมบูรณเชนเดิมแจกใหกับ
กลุมเปาหมายท่ีเหลืออีก โดยทําเครื่องหมายเปนหมายเลขกํากับแบบสอบถามแตละชุด และนําแจกในชองรับ
เอกสารของกลุมเปาหมายที่เหลือ ผูวิจัยไดติดตามกลุมเปาหมายท่ียังไมไดตอบแบบสอบถามบางสวนดวย
ตนเองโดยวิธีตรวจวันและเวลาที่กลุมเปาหมายปฏิบัติงานเพื่อเก็บขอมูลใหไดครบตามจํานวนที่เหลืออีก 99 ชุด 
โดยใชระยะเวลาติดตามแบบสอบถามกลับคืน ประมาณ 5 สัปดาห ไดครบ 250 ชุด หรือคิดเปนรอยละ 39.60 
ของแบบสอบถามที่เหลือ 

  ท้ังน้ีเพื่อใหไดขอมูลท่ีมีความถูกตองตรงตามจาํนวนกลุมเปาหมายที่ใชใน
การศึกษาวิจัย และเพื่อปองกันความผิดพลาด คลาดเคลื่อนของขอมูล 
 

หมายเหตุ   การปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินน้ัน จะปฏิบัติตามตารางการปฏิบัติงานตาม   
วันและเวลาที่กําหนดใหจากฝายปฏิบัติการบิน ซึ่งการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนจะมีจํานวน
วันและระยะเวลาการปฏิบัติงานไมเหมือนกัน ท้ังน้ียอมขึ้นอยูกับวันหยุด และวันพกัผอนของ
พนักงานแตละคนโดยเกี่ยวของกับระยะเวลาของการตอบแบบสอบถาม    

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 

 

ชื่อ ชื่อสกุล นายอิทธิพัทธ  อิสรธํารง 
วัน เดือน ปเกิด 21  กุมภาพันธ  2503 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2527                 ปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต วิชาเอกธุรกจิศึกษา  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2549 ปริญญาโท  การศึกษามหาบัณฑิต วิชาเอกธุรกิจศึกษา  
  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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