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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็มบี

พี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด โดยศึกษาจากปจจัยที่กําหนด 2 ปจจัย คือ ปจจยัดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ  และปจจัยที่
ใชวัดขวัญ 10  ดาน ประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง
ปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน
ของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนด กับขวัญในการปฏิบัติงาน และ
เพ่ือทราบระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ในปจจุบัน 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานระดับปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 
ทั้งหมดในบริษัท ซึ่งมีทั้งส้ิน จํานวน 101 คน การเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นประกอบดวย 
3 สวน คือ สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปจจัยที่ใชวดั
ขวัญทั้ง 10 ดาน สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน และทําการประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for WINDOWS version 11.0 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที คาความแปรปรวนทางเดียว และหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวย การหา

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 

ผลการวิจัย พบวาพนักงาน สวนใหญ เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 68.75  มีอายุ ระหวาง 21 – 30 ป คิดเปน

รอยละ 62.50  มีระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน คิดเปนรอยละ 35.42  มีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอย
ละ 52.08  มีประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 1 ป คิดเปนรอยละ 52.08  และทํางานในสวนการผลิต คิดเปนรอยละ 
94.79  

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.2822 เมื่อพิจารณาแยกวิเคราะหปจจัยเปนรายดาน จะพบวา ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัย

ดานความเพียงพอของรายได อยูในเกณฑระดับต่ํา มีคาเฉล่ียเทากับ 2.24 สวนปจจัยอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง โดย
ปจจัย ดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ดานความสัมพันธของพนักงาน
ภายในบริษัท ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ ดาน
ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ดานสวัสดิการ ดานสภาพการปฏิบัติงาน มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.2326  3.4010  3.5547  3.2813  3.3490  3.5139  3.5104  3.5694 และ 3.1667 ตามลําดับ 

นอกจากนี้ จากงานวิจัยพบวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยคาเฉล่ียเทากับ 3.67  ซึ่งเมื่อ
แยกวิเคราะหคาเฉล่ียลงไปในรายดานของแตละปจจัย พบวา พนักงาน มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานในปจจัยดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 



และ 4.01 ตามลําดับ และขวัญในการปฏิบัติงานในปจจัยดานความสามัคคีภายในบริษัท และดานการขอยายและ
ลาออกจากงาน พบวาพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 3.39 และ 3.08 
ตามลําดับ  

 

เมื่อไดทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีระดับขวัญในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

2. พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และสวนงานที่

ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ ตางกัน มีระดับขวัญในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธของพนักงานภายใน

บริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อม่ันและนับถือ

ในตัวผูบริหาร สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4. ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในทิศทางเดียวกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

5. ปจจัยดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทาง
เดียวกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
 

จากผลการศึกษาดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไมสงผลทําใหระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่ปจจัยที่ใชวัดขวัญทั้ง 10 ดาน มีเพียง 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานความ
มั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา และ ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน สวนปจจัยอื่น 
ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ฉะนั้น ผูบริหาร หรือ ผูที่เกี่ยวของ ควรจะไดมีการนําผลการศึกษานี้มา
ใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะในเรื่องของ การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงาน

ใหมีความชัดเจน โดยพิจารณาจากความรู ความสามารถของพนักงาน และสรางโอกาสความกาวหนาใหกับพนักงานมาก

ยิ่งขึ้น เพื่อเสริมสรางระดับขวัญในการปฏิบัติงาน ของพนักงานใหสูงยิ่งขึ้น อันจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการบริหารงานของบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ตอไป 
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The purpose of this research is to study the morale level in work performance of the employees 

working in MBP Leather Industries Co., Ltd.  The study is carried out through two determination factors; 

namely – factor of personal characteristics which include sex, age, education level, marital status, work 

experience and division of working in the company.  Factor on 10 aspects of morale assessment; including – 

income sufficiency, performance satisfaction, security and progress, employee relationship, employees’ 

share in management, status and recognition, confidence and respect for company executives, functional 

responsibility, welfare and working condition.  This is conducted in order to examine the relationship between 

determination factors and work performance morale as well as to know the morale level in work performance 

of the employees presently working in MBP Leather Industries Co., Ltd.  The samples for the study are all 101 

MBP Leather Industries employees.  The data collection is done through the questionnaires developed by the 

researcher consisted of 3 parts.  Part 1: questions on general information of the respondents.  Part 2: 

questions on factors determining moral assessment.  Part 3: questions on performance morale.  The 

assessment by computer is used through ready-made programme SPSS for WINDOWS version 11.0.  The 

statistics used for data analysis include percentage, mean, standard deviation analysis, t-test, one-way 

ANOVA  values and finding the relationship among variances by Pearson’s coefficient values. 

 

The results of the research reveal that most of the employees are females which is equal to 68.75%.  

The ages are between 21-30 years or 62.50%.  Those with lower secondary education are 35.42%.  Those 

with single status are 52.08%.  Those with not over 1 year experience are 52.08% and those working in 

production division are 94.79%. 

The employees’ opinion on factors affecting work performance morale as a whole is in moderate 

level, which possess the means of 3.2822.  When the individual factor is analyzed separately, it is found that 

the employees’ opinion on income sufficiency factor is in lower criteria level which has the means of 2.24.  

Whereas other factors are in moderate level; of which the factors on performance satisfaction, security and 

progress, employee relationship, employees’ share in management, status and recognition, confidence and 

respect for company executives, functional responsibility, welfare and working condition possess the means 

of 3.2326, 3.4010, 3.5547, 3.2813, 3.3490, 3.5139, 3.5104, 3.5694 and 3.1667 respectively. 



Besides, the report of the research reveal that the performance morale is in high level with the 

means of 3.67.  When the individual aspect is analyzed separately, it is found that the employees’ 

performance morale of consistency in work performance factor and factor of determination are in high level, 

with the means of 4.20 and 4.01 respectively; while the performance morale of company unity and of transfer 

and resignation requests are found to be in moderate level, with the means of 3.39 and 3.08 respectively. 

 

When we test assumption, we can conclusion as follows: 

 

 1.  The employees of performance level in MBP Leather Industries Co., Ltd., possess high level 

of performance morale. 

 2.  The employees with different sex, age, level of education, work experience, and division of 

working in the company, possess different performance morale without statistical significance. 

 3. Factors of income sufficiency, performance satisfaction, employee relationship, employees’ 

share in management, status and recognition, confidence and respect for company executives, welfare and 

working condition, do not affect the employees’ performance morale. 

 4. Factors of security and progress possess the same direction of relationship with the 

employees’ performance morale with statistical significance at .05 level. 

 5. Factors of functional responsibility possess the same direction of relationship with the 

employees’ performance morale with statistical significance at .01 level. 

 

The results of the study as mentioned above indicate that factor of personal characteristics do not 

have significantly different effects on performance morale of the employees; whereas, factor on 10 aspects of 

morale assessment, have 2 factors – i.e. security and progress, and functional responsibility, which affected 

performance morale of the employees.  Other factors do not affect the employees’ performance morale.  

Therefore, the company executives and those concerned could bring the results of this study to be used as 

parts of information and data for the improvement of personnel development; especially in determining clear 

functional responsibility of the employees by considering their knowledge and ability as well as creating more 

opportunity for progress in order to promote performance morale of the employees, which in turn will result in 

the efficiency and effectiveness of the management of MBP Leather Industries Co., Ltd. 
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ภูมิหลัง 

จากวิกฤตการณทางเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นตั้งแตกลางป 2540 ธุรกิจเกือบทุกสาขา ตางไดรับผลกระทบจาก
ภาวะเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นทั้งส้ิน โดยเริ่มจากสถาบันการเงินกอนจะลุกลามไปสูธุรกิจอื่น ๆ รวมทั้งวิสาหกิจขนาดกลาง
และยอม (SMEs) ซึ่งขอมูลจากรายงานของธนาคารกรุงเทพประจําป 2542 ระบุวาในป 2541 มีจํานวนวิสาหกิจขนาด
กลางและยอม (SMEs) รวมทั้งส้ิน 311,518 ราย คิดเปนสัดสวนเทากับ 92 % ของวิสาหกิจทั้งหมดในประเทศ (สถาบัน
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม. 2544) จึงถือไดวาวิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) เปนสวนสําคัญของ
ระบบเศรษฐกิจของประเทศ เปนกลไกหลักในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ โดยที่ผลกระทบทางเศรษฐกิจตอ
วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ทําใหวิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ตองประสบปญหาและขอจํากัดใน
การดําเนินกิจการ  โดยที่ปญหาและขอจํากัดของ วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ในภาพรวม สามารถสรุปเปน
ดานใหญ ๆ ได 8 ดาน (กรมสงเสริมอุตสาหกรรม. 2542 : 7) ซึ่งปญหาที่สําคัญที่สุดปญหาหนึ่งไดแก ปญหาดาน
แรงงาน โดยลักษณะที่พบสวนใหญ คือ พนักงานหรือบุคลากรที่ทํางานใน วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) จะมี
ปญหาการเขา-ออกสูง กลาวคือ เมื่อมีฝมือและมีความชํานาญงานมากขึ้น ก็จะยายออกไปทํางานในโรงงานขนาดใหญ
ที่มีระบบและผลตอบแทนที่ดีกวา จึงทําใหคุณภาพของแรงงานไมสม่ําเสมอ การพัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพสินคา (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม. 2544) เนื่องจาก วิสาหกิจ
ขนาดกลางและยอม (SMEs) ในประเทศไทยนั้น ยังตองพ่ึงพาแรงงานหรือบุคลากรเปนหลัก (Labor Intensive) 
โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบสัดสวนของพนักงาน ระหวางพนักงานระดับ
ปฏิบัติการตอจํานวนพนักงานทั้งหมด ในวิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs)แลว พบวา โดยเฉลี่ยจะมีสัดสวนของ
พนักงานระดับปฏิบัติการตอพนักงานทั้งหมด อยูที่ 75 – 80 % ของพนักงานทั้งหมด (โครงการใหคําปรึกษาและ
แนะนําสถานประกอบการ) จึงถือไดวาพนักงานระดับปฏิบัติการเปนปจจัยท่ีสําคัญที่จะผลักดันใหธุรกิจสามารถดําเนิน
ตอไป   

 
พนักงานหรือบุคลากรจัดไดวาเปนปจจัยท่ีสําคัญอยางหนึ่งในการบริหารองคการใหบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการ   เพราะพนักงานหรือบุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากร  บริหารตาง ๆ ไมวาจะเปนเงิน  วัสดุอุปกรณ  
ตลอดจนการจัดการตาง ๆ  ดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือบุคลากร   จึงเปนส่ิงสําคัญที่จะทํา
ใหงานในองคการบรรลุวัตถุประสงค   และปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ก็คือ  ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน  ( อุทัย  หิรัญโต. 2531 : 214 ) เนื่องจากการมีกําลังขวัญที่ดีจะเพ่ิมพลังในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น  ผลที่
ตามมาก็คือ  ทําใหผลผลิตของงานสูงไปดวย ทั้งนี้เพราะอิทธิพลของขวัญท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ   ทําใหเกิดความซื่อสัตย  จงรักษภักดีตอองคการ  
ทําใหคนมีวินัย   ปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผน   มีความเขาใจในองคการของตน ทําใหองคการเปน
องคการที่แข็งแกรง   สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได   ขวัญจึงเปนปจจัยโดยตรงตอความสําเร็จ  และ
ประสิทธิภาพของงานในองคการ ( สมพงศ  เกษมสิน. 2526 : 453-454 ) ฉะนั้นขวัญจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารควรใหความ
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สนใจเปนอยางมาก  เนื่องจากขวัญก็เหมือนสุขภาพของมนุษย  ตองการการเอาใจใส หมั่นตรวจตราและการดูแลรักษา
ใหขวัญดีและอยูในระดับสูงเสมอ ( David and New Strome.1985 : 59)   

 
ในการเขาทํางานในองคการหนึ่ง ๆ นั้น พนักงานหรือบุคลากรที่เขามาเปนสมาชิกขององคการนั้น ยอมมี

ความตองการเพื่อตอบสนอบความตองการสวนตัวของเขาเอง  ซึ่งมีทั้งความตองการทางชีววิทยา (Biological Needs) 
และความตองการทางสังคม (Social Needs) ซึ่งนอกเหนือจากคาตอบแทนสําหรับเล้ียงชีพแลว พนักงานหรือบุคลากร
นั้นยังมีความตองการเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคการที่เอื้ออํานวยใหตนไดใชความรูความสามารถปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ เพ่ือแสดงผลงานใหประจักษ หากความตองการของเขาไมไดรับการตอบสนองแลว พนักงานหรือบุคลากร
นั้นยอมตองการออกไปจากองคการหรือไมก็ทํางานดวยความตั้งใจท่ีนอยลง  (ธารทิพย ภาคสุวรรณ. 2540 : 1) มี
ความรูสึกไมมั่นใจที่จะทํางานใหสําเร็จ ไมพยายามตอสูอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุถึงจุดมุงหมาย ลักษณะ
ดังกลาวเปนลักษณะของการมีขวัญในการปฏิบัติงานที่อยูในระดับที่ต่ํา (กลา ทองขาว. 2523 : 2)  การที่พนักงานหรือ
บุคลากรมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ํา ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิภาพของการทํางาน ทําใหมีความ
ตองการที่อยากจะออกไปจากองคการ ดังนั้นการมีขวัญในระดับท่ีต่ํายอมจะมีผลทําใหโอกาสที่อัตราการเขา-ออกของ
พนักงานหรือบุคลากรมีเพ่ิมสูงขึ้น  

 
บริษัทเอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด (MBP LEATHER INDUSTRIES CO.,LTD.) จัดเปนวิสาหกิจ

ขนาดกลาง ที่ประสบความสําเร็จอยางสูง ในป 2535(1992) โดยเปนผูสงออกเพียงรายเดียวในสินคาประเภทเครื่อง
หนัง จากผูสมัครทั้งส้ิน 66 รายใน 7 กลุมสินคา ดวยการไดรับรางวัลผูสงออกดีเดน(Prime Minister’s Export Award) 
ในฐานะผูสงออกสินคาโดยใชชื่อทางการคาของตนเองจาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี นายอานันท ปนยารชุน โดยสินคาที่
สงออกเปนสินคาประเภทเครื่องหนังสําหรับโตะทํางานในนามของ  “ออสฟ” มีมูลคาการสงออกกวา 40 ลานบาทตอป 
(นิตยสารผูสงออก. 2535 : 47)  บริษัทฯ จัดเปนหน่ึงใน วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ที่ยังตองพ่ึงพาแรงงาน
เปนหลัก เนื่องจากสินคาของบริษัทฯ เปนสินคาเนนคุณภาพและงานฝมือ ไมเนนการพึ่งพาเครื่องจักร จากขอมูลของ
ฝายบุคคลของบริษัทฯ ในป 2544 นี้พบวา มีอัตราการเขา-ออกของพนักงานระดับปฏิบัติการคอนขางสูง เฉล่ียถึง 
25.64 % เมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมเดียวกัน ซึ่งมีอัตราการเขา-ออกของพนักงานระดับเดียวกันเฉล่ียสูงสุดอยูระหวาง 
10-15 % (โครงการใหคําปรึกษาและแนะนําสถานประกอบการ)  จึงถือไดวามีอัตราการเขา-ออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่คอนขางสูง ยอมเกิดผลกระทบตอความสามารถในการแขงขันและความแข็งแกรงของบริษัทฯ  

 
ดังนั้นการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ทํางานใน วิสาหกิจขนาดกลาง จะ

ทําใหทราบไดวาปจจัยใดที่มีผลตอขวัญ และระดับขวัญของพนักงานที่ทํางานใน วิสาหกิจขนาดกลาง มีระดับขวัญอยู
ในระดับใด หากมีขวัญอยูในระดับสูง ผูบริหารจักไดทําการบํารุงรักษาขวัญตอไป แตถาพบวามีระดับขวัญในระดับตํ่า 
ผูบริหารจักไดนําผลจากการศึกษา ไปเพ่ือจัดหาวิธีในการปรับปรุงและเสริมสรางขวัญใหกับพนักงานเพื่อใหมีระดับ
ขวัญที่สูงขึ้นตอไป ซึ่งในการที่ วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ใหความสําคัญกับการดูแลขวัญของพนักงานให
มากยิ่งขึ้น จะทําใหปญหาทางดานแรงงานลดลง เปนการสรางความแข็งแกรงใหกับ วิสาหกิจขนาดกลางและยอม 
(SMEs) เองและนําไปสูการพลิกฟนเศรษฐกิจของประเทศ และเพ่ิมความแข็งแกรงทางเศรษฐกิจของประเทศใหมีความ
มั่นคงตอไป  ดวยมูลเหตุนี้ ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาขวัญของพนักงานที่ทํางานใน บริษัทเอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด เพ่ือเปนกรณีศึกษา โดยมุงหวังวาผูที่มีสวนเกี่ยวของรวมทั้งผูประกอบการ วิสาหกิจขนาดกลางและยอม 
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(SMEs) ที่สนใจสามารถจะนําผลการวิจัยดังกลาวไปปรับปรุง เพ่ือเสริมสรางขวัญใหกับพนักงานภายในองคการของ
ตนเองตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร 

อินดัสทรีส จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัส ทรีส 

จํากัด 

 
ความสําคัญของการวิจัย  

1. ผลการวิจัยครั้งนี้ จะทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 

2. ผลการวิจัยครั้งนี้  สามารถใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด และ
บริษัทอื่น ๆ ในการนําไปปรับปรุง และเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานใหกับพนักงานในองคการ  เพ่ือใหมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานที่ดีตอไป  

 
ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตของเนื้อหา  

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาขวัญและปจจัยที่สงผลตอขวัญของพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด 

1. การศึกษาขวัญของพนักงาน โดยศึกษาจากพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกอันประกอบดวย 
1.1 ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
1.2 ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
1.3 ความสามัคคีภายในบริษัท 
1.4 การขอยายและลาออกจากงาน 

2. การศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญของพนักงาน โดยศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญ จํานวน  10 ปจจัย คือ  
2.1 ความเพียงพอของรายได 
2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.3 ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 
2.4 ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 
2.5 การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
2.6 สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
2.7 ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
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2.8 ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
2.9 สวัสดิการ 
2.10 สภาพการปฏิบัติงาน 

 

ปจจัยที่สงผลตอขวัญ ทั้ง 10 ดาน วัดไดจากแบบสอบถามปจจัยที่มีผลตอขวัญ ที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามเท็กซัสอินสทรูเมนท (Texas Instrument Questionnaire) ซึ่งเปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 
(Dessler. 1983 : 215-216) เพ่ือทําใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน และสามารถนําไปปรับปรุงเพ่ือ
เสริมสรางขวัญของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตอไป 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย   

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร 
อินดัสทรีส จํากัด จํานวน  101 คน  (จากรายงานจํานวนพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด     ณ 1 
มิถุนายน 2545) โดยวิธีการสํามะโน(Census) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 6) จากประชากรทั้งส้ินจํานวน 101 คน  
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ  

1. ตัวแปรที่เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกเปน 
1.1 เพศ 

1.1-1 ชาย 
1.1-2 หญิง 
 

1.2 อายุ 
1.2-1 20 ป หรือ ต่ํากวา 
1.2-2 21 – 30 ป 
1.2-3 31 – 40 ป 
1.2-4 41 – 50 ป 
1.2-5 51 ปขึ้นไป 
 

1.3 ระดับการศึกษา 
1.3-1 ประถมศึกษา  
1.3-2 มัธยมศึกษาตอนตน 
1.3-3 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ป.ว.ช. 
1.3-4 อนุปริญญา หรือ ป.ว.ส. 
1.3-5 ปริญญาตรี  
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1.4 สถานภาพ 
1.4-1 โสด 
1.4-2 สมรส / อยูดวยกัน 
1.4-3 หมาย / หยา / แยกกันอยู 
 

1.5 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
1.5-1 ไมเกิน 1 ป 
1.5-2 1 – 5 ป 
1.5-3 5 – 10ป 
1.5-4 10 ปขึ้นไป 
 

1.6 สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ    
1.6-1 สวนการผลิต 
1.6-2 สวนสํานักงาน 

 
2. ตัวแปรที่เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญ โดยศึกษาจากตัวแปรที่เกี่ยวกับองคประกอบของขวัญ ตาม

ทฤษฎีการจูงใจในการปฏิบัติงานของเฮอรซเบิรกและทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว รวม 10 ดาน ดังนี้ 
2.1   ความเพียงพอของรายได 
2.2   ความพึงพอใจในการปฏบัิติงาน 
2.3   ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 
2.4   ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 
2.5   การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
2.6   สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
2.7   ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
2.8   ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
2.9   สวัสดิการ 
2.10 สภาพการปฏิบัติงาน 

 
ตัวแปรตาม ไดแก ขวัญของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด โดยศึกษาจาก
พฤติกรรมที่แสดงออกอันประกอบดวย 

1. ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
2. ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความสามัคคีภายในบริษัท 
4. การขอยายและลาออกจากงาน 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ขวัญ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ใน

การปฏิบัติงาน เชน ลักษณะของงาน เพ่ือนรวมงาน สภาวะในการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งสามารถสังเกตไดจาก
พฤติกรรมที่แสดงออกมา เปนตนวา ขวัญดี หรือ ขวัญสูง จะมีความรวมมือรวมใจ มีความสนใจ และความเพลิดเพลิน
ในการปฏิบัติงาน แตหากขวัญต่ํา จะทําใหเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย มีความขัดแยง มีการลาออกหรือขอยาย โดย
พิจารณาจากองคประกอบของขวัญท่ีเกี่ยวของกับบุคคล ส่ิงของ และสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ประกอบดวย 

1.1 ความเพียงพอของรายได หมายถึง จํานวนเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่ไดรับในรอบเดือนนั้น ทําให
พนักงานสามารถใชจายเพื่อดํารงชีพของตนเองและครอบครัวไดอยางเหมาะสมตามควร 

1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของพนักงานตองานที่ไดรับ
มอบหมาย โดยไมคิดหลีกเล่ียงหรือเปล่ียนอาชีพ 

1.3 ความมั่นคง ปลอดภัยและความกาวหนา หมายถึง ความรูสึกที่จะปฏิบัติงานตอไปตามหนาที่
รับผิดชอบ ดวยความมั่นใจและรูสึกวาไดรับความเปนธรรม ในผลประโยชนที่พึงไดรับ ตลอดจนความมีโอกาสที่จะ
ไดรับการบรรจุเพ่ือเปนพนักงานประจํา ไดรับการเลื่อนตําแหนง การฝกอบรมงาน 

1.4 ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท หมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูรวมงานอื่น 
ๆ  ในบริษัท เชน หัวหนางาน ผูบริหารของบริษัท ซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรวมมือซ่ึงกันและกัน การติดตอส่ือ
ความหมายตอกัน 

1.5 การมีสวนรวมในการบริหาร หมายถึง การมีโอกาสแสดงความคิดเห็น เสนอแนะ และการตัดสินใจ 
ในการดําเนินนโยบายและกิจกรรมตาง ๆของบริษัท 

1.6 สถานภาพและการยอมรับนับถือ หมายถึง ความรูสึกภูมิใจในฐานะที่เปนพนักงานในบริษัท และมี
ความรูสึกวา เพ่ือนรวมงาน ผูบริหารของบรษิัท ใหความนับถือท้ังสวนตัว ความคิดและผลงาน 

1.7 ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร หมายถึง ความรูสึกวา ผูบริหารของบริษัทเปนผูที่ควรไดรับ
การยกยองนับถือ และมีความมั่นใจในความรูความสามารถในการบริหารงานของบริษัท 

1.8 ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ หมายถึง งานทุกชนิดที่พนักงานตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย โดย
คํานึงถึงความเหมาะสมของปริมาณที่ไดรับ และความสอดคลองระหวางงานกับความรูและความสามารถ 

1.9 สวัสดิการ หมายถึง บริการตาง ๆ ที่บริษัทไดจัดใหมีขึ้น เพ่ือใหพนักงาน ไดรับประโยชน
นอกเหนือจากคาจางที่ไดรับ ซึ่งอาจจะปรากฏในรูปของส่ิงจูงใจท่ีเปนตวัเงิน ส่ิงของและกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ  

1.10 สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ภาวะแวดลอมตาง ๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ เชน ความยากลําบากในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในบริษัท เปนตน 

 
2. พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในสวนการผลิตภายในโรงงานและภายใน

สํานักงาน ทุก ๆ หนวยงาน ที่ไดรับคาจางเปนรายวันและรายเดือนและรวมถึงสวัสดิการตาง ๆ 
 
3.  ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานไดเริ่มเขาทํางานกับบริษัท เอ็มบีพี เล

เธอร อินดัสทรีส จํากัด ในตําแหนงและหนาที่ตาง ๆ จนถึงปจจุบัน 
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4.  สวนงานท่ีปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ หมายถึง หนวยงานที่พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน

ภายในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ซึ่งแบงเปนสวนที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการผลิตโดยตรง ซึ่งจะรวมถึง
หนวยงานดานจัดซื้อ สตอกสินคาและสโตรวัตถุดิบ และฝายวางแผนการผลิต สวนหนวยงานที่เปนสวนสนับสนุน
หรือไมเกี่ยวขอกับการผลิตใหจัดเปนสวนของสํานักงาน เชน ฝายบัญชีและการเงิน ฝายขาย ฝายบุคคลและธุรการตาง 
ๆ 

 
5.   วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) SMEs เปนคําที่ยอมาจากภาษาอังกฤษ Small and Medium 

Enterprises หมายถึง กิจการที่ครอบคลุมใน 3 กลุมใหญ ๆ ไดแก 
 

1. กิจการการผลิต (Production Sector) ครอบคลุมการผลิตในภาคเกษตรกรรม (Agricultural 
Processing) ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing) และเหมืองแร(Mining) 
2. กิจการการคา (Trading Sector) ครอบคลุมการคาสง (Wholesale) และการคาปลีก (Retail) 
3. กิจการบริการ (Service Sector) 

 
สวนลักษณะขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กําหนดจากมูลคาขั้นสูงของสินทรัพยถาวร 

สําหรับกิจการแตละประเภทดังนี้ 
 

ประเภท ขนาดกลาง ขนาดยอม 
การผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 
การบริการ ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 
การคาสง ไมเกิน 100 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 
การคาปลีก ไมเกิน  60 ลานบาท ไมเกิน 30 ลานบาท 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ ไดใช บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือเปนกรณีศึกษา ซึ่งบริษัท เอ็มบีพี เล

เธอร อินดัสทรีส จํากัด จัดไดวาเปนวิสาหกิจขนาดกลาง ประเภทกิจการการผลิต มีมูลคาสินทรัพยรวม 80 ลานบาท 
(ขอมูลจากงบการเงินประจําป 2544) มีจํานวนพนักงานรวมทั้งส้ิน 125 คน โดยมีโครงสรางดังนี้  

ระดับในการบริหาร  จํานวน (คน)  สัดสวน (%)  
  ผูบริหารระดับสูง        2     1.60 

ผูบริหารระดับกลาง          5     4.00 
ผูบริหารระดับตน       17     13.60 
พนักงานระดับปฏิบัติการ     101    80.80 
รวม       125   100.00 
 

จากโครงสรางดังกลาวจะเห็นไดวา บริษัทฯ มีสัดสวนของพนักงานระดับปฏิบัติการสูงถึง 81 % ของ
พนักงานทั้งหมด จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะทําการศึกษาเกี่ยวกับขวัญและปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทฯ เพราะจะเปนการชวยใหบริษัทฯ และผูที่สนใจ สามารถนําขอมูลจากการวิจัยไปใช
ประโยชนในการปรับปรุงเพ่ือเสริมสรางขวัญใหกับพนักงานสวนใหญไดอยางมีประสิทธิภาพ 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 

ขอมูลสวนบุคคล 

• เพศ 

• อายุ 

• ระดับการศึกษา 

• สถานภาพสมรส 

• ประสบการณในการทํางาน 

• สวนงานท่ีปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ 
 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable) 

 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน 

โดยศึกษาจากพฤติกรรมที่แสดงออกอัน
ประกอบดวย 

• ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 

• ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

• ความสามัคคีภายในบริษัท 

• การขอยายและลาออกจากงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variable) 

ปจจัยที่ใชวัดขวัญ 10 ดาน  

• ความเพียงพอของรายได 

• ความพึงพอใจในการทํางาน 

• ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 

• ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 

• ก า ร มี ส ว น ร ว ม ข อ ง พนั ก ง า น ใ น ก า ร
บริหารงาน 

• สถานภาพและการยอมรับนับถือ 

• ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 

• ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 

• สวัสดิการ 

• สภาพการปฏิบัติงาน 
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ภาพประกอบ 1 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 

1. พนักงาน ที่มีเพศ แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
2. พนักงาน ที่มีอายุ แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
3. พนักงาน ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
4. พนักงาน ที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
5. พนักงาน ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
6. พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในสวนงานภายในบริษัทฯ ที่แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
7. ความเพียงพอของรายได มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
8. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
9. ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
10. ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
11. การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
12. สถานภาพและการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
13. ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
14. ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
15. สวัสดิการ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
16. สภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

 



บทที่ 2 
แนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลาง ในประเทศ

ไทย โดยศึกษาเฉพาะ บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ผูวิจัยไดลําดับเนื้อหาในการนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
 

1. ความหมายและความสําคัญของขวัญ 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญ 
3. ปจจัยที่สงผลตอขวัญ และวิธีการเสริมสรางขวัญ 
4. มาตรการสําหรับวัดขวัญและลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดีและขวัญไมดี 
5. ประเภทและหนาที่ของพนักงานในองคการ 
6. ความหมายและความสําคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม SMEs 
7. ความเปนมาของบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 
8. เอกสารการวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. ความหมายและความสําคัญของขวัญ 
ความหมายของขวัญ 

ขวัญเปนเรื่องที่ทุกวงการ ไมวาจะเปนภาคเอกชน หรือ ภาครัฐ ตางใหความสนใจ จึงมีผูใหความหมาย
เกี่ยวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานไวเปนจํานวนมาก ผูวิจัยไดรวบรวมเพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้  

 
ราชบัณฑิตยสถาน (2525) ไดอธิบายความหมายของคําวา “ขวัญ” หมายถึง ส่ิงที่เปนมงคล สิริ ความดี ไมมี

ตัวตน นิยมกันวามีอยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิดมา ซึ่งเชื่อกันวา ถาหากมีขวัญอยูกับตัวก็จะเปนสิริมงคล เปนสุข
สบาย จิตใจมั่นคง ถาคนตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญก็ออกจากรางเสีย ซึ่งเรียกกันวาขวัญหาย ขวัญบิน ขวัญหนี เปนตน 

 
ธีรนันท ทีทา (2539 : 11) ใหไดความหมายวา ขวัญหรือ กําลังใจเปนคําเดียวกันแตมักนิยมเขียนเปนคํา

พองตอกัน หมายถึงความรูสึกรักหมูคณะ ความภักดี ความกระตือรือรน ความเชื่อมั่น และความมุงหวังให บรรลุอุดม
คติสําคัญที่กลุมรวมกันดําเนินงาน คิด หรือตอสูโดยมีผูนํา กําลังใจหรือขวัญนี้เกิดไดจากการที่ความประพฤติและการ
กระทําของทั้งผูนําและสมาชิกในกลุมสอดคลองกับหลักศีลธรรมประจํากลุมนั้น และจากการที่สมาชิกเต็มใจยอมรับ
หลักการที่สัมพันธกับเปาหมายและวัตถุประสงคของกลุม 

 
พจมาลย ชมเดือน (2540 : 60) กลาวโดยสรุปไดวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ก็คือ ความรูสึก  

ทัศนคติ หรือปฎิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ขวัญกําลังใจที่ดีจะเห็นไดจากการมีทัศนคติและความ
คิดเห็นในทางบวก ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานและใหความรวมมือกับองคการอยางเต็มใจ 
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“ขวัญในการปฏิบัติงาน” ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Morale” เปนสถานการณทางจิตใจ ซึ่งแสดงออกในรูป
พฤติกรรมตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน ความหวัง ความกลา และความเชื่อมั่น ในทางตรงกันขามก็อาจแสดงออกใน
รูปของความเฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง และ การขาดความเชื่อมั่น (พจมาลย ชมเดือน 2540 : 61) 

 
Davis (ธีรนันท ทีทา. 2539 : 15 ; อางอิงจาก Davis. 1985. Human Behavior at Work Organizational 

Behavior.) ใหคํานิยามวา ขวัญกําลังใจเปนทัศนคติของบุคคลที่มีตอสภาวะการณตาง ๆในการปฏิบัติงาน อันไดแก 
หนวยงานหรือองคการ สะทอนใหเห็นถึงสภาพการทํางาน เชน สภาวะการปฏิบัติงาน การประสานงาน ความ
กระตือรือรน ความมีระเบียบวินัย ความมั่นใจและองคประกอบอื่น ๆ อันเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน  

 
จากความหมายและคําจํากัดความของ ”ขวัญในการปฏิบัติงาน” ที่รวบรวมนําเสนอไวขางตน สามารถสรุป

ไดวา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพทางจิตใจท่ีเนนทางนามธรรม ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลหรือ
กลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน สภาพเหลานี้ เมื่อเกิดขึ้นมาแลวยอมสะทอนใหเห็นถึง
พฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลในการปฏิบัติงานวา มีความกระตือรือรน อุทิศเวลา และแรงกายแรงใจของตนเพื่อ
สนองตอบความตองการขององคการไดมากนอยเพียงใด หากบุคคล หรือ กลุมบุคคลมีขวัญในการปฏิบัติงานสูง ก็ยอม
แสดงออกดวยการมีความรวมมือรวมใจ มีความสนใจ และความเพลิดเพลินในการปฏิบัติงาน แตหากขวัญตํ่า จะทําให
เกิดความเบื่อหนาย ทอถอย มีความขัดแยง มีการลาออกหรือขอยาย ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตอง
ตรวจสอบถึงระดับของพนักงานอยางสม่ําเสมอ เพ่ือความกาวหนา ขององคการ 
 
ความสําคัญของขวัญ 

การบริหารงานบุคคลในองคการหรือหนวยงาน ไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตาม ผูบริหารมีหนาที่ที่
จะตองพยายามใหงานขององคการสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค หรือ แผนงานที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล นอกจากนั้นยังตองพัฒนาองคการหรือหนวยงานอยูเสมอ ซึ่งในหนวยงานจะประกอบไดดวยบุคคลจํานวน
มาก จึงเปนภาระหนาที่ของผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงานนั้นจะตองสรางขวัญใหแกบุคคลหรือพนักงานในหนวยงาน 
เพ่ือใหทุกคนมีขวัญในการปฏิบัติงาน มีความรูสึกที่ดี และเกิดความพึงพอใจ ทํางานดวยความสมัครใจ ตั้งใจ และอยูใน
ระเบียบวินัย ดังนั้นขวัญจึงเปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองใหความสนใจเปนอยางมาก และถือไดวา ผูบริหารมีสวนสําคัญใน
การเสริมสรางและรักษาขวัญของพนักงาน 

 
ดังที่ สมพงศ เกษมสิน (2526 : 453-454) ไดสรุปความสําคัญของขวัญไวดังนี้ 
1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
2. สรางความจงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ 
3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับเกิดผลในดานการควบคุมความประพฤติของพนักงาน เจาหนาที่ใหปฏิบัติ

ตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอันดีงาม 
4. สรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวม ในหมูคณะ ทําใหเกิดพลังสามัคคี อันสามารถจะฝา

ฝนอปุสรรคทั้งหลายขององคการได 
5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคตาง ๆ ขององคการ 
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6. เกื้อหนุนและจูงใหสมาชิกของหมูคณะหรือองคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ ขององคการ 
7. ทําใหเกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู 

 
กลาวโดยสรุปไดวา ขวัญในการปฏิบัติงาน เปนพลังที่มีผลักดันใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการมีสวน

รวมในการปฏิบัติงานและพัฒนาองคการยิ่งขึ้น สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา การสงเสริม
ใหพนักงานหรือบุคลากรมีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานสูง จะเปนการเพิ่มพลังในการทํางานใหสูงขึ้น กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการนั้น ๆ ดังนั้นการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานใหเกิดแกบุคลากรภายในองคการของตน จึงเปน
เร่ืองที่องคการทุกองคการควรจะใหความสําคัญ 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับขวัญ 
นับตั้งแตไดมีการปฏิวัติอุตสาหกรรมซึ่งเปนการเปลี่ยนโฉมหนาการผลิตจากการใชแรงงานเปนหลักมาสูยุค

ของการใชเครื่องจักรกลเขาชวยสงเสริมประสิทธิภาพของการผลิตในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม ระบบการจัดการเพื่อให
ธุรกิจอุตสาหกรรมมีระบบการผลิตที่ทันสมัย โดยใชหลักการทางวิทยาศาสตร จนไดเกิดแนวความคิดเรื่องการจัดการ
แบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ขึ้น จุดเนนของการจัดการแบบวิทยาศาสตร คือ ประสิทธิภาพในการผลิต
ของหนวยงานโดยมุงวิเคราะหตัวผูปฏิบัติและวิธีปฏิบัติงานเปนหลัก คนงานแตละคนเปนเสมือนเครื่องมือของ
หนวยงานที่สามารถจะปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมผลผลิตได และการปฏิบัติงานที่จะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นขึ้นอยูกับปจจัย 3 
ประการคือ  

1. การเลือกคนงานที่มีขีดความสามารถสูง 
2. การฝกอบรมใหคนงานทํางานอยางถูกวิธี 
3. การใหส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมโดยเฉพาะในเรื่องคาตอบแทน 
การเนนเชนนี้ทําใหถูกวิพากษวิจารณวา วิเคราะหการทํางานของคนเสมือนหนึ่งเปนเครื่องจักร ละเลยการ

พิจารณาคนในเชิงจิตวิทยา จากจุดออนของการจัดการแบบวิทยาศาสตรดังกลาว ทําใหมีการพิจารณาปญหาเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพของการบริหารงานในแนวทางที่กวางขึ้น เนื่องจากการบริหารงานเปนเรื่องของการทํางานของคนกับคน
ดวยกันเปนสวนใหญ ฉะนั้นเรื่องขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจของคนงานจึงนาจะมีบทบาทสําคัญในการเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดวย จึงไดเกิดแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการตามแนวมนุษยสัมพันธ ซึ่งถือวา มนุษยเปน
ปจจัยสําคัญที่สุดในการเสริมสรางประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ความตองการทางใจ เชนขวัญและกําลังใจ ความพึง
พอใจ  โอกาส ความกาวหนา และความสมานฉันท กลายเปนตัวแปรสําคัญในการเสริมสรางประสิทธิภาพของงาน (ชัย
ชาญ ศรีทรง. 2529 : 13-14 ; อางอิงมาจาก มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช .  2523 : 13) 

ในป ค.ศ. 1927-1932 Elton Mayo และเพ่ือนรวมงานจากมหาวิทยาลัย Harvard ไดดําเนินการศึกษา
พฤติกรรมของคนภายในสภาพแวดลอมของการทํางานที่โรงงาน Howthorne ของบริษัท Western Electric  พบวา 
สภาพแวดลอมทางดานสังคมของพนักงานจะมีอิทธิพลเปนอยางมากตอประสิทธิภาพของการผลิต แรงกดกันของกลุม
มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน มากกวาอิทธิพลของฝายบริหาร ดังนั้น Mayo และเพ่ือนรวมงานของเขา
จึงสรุปวา เพ่ือใหไดผลผลิตสูงสุด ฝายบริหารตองยอมรับถึงความตองการของพนักงานเกี่ยวกับการยกยอง และการ
ตอบสนองความตองการทางดานสังคม ตองทําใหกลุมที่ไมเปนทางการมีทัศนะในทางบวก โดยทําใหพนักงานมี
ความรูสึกใหมเกี่ยวกับความมีศักดิ์ศรีและคุณคา ตามทัศนะของ Mayo แนวความคิดของ “มนุษยสังคม” จะถูกจูงใจ
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ดวยความตองการทางดานสังคม ตองการความสัมพันธในขณะที่ทํางาน ซึ่งจะตางจากความคิดเกา ที่วา มนุษยมี
เหตุผล ถูกจูงใจดวยความตองการทางดานเศรษฐกิจ ซึ่งปจจัยทางสังคม เชน ศีลธรรม (Morale) มิตรภาพอันนาพอใจ
ระหวางสมาชิกภายในกลุม (Satisfactory interrelationships) ความรูสึกของการยอมรับ (Sense of belonging) การ
จัดการที่มีประสิทธิผล (Effective management) การใชทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal skills) เชน 
การกระตุน (Motivating) การใหคําปรึกษา (Counseling) การชักนํา (Leading) และการติดตอส่ือสาร 
(Communication)   

ซึ่งแนวความคิดนี้ สอดคลองกับ มาสโลว(Abraham Maslow) ที่เชื่อวา มนุษยมีความตองการที่มากขึ้นเปน
ลําดับ หากไดรับการตอบสนองแลวก็จะชวยใหความขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มาสโลว เชื่อวา องคการ
จะบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจของผูปฏิบัติงาน การใหความรวมมือ
รวมใจจะบังเกิดผลก็ตอเมื่อ ผูบริหารองคการเขาใจความตองการของมนุษยและเลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความมั่นใจและรูสึกที่อยากจะอุทิศตนเพ่ืองานไดอยางถูกตอง  

 
 
 
 

ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Need for self – actualization) 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(Affiliation or acceptance needs) 

ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety needs) 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs)  

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2 : แสดงลําดับขั้นของความตองการของ มาสโลว 
(The Hierarchy of Needs) 

มาสโลวไดกําหนดลําดับขั้นความตองการของมนุษยพ้ืนฐาน (The Hierarchy of needs) ซึ่งประกอบดวย 
1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพื่อความอยูรอด เชน 

อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน การพักผอน และความตองการทางเพศ  โดยมาสโลว ไดกําหนดตําแหนง
ซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพ่ือใหชีวิตอยูรอด 

2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) ความตองการเหลานี้เปน
ความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอการสูญเสียงาน ทรัพยสิน อาหาร หรือ ที่อยูอาศัย  

3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) เนื่องจากบุคคลอยูใน
สังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการความเปนมิตร ความรักจากผูอื่น ทําใหรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง
ของกลุมหรือสังคม 
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4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการยอมรับแลว จะ
ตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคลอื่น ความตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ 
(Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) เปนความตองการในระดับสูงสุด เปน
ความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ ในทุกสิ่งทุกอยางตามความคดิของตนเอง  
 

มาสโลว มีขอสังเกตเกี่ยวกับความตองการของคนที่มีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกมา จะประกอบดวย 2 
หลักการคือ 

1. หลักการแหงความขาดตกบกพรอง (The Deficit Principle) ความขาดตกบกพรองในชีวิตประจําวันที่คน
ไดรับอยูเสมอ จะทําใหความตองการที่เปนความพอใจของคน ที่ไมเปนตัวจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในดานอื่น อีกตอไป 
คนเหลานี้จะกลับพอใจในสภาพที่เปนอยู ยอมรับและพอใจ ความขาดแคลนตาง ๆ ในชีวิต โดยถือเปนเรื่องธรรมดา 

2. หลักการแหงความเจริญกาวหนา (The Progression Principle) กลาวถึง ลําดับขั้นของความตองการทั้ง 
5 ระดับ จะเปนไปตามลําดับที่กําหนดไว จากระดับตํ่าไปหาระดับสูงและความตองการของคนในแตละระดับจะเกิดขึ้นก็
ตอเมื่อความตองการของระดับที่ต่ํากวาไดรับการตอบสนองจนเกิดความพอใจแลวนั้น จะเห็นไดวา ความตองการส่ิงที่
ไมไดรับ จะสงผลตอความรูสึกขาดแคลนของมนุษยทุกคน ความรูสึกขั้นนี้ ทําใหพฤติกรรมตาง ๆของคนถูกจํากัดไมมี
การแสวงหาอีกตอไป และจะเกิดความรูสึกปลงตกในสภาพที่ตนเปนอยู ตัวอยางเชน เมื่อคนไดรับการสนองความ
ตองการอยูในระดับหนึ่งแลวอยางสมบูรณ ก็อยากจะไดรับการสนองอยางเต็มที่ในขั้นตอไป แตถาไมสําเร็จตามความ
ตองการ ส่ิงนี้จะทําใหคนเราหยุดการแสวงหา ทอถอย และจะยอมรับสภาพ ไมมีการดิ้นรนตอไป ตรงกันขาม ถาความ
ตองการในขั้นต่ํากวา ในแตละระดับไดรตับการตอบสนองอยางเต็มที่ คนก็จะเกิดความตองการในขั้นตอไปอีก
จนกระทั่งบรรลุถึงความตองการระดับสูงสุด คือ การไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization) (ธนพรรณรุงโรจนดี. 
2538 : 27-28) 

 
ซึ่งผูที่มีแนวความคิดเห็นเหมือนกับ มาสโลว คือ เฮอรสเบิรก (Frederick Herzberg) ไดทําการศึกษา

คนควาเรื่องเหตุจูงใจใหทํางาน เพ่ือหาคําตอบวา อะไรบางที่มีอิทธิพลตอขวัญของบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการ 
นอกจากนี้ยังตองการทราบอีกวา ขวัญของบุคคลมีผลทําใหเกิดกลวิธีในการปฏิบัติงานแกพนักงาน เจาหนาที่ผิดแผก
แตกตางกันหรือไม  โดยผลจากการศึกษาคนควา จากการสัมภาษณ วิศวกรและนักบัญชี จํานวน 200 คน พบวา 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญของบุคคลซึ่งเปนมูลเหตุใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน จนทําใหเกิดทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮอรสเบิรก มีดังนี้ 

 
1. องคประกอบแหงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือปจจัยกระตุน (Motivator Factor) เรียงลําดับดังนี้ 

1.1   ความสําเร็จของงาน (Achievement) 
1.2   การยอมรับนับถือ  (Recognition) 
1.3   ลักษณะของงาน  (The work itself) 
1.4   ความรับผิดชอบ  (Responsibility) 
1.5   ความกาวหนา  (Advancement) 
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2. องคประกอบแหงความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factor) เรียงลําดับ
ความสําคัญดังนี้ 

2.1   นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company policy and administration) 
2.2   วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical supervision) 
2.3   เงินเดือน  (Salary) 
2.4   การปกครองบังคับบัญชาสวนบุคคล (Interpersonal supervision) 
2.5   ภาวะการทํางาน  (Working condition) 

 
จากการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว และทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮอร

สเบิรก จะพบวา ในขณะที่มาสโลวเนนเรื่องความตองการของบุคคล แต เฮอรสเบิรก กลับเนนที่เง่ือนไขของงานที่จะ
ตอบสนองความตองการของบุคคล อยางไรก็ตาม ทั้งสองทฤษฎีมีความสอดคลองกัน ที่วา ปจจัยบํารุงรักษา ของเฮอร
สเบิรก สามารถเทียบไดกับความตองการขั้นต่ําของมาสโลว และปจจัยจูงใจ เทียบไดกับความตองการขั้นสูงกวา ดัง
แสดงใหเห็นความสัมพันธซึ่งกันและกัน ดังภาพประกอบ  3  
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ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ  
มาสโลว  

ความสําเร็จในชีวิต  

การยกยองสถานะ  

ความผูกพันหรือการยอมรับ  

ความมั่นคงหรือความปลอดภัย  

ความตองการของรางกาย  

ทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรสเบิรก  

งานท่ีทาทาย  

ความสําเร็จ  

ความเจริญกาวหนาในงาน  

ความรับผิดชอบ  

ความกาวหนา  

การยอมรับ  

สถานะ  

ความสัมพันธระหวางบุคคล  

คุณภาพของการควบคุม  

นโยบายและการบริหารของบริษัท  

สภาพการทํางาน  

ความมั่นคงในการทํางาน  

เงินเดือน 

ปจจัย  
จูงใจ 

ปจจัย  
บํารุงรักษา  

ภาพประกอบ  3 :  แสดงการเปรียบเที ยบความสัมพันธระหวางทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ
  มาสโลว และทฤษฎี 2 ปจจัย ของ เฮอรสเบิรก  
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จากแนวความคิดและทฤษฎีดังกลาวขางตน เปนที่ยอมรับวา สามารถนําหลักการมาใชในการปฏิบัติงานทั้ง
ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม ตลอดจนวงราชการไดอยางกวางขวาง ใชเปนรากฐานในการจัดทําโครงการงานบุคคล 
โครงการฝกอบรม การพัฒนาการบริหาร ตลอดจนนํามาใชในการสํารวจขวัญในการปฏิบัติงาน การที่ผูบริหารสามารถ
ทราบถึงกลไกพฤติกรรมและวิธีเสริมสรางขวัญ ก็จะทําใหผูบริหารสามารถชักจูง และผลักดันใหพฤติกรรมการทํางาน
ของผูปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพได ผูวิจัยจึงไดนําแนวความคิดและทฤษฎีของมาสโลว และเฮอรสเบิรก มา
ใชในการศึกษาระดับขวัญของพนักงานในการวิจัยครั้งนี้   
 

3. ปจจัยที่สงผลตอขวัญ 
กําลังขวัญเปนส่ิงที่ผูบริหารไมสามารถสรางใหมีขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็วและไมสามารถที่จะดํารงรักษาไวได

ตลอดไป แตขวัญของผูปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นไดจากการสะสมและพัฒนามาตลอดเวลา อันเนื่องมาจากการวางนโยบาย 
การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานที่ดี การปกครองบังคับบัญชาที่ดี และการจัดสวัสดิการที่ดี ตลอดจนสภาพแวดลอมอื่น ๆ  
ซึ่งมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของบุคคล เชน สภาพการทํางาน ลักษณะของงาน ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
ทาทีของผูบังคับบัญชา และฐานะขององคการ เปนตน (อุทัย หิรัญโต. 2531 : 162)  

 
สมพงษ เกษมสิน (2526 : 342-343) ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา เกิดขวัญที่ดี

ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย  
1. ลักษณะทาทาง บทบาทของผูนําหรือหัวหนางานที่มีตอผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน เพราะผูนําเปน

เสมือนสะพานที่เชื่อมโยงความเขาใจอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางหัวหนางานและ
ผูรวมงานจึงมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญและการสําเร็จขององคการอยูมาก 

2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู เพราะในการปฏิบัติงานนั้น ถาไดทํางานที่ตนพอใจนั้น ยอม
ไดผลมากกวาการที่ตองปฏิบัติงานที่ไมพอใจ 

3. ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายการดําเนินงานในองคการของพนักงาน เจาหนาที่ และ
ผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคการและระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององคการ 

4. การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง แกผูปฏิบัติงานดี ยอมเปนเครื่องจูงใจใหผูรวมงานมี
ความกระตือรือรนตอการปฏิบัติงานดวยความขยันขันแข็ง มีความมั่นใจและขวัญดี 

5. สภาพการทํางาน ควรใหถูกตองมีอากาศถายเทไดสะดวก มีแสงสวางพอเพียง มีเครื่องมือเครื่องใช 
อุปกรณในการปฏิบัติงานครบถวน เหมาะสมแกการปฏิบัติงาน 

6. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน สุขภาพของผูปฏิบัติงานในที่นี้ รวมทั้งสภาพทางกาย และ สภาพทาง จิตใจ 
อารมณของผูปฏิบัติงานแตละคน อาจเปล่ียนแปลงไดเสมอ ทั้งที่เปนผลโดยตรงหรือจากที่อื่น ๆ เชน ปญหาทาง
ครอบครัว เพ่ือนรวมงาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะสงผลใหการปฏิบัติงานบังเกิดผลที่ไมดีตามมา 

 
บุญทัน ดอกไธสง (2520 : 94) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญของบุคคลไว 3 ประการคือ 
1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ ไดแก 

1.1 การมีงานทําและการไดรับคาจางอยางสม่ําเสมอ 
1.2 การมีเงินเดือนและการไดรับคาจางอยางสม่ําเสมอ 
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1.3 การมีบําเหน็จบํานาญ 
2. ปจจัยทางมนุษย ไดแก 

2.1 การไดงานที่ไมยากหรือไมถูกบังคับใหทํา 
2.2 การเขากับเพ่ือนรวมงานได 
2.3 การเขากับผูบังคับบัญชาได 
2.4 การมีโอกาสผลิตผลงานดีเดนออกมา 
2.5 การมีโอกาสทําในสิ่งที่ตนชอบ 

3. ปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก 
3.1 การมีโอกาสที่จะเลื่อนขั้น 
3.2 การมีสภาพที่ทํางานที่ดี 

 
วิจิตร อาวะกุล (2526 : 76) กลาววาปจจัยที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจท่ีดีมี 6 ประการ คือ 
1. ภาวะการเปนผูนําในการบริหารงานของผูนํา 
2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยู 
3. ความศรัทธาและความเชื่อมั่นที่มีตอวัตถุประสงค นโยบายของกลุมและองคการ 
4. ความเปนธรรมในการพิจารณาใหบําเหน็จความดีความชอบ ตําแหนงหนาที่การงาน 
5. สภาพการทํางาน เชน ความสะดวกสบาย ความลําบาก เปนตน 
6. สุขภาพรางกายและจิตใจของบุคคลในองคการ 

 
จากการศึกษาของอารเรล (Harrel. 1964 : 260-262) พบวาขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

นอกจากจะเกิดจากปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงานแลว ยังเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ 
1. เพศ จากการสํารวจหลายครั้งพบวา เพศหญิงมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศ

ชาย อาจเปนเพราะเพศหญิง มีความตองการดานการเงิน และมีความทะเยอทะยาน ทางอาชีพนอยกวาเพศชาย 
2. จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ ผลจากการศึกษาระดับเจาหนาที่ พนักงาน (White Collar Workers) 

พบวาบุคคลที่ตองรับผิดชอบเลี้ยงดูผูที่อยูในความอุปการะมากจะมีขวัญ และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ํา 
สาเหตุจากปญหาสภาวะการเงินที่บีบคั้นเขาอยู 

3. อายุ จากการศึกษาคนตางกลุมกัน จะไดผลของความสัมพันธระหวางอายุกับขวัญ และ ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานตางกัน คือ เสมียนพนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและสถานภาพการทํางานต่ําจะมีขวัญและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และจากการศึกษาบางกลุมพบวาขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะสูงเมื่อ
บุคคลมีอายุมากขึ้น แตในบางกลุมกลับพบวาแมบุคคลจะมีอายุมากขึ้นแตขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะ
ลดลง 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจหลายครั้งพบวาในระยะแรกเริ่มเขาทํางาน บุคคลจะมีขวัญ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง และจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปที่ 5 หรือปที่ 8 จากนั้นจะเพ่ิมขึ้นอีกเมื่อมีอายุการ
ทํางานมากขึ้น และขวัญในการปฏิบัติงานจะสูงที่สุดเมื่อทํางานมาแลว  20 ป 
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5. ความเฉลียวฉลาด ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับขวัญในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับความ
ฉลาดของบุคคลและความยากงายของงานคือ ถาใหคนที่มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ มาทํางานที่งาย ๆ ก็จะทําใหเกิด
ความเบื่อหนายได 

6. ระดับการศึกษา มีหลักฐานมากมายที่แสดงใหเห็นถึงความขัดแยงที่หาขอสรุปไมไดระหวาง
ความสัมพันธของระดับการศึกษากับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชน การศึกษากับเจาหนาที่ พบวากลุม
คนที่ไมจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จะมีขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงสุด แตการศึกษาอื่น ๆ กลับ
พบวาระดับการศึกษากับขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกัน 

7. บุคลิกภาพสวนตัว บุคลิกภาพสวนตัวนับวาเปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหเกิด ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน หรือทําใหมีระดับขวัญที่ไมดี 

 
จากผลของการศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญดังกลาวขางตน สามารถสรุปประเด็นสําคัญ ๆ ไดดังนี้ 
1. ความเพียงพอของรายได 
2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 
4. ความสัมพันธของลูกจางรายวันและพนักงานภายในบริษัท 
5. การมีสวนรวมของลูกจางรายวันในการบริหารงานของบริษัท 
6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
7. ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
8. ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
9. สวัสดิการ 
10. สภาพการปฏิบัติงาน 

 
ปจจัยตาง ๆ เหลานี้เปนส่ิงที่ผูบริหาร จะตองศึกษาและเอาใจใสสํารวจตรวจสอบอยูอยางสม่ําเสมอ เพ่ือให

ผูปฏิบัติงานในองคการไดมีขวัญในการปฏิบัติงาน อันจะสงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดกําหนดปจจัยของขวัญ 10 ดานเพื่อนํามาใชในการศึกษาระดับขวัญของพนักงานในการวิจัย
ครั้งนี้ 
 
วิธีการเสริมสรางขวัญ 

ในการที่องคการหรือหนวยงานดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพนั้นผูบริหารจําเปนที่จะตองพยายามสราง
ส่ิงจูงใจใหบุคคลรวมกันทํางานในองคการใหนานที่สุด  และมีประสิทธิภาพสูงสุด   สําหรับวิธีการเสริมสรางขวัญ  ไดมี
ผูพยายามศึกษาหาวิธีการตาง ๆ ไวมากมายเชน 

 
สมพงศ   เกษมสิน (2526 : 249 )  ไดสรุปวิธีการเสริมสรางขวัญไวดังนี้ 
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1.   การสรางทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน ทัศนคติเปนความรูสึกหรืออารมณที่มีตอการทํางานในองคการ   
เปนส่ิงที่สําคัญประการแรกที่ตองเสริมสรางใหดีและเกิดขึ้นแกบุคคลในองคการ เพ่ือที่จะไดทราบวาปฏิกริยาของ
บุคลากรตอฝายบริหาร จะเปนแนวทางในการปรับปรุงใหเหมาะสมและถูกตอง 

2.   การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากรในองคการทุกระดับซึ่งกระทําไดโดยการเปดโอกาส
ใหทุกคนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือเกี่ยวของกับระบบบริหาร และการรับฟงขอปรึกษาปญหาของ
บุคลากรทุกระดับชั้น หากสามารถใหความชวยเหลือหรือใหคําแนะนําแกบุคลากรเหลานั้นได ก็จะทําใหเกิดความสบาย
ใจขึ้น 

3.   กําหนดมาตรฐานและเครื่องมือวัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนในการพิจารณาให
บําเหน็จความชอบ หรือการเลื่อนชั้นหรือตําแหนง 

4.   การสรางความมั่นคงและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การมอบหมายใหบุคคลใด ๆ ปฏิบัติหรือ
ทํางานใด จะตองพิจารณาความรูความสามารถไดอยางเต็มที่ สนับสนุนความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงานที่ดี 

5.   ความเปนหนวยหน่ึงขององคการ ในองคการหนึ่งจะประกอบดวยกลุมสังคมยอย ๆ หลาย ๆ กลซึ่งกลุม
สังคมตาง ๆ ควรจะไดมีการผสมผสานกันและยอมรับซึ่งกันและกันในการรักษาประโยชนขององคการ 

6.   ความยุติธรรม ผูบริหารตองใหความยุติธรรมแกบุคคลทุกคนในองคการโดยเสมอภาค และทั่วถึงกัน มี
การยกยองบุคคลที่ทําดี การพิจารณาความดีความชอบประจําป ตองใหความเปนธรรมและสมเหตุสมผล 

7.   การจัดสวัสดิการที่ดี   การใหสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ แกบุคคลในองคการนอกเหนือจาก
รายไดปกติ ซึ่งจะชวยใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกอบอุนใจและจงรักภักดีตอองคการ 

8.  สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานตองการความสะดวกสบายใน
การปฏิบัติงาน การจัดหาเครื่องทุนแรงมาชวยในการปฏิบัติงาน จะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพดีขึ้น         

    
สมคิด    บางโม (2526 : 4 )  ไดเสนอวิธีการสรางขวัญในหนวยงาน  เพ่ือใหบุคคลทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพคือ 
1. ผูบริหารตองสรางความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  การทักทายพูดคุยในโอกาสตาง ๆ ดวย

ความเห็นอกเห็นใจ  เปนที่พ่ึงไดเมื่อเขามีปญหา  หาโอกาสชวยเหลือเมื่อโอกาสอํานวย 
2. พยายามจัดสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานใหดี  สถานที่ทํางานสะดวก อากาศถายเทสะดวก แสงสวาง

เพียงพอ  มีโตะ เกาอี้  เหมาะสมกับตําแหนง เครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ ควรจัดใหพรอม  ตลอดจนบริการน้ําดื่ม  
น้ําใชในหองน้ําหองสวมใหสะดวกเพียงพอ 

3. ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน   ใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจอยูเสมอวา  ตําแหนงหนาที่ตน
ดํารงอยูนั้น  มิไดเปล่ียนแปลงหรือลมเลิกเมื่อใดก็ได  ซึ่งขอนี้มักมีปญหาเสมอเพราะผูบริหารบางคนชอบทําตามใจ
ตนเอง เชน การยายสับเปล่ียนซึ่งสงผลกระทบขวัญอยางยิ่ง 

4. บุคคลที่ทํางานทุกอาชีพ  ยอมตองการความเจริญกาวหนาและทะเยอทะยาน  ผูบริหารตองสนับสนุนให
กาวหนามากที่สุด  เงินเดือน  การเลื่อนตําแหนงหนาที่  การใหการศึกษาตอ การ อบรมและดูงาน 

5. สรางความรูสึกเปนเจาของใหเกิดขึ้นในองคการ  ใหรูจักรักและหวงแหนหนวยงาน  เกิดความภูมิใจใน
หนวยงาน  และมีการยกยองชมเชยในผลงานที่เขาประสบผลสําเร็จ  และหนวยงานควรมีสัญลักษณ เชน เพลง 
เครื่องหมาย ฯ ลฯ 
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6. มีรายไดที่เหมาะสมกับงาน  เพ่ือไมใหเดือนรอน  เหมาะสมกับฐานะและอัตภาพ  ควรจัดสวัสดิการ หรือ
ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและสิทธิพิเศษตาง ๆ และควรจัดใหรวดเร็วทันใจกับความตองการ 

7. ผูบริหารจะตองมีคุณธรรม คือยึดหลักความรูความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ  ไมควรเห็นแกพรรค
แกพวก  มีความตั้งใจจริงตอการทํางาน  มีความปรารถนาดีตอทุกคน และทุมเทการทํางานเพื่อความเจริญกาวหนา
ของหนวยงาน   

 

4. มาตรการสําหรับวัดขวัญและลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดีและขวัญไมดี         
มาตรการสําหรับวัดขวัญในองคการ  

ขวัญในการปฏิบัติงานเปนส่ิงที่ผูบริหารจะตองทราบและสามารถที่ใชขวัญในการบริหารงาน หรือการ
ปองกันมิใหเกิดการเสียขวัญขึ้นในองคการ  มาตราการที่สามารถจะใชเปนเครื่องมือวัดและตรวจสอบขวัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองคการนั้น   สมพงศ   เกษมสิน  ( สมพงศ   เกษมสิน  2526 :  243 ) ไดใหแนวทางดังนี้   

1. ระดับความสม่ําเสมอของงาน  การที่ผลงานในความรับผิดชอบของหนวยงานหรือองคการลดลงอยาง
รวดเร็ว  หรือลดลงแลวไมยอมขึ้นสูระดับปกติอีกเปนเวลานานยอมเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงความบกพรองในการ
ปฏิบัติงาน  ซึ่งอาจจะเนื่องมาจากกําลังขวัญของผูปฏิบัติงานก็ได  ในกรณีที่ไมมีสถานการณรายแรงพิเศษ  แตระดับ
ผลผลิตตกลงไปนาที่ฝายบริหารจะไดสํารวจตรวจสอบดูวาการลดลงของผลผลิตนั้นเนื่องมาจากขวัญของคนงานหรือ
ของเจาหนาที่ตกลงไปใชหรือไม  การตรวจระดับผลผลิตจเปนแนวทางที่ชวยใหทราบถึงสภาพของกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานได 

2. การขาดงานหรือความเฉื่อยชา  กําลังขวัญที่ดีแสดงออกโดยความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานและ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน  การขาดหรือการลางานบอย ๆ ดวยเหตุผลตาง ๆ ควรไดรับความสนใจและนํามาสูการ
วิเคราะหของฝายบริหาร  ทั้งนี้เพราะวาเหตุผลในการลา อาจชี้ใหเห็นถึงสภาพที่แทจริงของกําลังขวัญของคนงานหรือ
ผูปฏิบัติงานไดวามีอะไรกระทบกระเทือนกําลังขวัญบาง  และความเฉื่อยชาก็เชนกัน  จะตองมีเหตุผลทําใหเปนเชนนี้
หรือสภาพจิตใจของเขาอาจจะไดรับความกระทบกระเทือน  จึงทําใหขาดความกระตือรือรน ขาดการทํางานอยาง
กระฉับกระเฉงมีความเฉื่อยชาลง  สภาพเหลานี้จะเปนเคร่ืองชี้ใหเห็นสภาพของกําลังขวัญของผูปฏิบัติงานไดเปนอยาง
ดี 

3. การลาออกจากงานหรือการขอโอนยาย  แมวาองคการจะไดจัดสวัสดิการตาง  ๆ ไวใหหรือไดจัด
ระเบียบเงินเดือน  คาจางใหความเปนธรรม  รวมทั้งสภาพแวดลอมการทํางานจัดไวอยางดีก็ตาม   แตก็ยังมีคนลาออก
หรือขอโอนยายงานมาก ๆ ก็จะอาศัยเปนเคร่ืองวัดระดับกําลังขวัญของผูปฏิบัติงานไดวา  มีบางสิ่งบางอยางผิดปกติไป
เสียแลว  เพราะถาเครื่องบํารุงขวัญทั้งหลายไมมีอะไรบกพรองฏเปนที่นาสังเกตและนาจะเปนส่ิงที่นํามาวิเคราะหวา
อะไรเปนสาเหตุที่ทําใหกําลังขวัญเส่ือมไป  และหาทางที่จะแกไขปรับปรุงอยางไร 

4. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห  การรองทุกขของคนงานก็ดี  หรือบัตรสนเทหกลาวโทษ การทํางานของคน
ในองคการก็ดี หากมีบอย ๆ เสมอ ๆ ก็นาจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นวา เกิดความบกพรองในการปฏิบัติงานขึ้นแลว  การ
รองทุกขและบัตรสนเทหจะมีขึ้นยากหากปฏิบัติงานเปนไปตามปกติ  คนงานหรือเจาหนาที่  ตลอดจนขาราชการทุกคน
ไดรับการดูแลเอาใจใสเสมอหนากัน  ดังนั้นคํารองทุกขหรือบัตรสนเทห จึงเปนเครื่องชี้สภาพกําลังขวัญในการ
ปฏิบัติงานของผูทํางานได 
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5. การกรอกแบบสอบถาม  การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาอันเหมาะสม เชน  4 เดือน 6 เดือน ตอ
ครั้งนับเปนเครื่องมือท่ีดีในตรวจสอบสภาพกําลังขวัญของการทํางานโดยทั่วไป ขอน้ีขึ้นอยูกับลักษณะคําถาม แมวาวิธี
นี้อาจจะสิ้นเปลืองคาใชจายอยูบางก็ตาม 

6. การสัมภาษณ  การสอบถามโดยวิธีสัมภาษณ  การสนทนาโดยตรง  จะทําใหไดคําตอบตรงไปตรงมา  
วิธีนี้อาจจะไดคําตอบที่แปลความหมายไดอยางชัดเจนกวาแบบแจกคําถาม แมจะเปนวิธีการที่ส้ินเปลืองเวลาและ
คาใชจายมากเชนกัน  แตถาหากผูถามมีความสามารถในเทคนิคการถาม  และสัมภาษณอยางดีแลว  วิธีนี้นับวาให
ประโยชนคุมคา 

 
จากมาตรการในการวัดขวัญในองคการที่กลาวขางตน เมื่อเปรียบเทียบกับขอมูลรายงานที่จัดทําโดยฝาย

บุคคล เกี่ยวกับ การขาดงานหรือการเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาไดจากการมาทํางานที่ไมตรงตอเวลา 
รวมทั้งอัตราการลาออกจากงานที่สูงขึ้น จะทําใหพอทราบไดวาระดับขวัญของพนักงานเปนอยางไร ดังนั้น เพ่ือทําให
ทราบไดอยางชัดเจนวา ระดับขวัญของพนักงานที่ยังปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นอยูในระดับใด และมีระดับขวัญในแต
ละองคประกอบของขวัญเปนอยางไร ในงานวิจัยครั้งนี้ จึงไดใชมาตรการในการวัดขวัญ โดยการใชแบบสอบถาม 
เพ่ือใหพนักงานกรอกแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดจัดทําขึ้น เพ่ือตรวจสอบระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน

งานวิจัยครั้งนี้ 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีขวัญดี 

การทราบถึงลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดี จะเปนประโยชนแกผูบริหารหรือผูรวมงานในการที่จะเสริมสราง
ใหมีอยูตอไป จึงไดทําการรวบรวมลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดีไวดังนี้ 

นพดล  ล้ิมสุรัตน (2526 : 7) ไดกลาวถึงลักษณะขององคการที่แสดงวาบุคคลในองคการมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานสูง มีลักษณะดังตอไปนี้คือ  

1. ความรวมมือรวมใจในงานเปนทีม สังเกตไดจากการชอบทํางานเปนทีม คิด หรือ แสดงออกในลักษณะ
คําพูด “พวกเรา” มากกวา “ตัวฉัน” ยินดีที่จะชวยเหลือผูอื่น ทั้งกําลังกายและกําลังความคิด ความสําเร็จของสมาชิกคน
ใดคนหนึ่ง ก็ไดรับการยอมรับวาเปนผลสําเร็จจากกลุม และหากสมาชิกคนใดมีปญหาก็ยอมรับวาเปนปญหาของกลุม 

2. มีแรงจูงใจสูงและมีความแข็งขันไมยอทอตออุปสรรค สังเกตไดจากความกระตือรือรนในงาน ไมเฉ่ือยชา
หรือผลัดวันประกันพรุง เต็มใจท่ีจะรับงานใหม งานยาก งานทาทาย มีความมั่นใจในกลุม ไววางใจตอกลุม รวมมือกัน
ฟนฝาอุปสรรคอยางไมมีเสียงบนหรือทอแท  

3. มีความพอใจในสภาพการทํางานสูง สังเกตจากระยะเวลาทํางานมากกวาปกติ ความสนุกกับงานและ
ความภูมิใจในการกลาวถึงองคการหรือกลุมงานของตน 

 
วิจิตร อาวะกุล (2526 : 241) กลาววาอาการตาง ๆ ที่แสดงใหเห็นวาผูปฏิบัติงานมีขวัญดีคือ 
1. การแสดงออกของผูปฏิบัติงานในหนวยงานราเริงแจมใส 
2. การดําเนินงานราบรื่น เรียบรอย รวมเร็ว ไมขัดแยง งานไมผิดพลาด ความแมนยําสูงเชื่อถือได 
3. การทํางานของผูปฏิบัติงานสนุกกับงานทํางานอยางเพลิดเพลิน ตั้งใจและสนใจงาน 
4. ผูปฏิบัติงานในหนวยงานชวยกันเสนอแนะ ชวยกันชี้ขอแกไขในการปรับปรุงงานใหดียิ่งขึ้น 
5. การวิพากวิจารณ คําติชม ตลอดจนความคิดเห็นตาง ๆ เปนไปดวยความบริสุทธิ์ใจ 
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6. ผูปฏิบัติงานในหนวยงานมีความเสียสละเอื้อเฟอพรอมที่จะใหความชวยเหลือหนวยงานกรณีพิเศษ
นอกจากงานประจําหรือในยามฉุกเฉินเรงดวน 

7. ยอมรับการมอบหมายหนาที่การงานพิเศษนอกเหนือหนาที่ดวยความภาคภูมิเต็มใจ ดวยความยิ้มแยม
แจมใส 

8. แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกิดขึ้นในหนวยงานก็ตามผูปฏิบัติงานในหนวยงานก็ยังคงดํารง
สภาพคามเปนปกติสุขตามเดิม 
  

วัฒนา   สูตรสุวรรณ  (2521 : 243 ) ไดสรุปไวดังนี้ 
1. บรรยากาศในหนวยงานแจมใส 
2. งานดําเนินไปดวยความเรียบรอย ราบรื่น  ถูกตองและเชื่อถือได 
3. สมาชิกในหนวยงานมีความสนใจและสนุกเพลิดเพลินกับงาน 
4. สมาชิกในหนวยงานมีขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานใหดีขึ้น 
5. สมาชิกในหนวยงาน จะทําการวิพากษวิจารณหรือใหขอคิดเห็นตาง ๆ ดวยความบริสุทธิ์ใจ 
6. สมาชิกในหนวยงาน พรอมที่จะใหความชวยเหลือเปนกรณีพิเศษ ในยามฉุกเฉิน หรือรีบดวน 
7. สมาชิกในหนวยงานจะยอมรับการมอบหมายหนาที่ การงานพิเศษเพ่ิมเติมดวยความยิ้มแยมแจมใส 
8. สมาชิกในหนวยงานจะยังคงดํารงสภาพดวยความปกติสุขตามเดิม  แมจะมีปกติเหตุผิดบางอยางเกิดขึ้น

ก็ตาม 
 

รัชนี คงเจริญ (2540 : 45-46) กลาวถึงบุคคลที่มีขวัญดีวาจะแสดงออกในลักษณะที่คนทั่วไปเห็นสภาพ
ภายในหนวยงานนั้น เชน ผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานผลงานที่ออกมาสม่ําเสมอ มีผูเขารวม
กิจกรรมของหนวยงานมาก มีความจงรักภักดีและศรัทธาตอองคการ 
 
ลักษณะของบุคคลท่ีมีขวัญไมดี 

องคการหรือหนวยงานใด ๆ ก็ตาม ยอมมีความปรารถนาที่จะใหองคการหรือหนวยงานของตนนั้นประกอบ
ไปดวยบุคคลที่มีขวัญดี ดังนั้นการทราบถึงลักษณะของบุคคลที่มีขวัญไมดี จะชวยทําใหผูบริหารสามารถหาวิธีหรือ
มาตรการตาง ๆ ที่จะทําใหบุคคลนั้นกลับมามีขวัญที่ดีไดอยางทันทวงที ซึ่งหากไมมีการศึกษาถึงลักษณะของบุคคลที่มี
ขวัญไมดี จะทําใหการดําเนินการใด ๆ อาจจะลาชา หรือสายเกินไป ดังนั้นจึงไดทําการรวบรวมลักษณะของบุคคลที่มี
ขวัญไมดี ซึ่งมีดังนี้ 

วัฒนา   สูตรสุวรรณ (2521: 244) ไดสรุปลักษณะของบุคคลในองคการที่มีขวัญไมดีไวดงันี้ 
1. มีการลาออกจากงาน หรือขอโอนยายไปอยูที่อื่นดวยความสมัครใจในอัตราเพ่ิมขึ้นมากกวาปกติ 
2. การปฏิบัติงานของบุคคลมีความเฉื่อยชา  และมีความเงื่องหงอยเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อย ๆ  
3. มีการลาและขาดงานมากขึ้นผิดปกติโดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่มีปริมาณงานที่ตองทํามากขึ้น 
4. การปฏิบัติงานที่ผิดพลาดและไมถูกตอง  ความเชื่อถือไมไดมีมากขึ้นผิดปกติ 
5. สมาชิกมีความเห็นขัดแยง มีการแสดงอารมณตอกันและมีการทะเลาะเบาะแวงกันมาก 
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6. ผูใตบังคับบัญชามีความเย็นชาตอผูบังคับบัญชา  โดยจะเห็นไดจากการพูดจาโตตอบกัน ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

7. ผูใตบังคับบัญชามีความไมเชื่อฟง  ไมออนนอมและไมสุภาพ 
8. ผูใตบังคับบัญชามีความขัดแยงหรือขัดคําสั่งผูบังคับบัญชา 
9. ไมสนใจ หรือไมเอาใจใสตอเพ่ือนรวมงาน  การติดตอกันในหมูเพ่ือรวมงานเปนไปในลักษณะที่เปน

ทางการมากขึ้น 
10.  แสดงกริยาไมพอใจ  เมื่อไดรับการตักเตือนหรือวิพากษวิจารณในเรื่องการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
11.  สมาชิกในหนวยงานไมตั้งใจทํางาน  เดินเตรไปมาดวยความขี้เกียจหรือ ลูบ ๆ คลํา ๆ แตงานอยูเสมอ 

แตไมเสร็จสักที  ดูคลายวามีงานยุงอยูตลอดเวลา 
12.  มีการรองเรียนหรือมีบัตรสนเทหมากเปนพิเศษ สมาชิกในองคการมีการวิพากษวิจารณ เร่ืองเล็ก ๆ 

นอย ๆ ในการปฏิบัติงานมากผิดปกติ 
 
ฐีระ   ประวาลพฤกษ  (2526 : 7) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีขวัญไมดีไวดงันี้ 
1. มาสายกลับเร็ว 
2. ลาบอย ๆ โดยขาดความจําเปน เขาลักษณะลาอยูบานเฉย ๆ  
3. ขอยายกันมาก ทั้งที่ไมมีเหตุผลเพียงพอ 
4. ขาดความพรอมเพรียงในการประชุม 
5. ขาดความสามัคคี  เกิดการแบงพรรคแบงพวก 
6. จับกลุมซุบซิบนินทา 
7. มีความหวาดระแวงและทะเลาะกันบอย ๆ  
8. มีการรองทุกข และสงบัตรสนเทหกันมาก 
9. มีการเบี่ยง และหลีกเล่ียงการทํางาน 
10. ขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
11. ทํางานไมมีประสิทธิภาพ ใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกันมากกวาที่เคยปฏิบัติมา 
12. ผลงานที่ออกมาต่ําและขาดคุณภาพ 

 
สรุปไดวา องคการที่ผูปฏิบัติงานมีขวัญดี จะมีความรักความสามัคคี รวมมือรวมใจกันทํางานดวยความ

กระตือรือรน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ แตถา
องคการที่บุคลากรมีขวัญในการปฏิบัติงานไมดีจะเกิดการแตกแยกในหมูคณะ ขาดความสามัคคี เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 
ยากที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้จะทําใหทราบไดวาพนักงานมีระดับขวัญในการปฏิบัติงาน
เปนอยางไร มีองคประกอบ หรือปจจัยที่มีผลตอขวัญในดานใดบาง ที่ผูบริหารควรใหความเอาใจใสตอขวัญของ
พนักงานเปนพิเศษ เพ่ือที่จะเสริมสรางขวัญและบํารุงขวัญของพนักงานไมใหตกต่ํา เพราะขวัญเปนเสมือนแกนกลาง
ของปจจัยบุคคลผูที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการนั้น ๆ  
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5. ประเภทของพนักงานในองคการ 
ในการบริหารงานขององคการ ปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งคือการบริหารงานบุคคล เพราะบุคคล จะเปนผูจัดหา 

และใชทรัพยากร บริหารไมวาจะเปนเงิน วัสดุอุปกรณ หรือ อื่น ๆ ภายในองคการ โดยจะมีการแบงแยกหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานกัน โดยภายในองคการเมื่อแบงตามหนาที่ในการบริหาร จะประกอบดวยกลุมคน 2 กลุมใหญ ๆ  คอื 

1. ผูบริหาร 
2. พนักงาน 

 

ซึ่งหากมีการแบงใหชัดเจนมากขึ้น จะสามารถแบงไดตามรูปที่ 4 ดังนี้ 
 
 
    
 
 
 
 
 

 

 
 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับกลาง 

ผูบริหารระดับตน 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 

ภาพประกอบ  4 : ระดับการบริหารภายในองคการ (สมยศ นาวีการ. 2538 : 23) 
 
จากภาพประกอบที่ 4 แสดงใหเห็นวา สัดสวนโครงสรางขององคการ จะมีสัดสวนของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการมากที่สุด รองลงมา คือ ผูบริหารระดับตน ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง ตามลําดับ  
 
หนาท่ีของพนักงานในองคการ 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ มีหนาที่ในการปฏิบัติงานตามกิจกรรมที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหาร โดย
กิจกรรมตาง ๆ นั้น จะมีจุดมุงหมายรวมกันเพ่ือทําใหองคการบรรลุ ถึงวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่องคการไดกําหนด
ไว 

2. ผูบริหาร ซึ่งรวมหมายถึง ผูบริหารทั้ง 3 ระดับ มีหนาที่ ในการที่จะวางแผน จัดองคการ สรรหาบุคคล
เพ่ือเขาทํางาน  ส่ังการและประสานงาน และควบคุมติดตามงาน  ซึ่งระดับของหนาที่ในแตละดานของผูบริหารในแตละ
ระดับจะมีความแตกตางกัน แตสามารถกลาวโดยรวมไดวา ผูบริหาร คือ ผูมีพยายามทําใหเกิดความสําเร็จในเปาหมาย
ขององคการ โดยใชกําลังความพยายามของบุคคลอื่น ดวยอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากองคการ (สมยศ นาวี
การ. 2538 : 22) 

 
จะเห็นไดวา หนาที่ของพนักงานระดับปฏิบัติการเปนการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ซึ่งแตละคนตาง

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในหนาที่ ที่อาจจะเหมือนหรือแตกตางกัน ในขณะที่หนาที่ของผูบริหารเปนงานที่ตอง
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เกี่ยวของกับบุคคลจํานวนมาก โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา ที่มีอยูเปนจํานวนมาก และแตละคน ตางมีความคิดเห็นและ
ความตองการที่แตกตางกัน การที่จะตอบสนองความตองการของทุกคนจึงเปนเรื่องที่กระทําไดยาก ดังนั้น การศึกษา
ระดับขวัญของพนักงาน โดยใชองคประกอบของขวัญ หรือ ปจจัยที่กําหนดขึ้น จากงานวิจัยครั้งนี้ จะทําใหผูบริหาร
สามารถนําไปแกไขปรับปรุง หรือ เสริมสรางขวัญ ของพนักงานโดยรวมได  ซึ่งจะสงผลใหโดยภาพรวมแลวองคการมี
การปรับปรุงที่ดีขึ้น ขวัญของพนักงานโดยรวมก็ยอมจะดีขึ้นดวย 

 

6. ความหมายและความสําคัญของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม SMEs 
ความหมายของ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม SMEs 

SMEs เปนคําที่ยอมาจากภาษาอังกฤษ Small and Medium Enterprises หรือแปลเปนภาษาไทยวา 
“วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม” สําหรับความหมายของวิสาหกิจ (Enterprises) ครอบคลุมกิจการ 3 กลุมใหญ ๆ 
ไดแก 
 

1. กิจการการผลิต (Production Sector) ครอบคลุมการผลิตในภาคเกษตรกรรม (Agricultural 
Processing) ภาคอุตสาหกรรม (Manufacturing) และเหมืองแร(Mining) 

2. กิจการการคา (Trading Sector) ครอบคลุมการคาสง (Wholesale) และการคาปลีก (Retail) 
3. กิจการบริการ (Service Sector) 
 
สวนลักษณะขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม กําหนดจากมูลคาขั้นสูงของสินทรัพยถาวร 

สําหรับกิจการแตละประเภทดังนี้ 
 

ตาราง 1  ลักษณะขนาดของของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
 

ประเภท ขนาดกลาง ขนาดยอม 

การผลิต ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 

การบริการ ไมเกิน 200 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 

การคาสง ไมเกิน 100 ลานบาท ไมเกิน 50 ลานบาท 

การคาปลีก ไมเกิน  60 ลานบาท ไมเกิน 30 ลานบาท 

 
ความสําคัญของ SMEs 

SMEs คือวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม เปนวิสาหกิจที่มีความเหมาะสม มีความคลองตัวในการปรับ
สภาพใหเหมาะกับสถานการณทั่วไปของประเทศอีกทั้งยังเปนวิสาหกิจท่ีใชเงินทุนในจํานวนที่ต่ํากวาวิสาหกิจขนาด
ใหญ และยังชวยรองรับแรงงานจากภาคเกษตรกรรม เมื่อหมดฤดูกาลเพาะปลูก รวมถึงเปนแหลงที่สามารถรองรับ
แรงงานที่เขามาใหม เปนการปองกันการอพยพของแรงงานเขามาหางานทําในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ซึ่งชวย
กระจายการกระจุกตัวของโรงงานกิจการวิสาหกิจในเขตกรุงเทพฯและปริมณฑลไปสูภูมิภาค กอใหเกิดการพัฒนาความ
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เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในสวนภูมิภาคและของประเทศอยางยั่งยืนตอไป (สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม. 2542) 

วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) เปนสวนสําคัญของระบบเศรษฐกิจเปนกลไกหลักในการขับเคล่ือน
เศรษฐกิจของประเทศ จากรายงานของธนาคารกรุงเทพ ระบุวาในป 2541 วิสาหกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) มี
จํานวนรวมทั้งส้ิน 311,518 ราย คิดเปนสัดสวน 92 % ของวสิาหกิจทั้งหมดในประเทศ  

ดังนั้น เพ่ือเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับประเทศ จึงควรใหความสําคัญในการแกไขปญหาใหกับวิสาหกิจ
ขนาดกลางและยอม (SMEs) ที่เปนวิสาหกิจที่มีสัดสวนมากที่สุดของประเทศ ซึ่งปญหาท่ีพบจากการวิจัยและเก็บ
รวบรวมของกรมสงเสริมอุตสาหกรรมตลอดเวลากวา 50 ป ที่ผานมา พบวาปญหาโดยรวมของ SMEs ประกอบดวย
ปญหาหลัก ๆ อยู 8 ดานดังนี้ 

 
1. ปญหาดานการตลาด  
2. ปญหาการขาดแคลนเงินทุน 
3. ปญหาดานแรงงาน 
4. ปญหาขอจํากัดดานเทคโนโลยีการผลิต 
5. ปญหาขอจํากัดในดานการจัดการ 
6. ปญหาการเขาถึงบริการสงเสริมของรัฐ 
7. ปญหาขอจํากัดดานบริการสงเสริมพัฒนาขององคการภาครัฐและเอกชน 
8. ปญหาขอจํากัดในการรับรูขาวสารขอมูล 
 
ซึ่งปญหาดานแรงงาน จัดไดวาเปนปญหาสําคัญประการหนึ่ง ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดย

ปญหาที่พบคือ มีอัตราการเขา-ออกงานสูง ลักษณะคือ เมื่อพนักงานมีฝมือและมีความชํานาญงานมากขึ้น ก็จะยาย
ออกไปทํางานในโรงงานขนาดใหญที่มีระบบและผลตอบแทนที่ดีกวา จึงทําใหคุณภาพของแรงงานไมสม่ําเสมอการ
พัฒนาไมตอเนื่อง สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพของสินคา ดงันั้นการศึกษาระดับขวัญของ
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู จะชวยใหผูบริหารสามารถนําไป ปรับปรุงและเสริมสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงาน ซึ่งจะชวยลดปญหาดานแรงงาน ดังที่กลาวขางตนได 

 

7. ความเปนมาของบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 
บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัดเริ่มกอตั้งกิจการในป พ.ศ. 2524 ในนามของบริษัท โมเดิรน บิส

ซิเนส โปรดักส จํากัด ดวยทุนจดทะเบียน 1.5 ลานบาท ทําการผลิตและจัดจําหนาย อุปกรณเครื่องใชสํานักงานบนโตะ
ทํางานและเครื่องหนังสําหรับผูบริหารภายใตเครื่องหมายทางการคา “ออสฟ” (AUSFIE) สินคาของบริษัทฯเปนสินคาที่
คิดคนและออกแบบ โดยฝมือคนไทย 100 % เริ่มผลิตเพ่ือสงออกไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา ในปพ.ศ. 2529 ตอมาใน
ปพ.ศ. 2530 ไดรับการคัดเลือกจากคณะกรรมการโอลิมปคสากลใหเปนผูผลิตแฟมภาพหนังเพ่ือถวายแดองค
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ เนื่องในวโรกาสฉลองครบรอบ 60 พรรษา ทําใหมีการเพิ่มและขยายกิจการอยาง
รวดเร็ว จากเดิมที่มีพนักงานเพียง 80 คน เพ่ิมขึ้นเปน 300 คนเศษในปพ.ศ. 2534 และไดทําการยายโรงงานเพื่อขยาย
กําลังการผลิตมา ที่ ต.แพรกษา อ.เมือง จ.สมุทรปราการ ในปเดียวกัน  
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ตอมาในปพ.ศ. 2535 บริษัทฯไดรับการคัดเลือกใหไดรับรางวัลในฐานะผูสงออกดีเดน ในฐานะที่สงออก
สินคาโดยใชชื่อทางการคาของตนเอง (Prime Minister’s Export Award) จาก ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี นายอานันท ปน
ยารชุน โดยคัดเลือกจากผูสมัคร 66 ราย ใน 7 กลุมสินคา ซึ่งประกอบดวย สินคาเส้ือผาสําเร็จรูป อาหาร อัญมณีและ
เครื่องประดับ เครื่องหนัง เครื่องใชไฟฟา เครื่องใชในบาน และสินคาเกษตร ซึ่งในขณะนั้นเปนบริษัทฯ เปนเพียงราย
เดียวที่ไดรับรางวัลในประเภทผูผลิตและจําหนายเครื่องหนัง 

ในชวงที่ภาวะเศรษฐกิจเริ่มชะลอตัวในป พ.ศ. 2539 ปริมาณการสั่งซื้อจากตางประเทศ ทั้งสหรัฐอเมริกา
และ ญี่ปุน ลดนอยลง รูปแบบการบริโภคสินคาของลูกคาเริ่มเปล่ียนไป มีความตองการสินคาที่มีรูปแบบที่หลากหลาย
มากขึ้นแตปริมาณที่ตองการในแตละรุนลดนอยลง ทําใหบริษัทฯ ตองทําการปรับองคการภายในเพื่อใหสามารถรองรับ
กับการเปลี่ยนแปลง บริษัทฯจึงได เปล่ียนชื่อ มาเปนบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด และเพ่ือความอยูรอด
ขององคการ มีการลดจํานวนพนักงานลงจนในที่สุด ปจจุบันเหลือพนักงานเพียง 125 คน (รายงานจํานวนพนักงานของ
บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ณ  1 มิถุนายน 2545) 

 
โครงสรางขององคการในปจจุบัน 

จากตาราง 2 ซึ่งเปนโครงสรางภายในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด พบวา ปจจุบันบริษัทฯ มี
พนักงานทั้งส้ิน 121 คน ซึ่งประกอบดวยพนักงานดังนี้  
 
ตาราง 2  โครงสรางภายในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 
 

ระดับในการบริหาร จํานวน (คน) สัดสวน (%) 

ผูบริหารระดับสูง 2 1.60 
ผูบริหารระดับกลาง 5 4.00 
ผูบริหารระดับตน 17 13.60 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 101 80.80 
รวม 125 100.00 

 

       (ขอมูลจากรายงานจํานวนพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ณ 1 มิถุนายน 2545) 
 
หนวยงานหลักในบริษัท ฯ 

1. ฝายผลิต  
ประกอบดวยหนวยงานยอย ดังนี้ 

1.1 แผนกเตรียมหนัง มีหนาที่ในการเบิกวัตถุดิบหนังเพ่ือมาทําการตัดชิ้นสวนกอนสงมอบใหกับจุด
เตรียมเพื่อนําไปรวบรวมกับชิ้นสวนอะไหลที่ใชประกอบในการผลิต เพ่ือรอสงมอบใหกับแผนกที่จะทําการผลิตตอไป 
ซึ่งขั้นตอนของแผนกตัดหนัง จะประกอบดวย ตัด ผา และปอกหนัง 

1.2 แผนกผลิต ซึ่งประกอบดวย แผนกผลิตกระเปาเล็ก ซึ่งทําการผลิต กระเปาสตางค (Wallet) , 
แผนกกระเปาใหญ ซึ่งทําการผลิต กระเปาขนาดใหญ เชน กระเปาเอกสาร กระเปาเดินทาง เปนตน โดยที่ทั้ง 2 แผนก 
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จะผลิตสินคาในนาม อัลเบโด และ แผนกเครื่องเขียน ซึ่งผลิตสินคาในนาม ออสฟ โดยที่แผนกผลิตทั้ง 3 แผนก จะรับ
ชิ้นสวนหนังและชิ้นสวนของอะไหล จากจุดเตรียม มาเพื่อดําเนินการผลิตใหเปนสินคา 

1.3 แผนกคุณภาพและแผนกบรรจุ มีหนาที่ในการตรวจสอบสินคาที่ผลิตสําเร็จรูปจากแผนกผลิตทั้ง 3 
แผนก และมีหนาที่บรรจุหีบหอสินคาที่ผานการตรวจจากแผนกคุณภาพแลว 

1.4 จุดเตรียม มีหนาที่ในการรวบรวมชิ้นสวนหนังที่รับจากแผนกเตรียมหนังและชิ้นสวนอะไหลที่รับ
จากสโตรอะไหล เพ่ือสงมอบเขาในแผนกผลิต 

1.5 แผนกวางแผน มีหนาที่ในการวางแผนการผลิตและคํานวณการเบิกวัตถุดิบและชิ้นสวนอะไหล 
1.6 แผนกสโตร มีหนาที่ในการจัดเก็บวัตถุดิบ ซึ่งประกอบดวย หนัง และ ชิ้นสวนอะไหลที่ใชในการ

ผลิต 
1.7 แผนกสตอกสินคา มีหนาที่ในการจัดเก็บสินคาสําเร็จรูป เพ่ือรอจัดสงใหกับลูกคา และรอสงไปยัง

หางสรรพสินคาตาง ๆ  
1.8 แผนกจัดซื้อ มีหนาที่ในการจัดซื้อวัตถุดิบและชิ้นสวนอะไหล 
1.9 แผนกซอมบํารุง มีหนาที่ในการซอมแซม และบํารุงรักษาเครื่องจักร 

 
2. ฝายสนับสนุนหรือฝายสํานักงาน 

2.1 ฝายขาย มีหนาที่ในการติดตอหาลูกคาทั้งภายในและตางประเทศ รวมท้ังวางแผนในการสงเสริม
การขาย  

2.2 ฝายบุคคลและธุรการ มีหนาที่ในการสรรหาพนักงานเพื่อเขาทํางาน พรอมทั้งบันทึกขอมูลการ
ทํางานของพนักงาน และคํานวณเงินเดือน หรือรายไดใหกับพนักงาน 

2.3 ฝายบัญชีและการเงิน มีหนาที่ในการรับ-จายเงิน และบันทึกบัญชี จัดทําบัญชีเพ่ือสงกรมสรรพากร 
และสงใหผูบริหาร 

 
สภาพปจจุบันของบริษัท ฯ 

ปจจุบันบริษัทฯไดคิดคนและออกแบบสินคาโดยใชชื่อทางการคาของตนเองในนามของ อัลเบโด (Albe’do) 
เปนสินคาเครื่องหนังสําหรับสุภาพบุรุษ เนนกลุมลูกคาภายในประเทศเปนหลัก สินคามีวางจําหนายในหางสรรพสินคา
ชั้นนําทั่วไปในประเทศ โดยภาพลักษณของสินคาจัดเปนสินคาหรูหรามีระดับ (Luxury) เนนคุณภาพและความพึงพอใจ
ของลูกคาเปนหลัก มีการพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑเพ่ือตอบสนองความตองการของผูบริโภคอยูตลอดเวลา ทําให
การผลิตตองเปล่ียนแปลงรูปแบบจากการผลิตจํานวนมาก (Mass Production) มาเปนการผลิตแบบ มากชนิดแตนอย
ชิ้น (Small Lot) ประกอบกับการใหความสําคัญในเรื่องของคุณภาพและฝมือในการผลิต จึงทําใหบริษัทฯ จําเปนตองใช
พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีทักษะในการผลิตและการทํางานสงู เพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

 
เมื่อพิจารณาจากสัดสวนของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทฯ จะพบวามีสัดสวนที่ใกลเคียงกับ SMEs 

อื่น ๆ ทั่วไป(โครงการใหคําปรึกษาแนะนําสถานประกอบการ SMEs) แตเนื่องจากสินคาของบริษัทฯ เปนสินคาที่ตอง
ใชฝมือและทักษะของพนักงานระดับปฏิบัติการเปนหลัก ดังนั้นการที่บริษัทฯ สามารถทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับที่สูง จะชวยให บริษัทฯ สามารถมีความไดเปรียบในการแขงขัน เนื่องจาก
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พนักงานที่มีขวัญในระดับสูงจะมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่ดี ยอมจะสงผลตอคุณภาพของสินคาที่ผลิตใหออกมาดี
ดวยเชนกัน นอกจากนั้นแลว เมื่อพนักงานมีระดับขวัญที่สูง อัตราการเขา-ออกงาน ก็จะอยูในระดับท่ีต่ํา เมื่อพนักงาน
ปฏิบัติงานนานขึ้น ยอมจะทําใหมีความชํานาญงานมากขึ้น ประสิทธิภาพในการผลิตก็ยอมจะสูงขึ้นดวย จะเปนผลให
ตนทุนในการผลิตเมื่อเทียบตอหนวย แลวลดต่ําลง ดังนั้น ในการศึกษาขวัญของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทฯ 
ยอมกอใหเกิดประโยชนแกบริษัทฯ จึงทําใหผูวิจัยไดมุงเนนที่จะศึกษาขวัญของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยเฉพาะ 
 

8. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
ชัยชาญ ศรีทรง. (2529 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอขวัญของครูประถมศึกษาใน

สังกัด สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดชัยนาท ซึ่งผลการศึกษาพบวา  
1. ระดับขวัญของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยนาท โดยสวนรวมอยูใน

เกณฑปานกลาง และองคประกอบของขวัญทั้ง 5 ดาน เรียงตามลําดับจากคาคะแนนเฉลี่ยมากไปหานอยดังนี้ ดาน
ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ดานความสาม ัคคีในหมูคณะ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ดานการขอยายและ
การลาออกจากงาน และดานการรองเรียนและการรองทุกข 

2. อันดับของปจจัยที่สงผลตอขวัญของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชัยนาท 
เรียงลําดับจากคาคะแนนเฉล่ียมากไปหานอย ไดแก สัมพันธภาพของบุคลากรในโรงเรียน การมีสวนรวมในการบริหาร 
สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ภารกิจใน
หนาที่รับผิดชอบ ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา สภาพการปฏิบัติงาน สวัสดิการ และความเพียงพอของ
รายได ตามลําดับ 

3. การเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอขวัญของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด
ชัยนาท จําแนกตามระดับขวัญคือ กลุมครูที่มีระดับขวัญสูง และกลุมครูที่มีระดับขวัญตํ่า ปรากฏวาปจจัยที่สงผลตอ
ขวัญดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 
สัมพันธภาพของบุคลากรในโรงเรียน การมีสวนรวมในการบริหาร สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและ
นับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ผลที่ไดจึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไววา ปจจัยที่ทําใหขวัญของครูแตกตางกัน มีความแตกตางกัน 

 
ชูศักดิ์ หมั่นสระเกษ. (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาใน

จังหวัดนครราชสีมา พบวา ระดับขวัญของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญตามตัวแปโดยภาพรวมพบวา ครูโรงเรียนเอกชนที่สอนในระดับ
การศึกษาที่ตางกัน มีระดับขวัญแตกตางกันไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ครูโรงเรียนเอกชนที่มีประสบการณการทํางาน
ตางกัน มีระดับขวัญแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีวุฒิการศึกษาตางกัน มี
ระดับขวัญแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และครูโรงเรียนเอกชนที่ทําการสอนอยูในพ้ืนที่ตางกัน มีระดับขวัญ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญตามตัวแป จําแนกเปนรายดานพบวา ครู
โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญที่สอนในระดับชั้นที่ตางกันมีระดับขวัญที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติทุกดาน 
ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญท่ีมีประสบการณการทํางานตางกันพบวา ดานความรูสึกพอใจในงานที่ปฏิบัติ ดาน
ความรูสึกเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน ดานความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน และดานความรูสึกประสบผลสําเร็จ มี
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ระดับขวัญแตกตางกันอยางระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานความสัมพันธในหนวยงานมีระดับขวัญ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอื่น ๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ครูโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน และทําการสอนในพื้นที่ที่ตางกันพบวา ทุกดานมีระดับขวัญแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ธารทิพย ภาคสุวรรณ. (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการสาย ค สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ พบวา ขาราชการสาย ค สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาพระนครเหนือ มีระดับขวัญปานกลาง องคประกอบของขวัญทางดานจิตใจ มีอิทธิพลในการทํานายประสิทธิผล
ของงานจากการประเมินตนเองมากกวาตัวแปรกวาองคประกอบทางดานชีวสังคม องคประกอบของขวัญทางดานจิตใจ 
มีอิทธิพลในการปฏิบัติงานประสิทธิผลของงานจากการประเมนิของผูบังคับบัญชามากตัวแปรกวาองคประกอบทางดาน
ชีวสังคม ประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองของขาราชการสาย ค ในกลุมที่องคประกอบของขวัญตัวแปรตัว
เดียวกัน แตตางระดับกันพบวา ภาวะผูนําที่ดีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี โอกาสกาวหนาสูง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานสูง ความมั่นคงในหนาที่สูง สวัสดิการสูง การไดรับการยอมรับนับถือสูง มีประสิทธิผลของงานจากการ
ประเมินตนเองสูงกวาภาวะผูนําที่ไมดี สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมดี โอกาสกาวหนานอย ความพึงพอใจในงาน
ต่ํา ความมั่นคงในหนาที่สูง สวัสดิการต่ํา การไดรับการยอมรับนับถือตํ่า สวนดานเงินเดือน อายุราชการ อายุตัว ระดับ
การศึกษา และเพศนั้น ไมมีความแตกตางกัน และประสิทธิผลของงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของ
ขาราชการสาย ค ในกลุมที่มีองคประกอบของขวัญตัวแปรตัวเดียวกันแตตางระดับกันพบวา ภาวะผูนําที่ดี ความมั่นคง
ในหนาที่สูง การไดรับการยอมรับนับถือตํ่ากวา สวนที่เหลืออีก 9 ตัว คือ เงินเดือน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
โอกาสกาวหนา ความพึงพอใจในงาน สวัสดิการ อายุราชการ อายุตัว ระดับการศึกษา และเพศ นั้นไมมีความแตกตาง
กัน 

 
จงกลนี เจริญสุข (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสายบริการ

ทางวิชาการ ในสถาบันเทคโนโลยี พระจอมเกลาเจาคุณทหาร ลาดกระบัง พบวา 
1. ขาราชการสายบริการทางวิชาการ ในสถานบันเทคโนโนโลยี พระจอมเกลาเจาคุณทหาร ลาดกระบัง มี

ขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก การศึกษาเปนรายดาน พบวา ขาราชการมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับ
มาก ในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความพึงพอใจในตําแหนงงาน ดานความรูสึกรับผิดชอบ ดานความพึง
พอใจในการปกครองของผูบังคับบัญชา และดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สวนดานอื่น ๆ ขาราชการมี
ขวัญในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

2. ขาราชการชายและหญิงมีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

3. ขาราชการที่มีอายุ 21-25 ป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานแตกตางกับ
ขาราชการกลุมอายุ 26-30 ป และ31-35 ป และขาราชการกลุมอายุ 21-25 ป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความรูสึก
รับผิดชอบแตกตางจากขาราชก25กลุมอายุ 26-30 ป 

4. ขาราชการสถานภาพโสด และสถานภาพหยา-มาย มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกับ
ขาราชการที่สมรสแลว นอกจากนี้ยังพบความแตกตางในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ ดานความพึงพอใจในตําแหนงงาน ดานความกาวหนาในงานและดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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5. ขาราชการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 11-15 ป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน แตกตางกับขาราชการที่มีประสบการณ 1-5 ป และ 16 ป ขึ้นไป ขาราชการที่มีประสบการณ 16 ป ขึ้น
ไป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานแตกตางจากกลุมอ่ืน ๆ ที่เหลือ 

6. ขาราชการระดับ 5 มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกับขาราชการระดับ 6 ระดับ 7 และระดับ 8 ขึ้นไป 
ในดานการไดรับการยอมรับนับถือ และขาราชการระดับ 3 และระดับ 4 มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกับขาราชการ
ระดับ 7 ในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

7. ขาราชการสังกัดบัณฑิตวิทยาลัย มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกตางกันกับขาราชการสังกัด
สํานักงานอธิการบดี คณะวิศวกรรมศาสตร คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม และคณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 

8. ขาราชการที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับสูงกวาปริญญาตรี มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตาง
กัน แตตางกันในดานความรูสึกรับผิดชอบและดานสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

 
สุวิทย แสนสุข. (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซีเกท 

เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานบริษัท ซีเกท เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง การศึกษาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลางเกือบทุกขอ ยกเวนดาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ที่พนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา โดย
จําแนกตามสถานภาพพบวา 

1. พนักงานชายและหญิง มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเพศชายมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง สวนเพศหญิงมีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาอยู
ในระดับตํ่า 

2. พนักงานทุกกลุมอายุ มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่มีอายุ 36 ป
ขึ้นไป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานและดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง พนักงานอายุ 
30 ป ลงมา มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับต่ํา และพนักงานต่ํากวา 21 ป 
ลงมา มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงงานและดานความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา
อยูในระดับตํ่า 

3. พนักงานทุกระดับการศึกษา มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง สวน ระดับ ป.ว.ส. และปริญญาตรี มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับตํ่า และตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ป.ว.ช. มีขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกขอ 

4. พนักงานทุกกลุมสถานภาพ มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลางแตพนักงานทุก
สถานภาพ มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับตํ่าและพนักงานที่มีสถานภาพ
หยาหรือหมาย มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา อยูในระดับตํ่า 

5. พนักงานทุกกลุมประสบการณ มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่มี
ประสบการณ 11 ปขึ้นไป มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และพนักงานทุกกลุม
ประสบการณ มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนางการงานอยูในระดับต่ํา 
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6. พนักงานตําแหนงผูจัดการกับเลขานุการ มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง สวนพนักงาน
ตําแหนงวิศวกร หัวหนางาน ชางเทคนิค ผูฝกสอนและพนักงานปฏิบัติการ มีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง 

7. พนักงานทุกสถานที่ทํางานมีขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตพนักงานที่ทํางานที่
โรงงานโคราช มีขวัญในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในตําแหนงการงานอยูในระดับตํ่า 

ฟอลคกินส (Folkins. 1977 : 5783-A) แหงมหาวิทยาลัยมิสซูรี่ – โคลัมเบีย ไดศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเมืองโคลัมเบีย จากปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญของครู 10 ดาน คือ ความสัมพันธระหวาง
คณะครูกับครูใหญ ความสัมพันธระหวางคณะครูดวยกัน ความพึงพอใจในการสอน เงินเดือน การรับผิดชอบเอกสาร
หลักสูตร สถานภาพของครูการใหการสนับสนุนดานการศึกษาจากชุมชนการจัดบริการและสวัสดิการของโรงเรียน และ
สภาวะหรือความกดดันจากชุมชน ผลการศึกษาที่สําคัญพบวา ความสัมพันธระหวางคณะครูกับครูใหญ ความสัมพันธ
ระหวาคณะครูดวยกัน สถานภาพของครูเงินเดือน การใหการสนับสนุนดานการศึกษาจากชุมชน การจัดบริการและ
สวัสดิการของโรงเรียน เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา 
อายุ สถานภาพการสมรส และประสบการณในการสอนมีความสัมพันธกับขวัญของครูมีนัยสําคัญทางสถิติเชนกัน 

 
โชปา (Chopa. 1984 : 156-161) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบรรณารักษในเมือง

ลัดเนาว ประเทศอินเดีย กลุมตัวอยางที่ศึกษษเปนบรรณารักษหองสมุดประชาชนและหองสมุดเฉพาะ จํานวน 100 คน 
ไดศึกษาตัวแปรดานเพศ และประเภทของหองสมุด โดยใชแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 9 ปจจัย 
ผลการวิจัยพบวาบรรณารักษมีความพึงพอใจในปจจัยดานการยอมรับนับถือจากผูใชหองสมุดมากที่สุด รองลงมาคือ
ปจจัยดานลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน สภาพแวดลอม ความมั่นคงในงาน และสถานภาพทางสังคม ปจจัยที่
บรรณารักษไมพอใจมากที่สุดคือ รายได รองลงมา ไดแก การปกครองบังคับบัญชาและความกาวหนาในตําแหนงงาน 
เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวางเพศชายและเพศหญิง พบวาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติโดยบรรณารักษเพศหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบรรณารักษชาย และบรรณารักษหองสมุด
เฉพาะ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบรรณารักษหองสมุดประชาชน 

  
จากการศึกษาคนควาจากเอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานสวนใหญแลว

พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน ดานสถานภาพสวนตัวและดานขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งพอสรุปไดวา 
การวิจัยโดยทั่วไปแลวจะเนนในลักษณะทางดานประชากรศาสตร อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ประสบการณในการปฏิบัติงาน หนวยงานที่สังกัด และดานขวัญในการปฏิบัติงานไดแก ความเพียงพอของ
รายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับ
ถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดนํา
แนวทางจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของขางตน มาใชเปนกรอบในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลาง โดยใช บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือ
เปนกรณีศึกษา  
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร   

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร 
อินดัสทรีส จํากัด จํานวน  101 คน  (จากรายงานจํานวนพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด     ณ 1 
มิถุนายน 2545)  
กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาจากประชากรทั้งส้ินจํานวน 101 คน โดยวิธีการสํามะโน 
(Census) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 6) คือ เก็บรวบรวมขอมูลจากทุก ๆ หนวยในประชากรที่สนใจศึกษา ทั้งนี้
เน่ืองจากขนาดของประชากรที่สนใจศกึษามีขนาดเล็ก เพ่ือใหไดขอมูลจากทุกหนวยของประชากรอยางครบถวน 
โดยรายละเอียดของหนวยงานที่จะเปนกลุมตัวอยาง จํานวนพนักงานในแตละหนวยงาน ดังตารางตอไปนี้ 
 

ตาราง 3  หนวยงาน และจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่จะเปนกลุมตัวอยาง 
 

หนวยงาน จํานวนพนักงานท้ังหมดที่เปนกลุมตัวอยาง (คน) 

ฝายผลิต  1. แผนกเตรียมหนัง 
    2. แผนกผลิตกระเปาเล็ก 

10 
38 

3. แผนกผลิตกระเปาใหญ 21 
4. แผนกผลิตเครื่องเขียน 7 
5. แผนกคุณภาพและแผนกบรรจุ 2 
6. แผนกสโตร 3 
7. แผนกสตอกสินคา 5 
8. แผนกวางแผน 1 
9. จุดเตรียม 2 
10. แผนกซอมบํารุง 4 
11. แผนกจัดซื้อ 1 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

 

หนวยงาน จํานวนพนักงานท้ังหมดที่เปนกลุมตัวอยาง (คน) 

ฝายสนับสนุนหรือฝายสํานักงาน 
1. ฝายขาย 

 
4 

2. ฝายบัญชีและการเงิน 2 
3. ฝายบุคคลและธุรการ 1 

รวมทั้งสิ้น 101 

  

การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 3 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 
แบบสอบถามขอมูลรายละเอียดสวนตัวของพนักงาน ตามตัวแปรที่ศึกษาคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางาน และ สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัท รวมคําถามทั้งส้ิน  6 ขอ 
 
ตอนที่ 2  

แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญ เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ตัวเลือก 
(Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Likert) รวมคําถามจํานวนทั้งส้ิน 35 ขอ ดวยคําถามที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ขวัญ 10 ดานในการวัดระดับขวัญในการปฏิบัติงาน คือ  

1. ความเพียงพอของรายได 
2. ความพึงพอใจในการทํางาน 
3. ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 
4. ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 
5. การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
6. สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
7. ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
8. ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
9. สวัสดิการ 
10. สภาพการปฏิบัติงาน 

 
ตอนที่ 3  

แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญของพนักงาน เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ตัวเลือก 
(Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Likert) รวมคําถามจํานวนทั้งส้ิน 9 ขอ เพ่ือสอบถามบรรยากาศในบริษัทฯที่
พนักงานปฏิบัติงานอยู ซึ่งสามารถสังเกตการปฏิบัติงานอยูของพนักงาน จากพฤติกรรมอันประกอบดวย 

1. ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
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2. ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความสามัคคีภายในบริษัท 
4. การขอยายและลาออกจากงาน 

 
โดยกําหนดระดับการใหคะแนน ดังตอไปนี้ 

 

  ระดับความคิดเห็น  เชิงบวกระดับคะแนน  เชิงลบระดับคะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง    5    1 
เห็นดวย     4    2 
ไมแนใจ     3    3 
ไมเห็นดวย    2    4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1    5 

  
โดยการแปลความหมายคะแนนระดับขวัญของพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ไดแบง

ออกเปน 3 ระดับ  คือ ดีมาก (ระดับขวัญสูง) ดี(ระดับขวัญปานกลาง) และตํ่ากวาเกณฑ (ระดับขวัญต่ํา) โดยมีเกณฑใน
การพิจารณาแบงระดับขวัญดวยการหาชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Class interval) โดยใชวิธีการคํานวณชวงกวาง
ระหวางชั้นดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห. 2538 : 8 – 11) 

 
อันตรภาคชั้น   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

         จํานวนชั้น 
     = 5 – 1 
         3 

ชวงกวางระหวางชั้น  = 1.33 
 
  เนื่องจากระดับการใหคะแนนในคําถามเชิงลบ ไดกําหนดใหมีระดับคะแนนเปนคาตรงกันขามกับ
คําถามเชิงบวกไวแลว ดังนั้นเกณฑในการแปลความหมายจึงสามารถที่จะใชเกณฑเดียวกันไดดังนี้ 
 

เกณฑการแปลความหมายของคาคะแนน 
  คะแนนเฉลี่ย   ความหมายของระดับขวัญ  

  1.00 - 2.33   ต่ํากวาเกณฑ (ระดับขวัญต่ํา) 
  2.34 – 3.66   ดี  (ระดับขวัญปานกลาง) 
  3.67 – 5.00   ดีมาก  (ระดับขวัญสูง) 
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ประกอบดวย 
1. ความเที่ยงตรง การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามผูวิจัยจะนําแบบสอบถามไปปรึกษาอาจารยที่

ปรึกษา จากนั้นจะนําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา ไดแก ความสอดคลอง 
ความครอบคลุมของเนื้อหา และความถูกตองของภาษาที่ใช และตัดคําถามที่ไมเกี่ยวของ เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

2. ความเชื่อมั่น ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามทั้งหมดไปทดสอบใชกับพนักงานในสถานประกอบการ SMEs 
อื่น ๆ ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน แลวจะนํามาคํานวณหาความเชื่อมั่นรวมโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha coefficient method) ของครอนบาค (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2538 : 200) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ
ดังนี้  
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เมื่อ α  = คาความเชื่อมั่น 

 n = จํานวนขอ 
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2  = ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   = ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอ st
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงกรรมการผูจัดการ 

บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
2. ติดตอกรรมการผูจัดการ บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือขอความรวมมือในการอนุญาตให

พนักงานในบริษัทฯ ตอบแบบสอบถาม 
3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานที่จะตอบแบบสอบถาม 
4. นําแบบสอบถามพรอมหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไป

ดําเนินการใหพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ตอบแบบสอบถาม  
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 
การจัดกระทําขอมูล 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ เพ่ือเตรียมนํามาวิเคราะห 
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การวิเคราะหขอมูล 
การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยกระทําการประมวลผลขอมูลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 

version 11.0 (Statistical Package for the Social Sciences for Windows) โดยดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ เพ่ือเตรียมนํามาวิเคราะห 
2. หาคาสถิติพ้ืนฐานของขอมูล ทางดานขอมูลสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามดวยการวิเคราะห โดย

การแจกแจงความถี่แลวคํานวณหาคารอยละ 
3. วิเคราะหระดับขวัญของพนักงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด โดยการหาคาเฉลี่ย 

(Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) จากองคประกอบที่ใชวัดขวัญเปนรายดานและรายขอ ซึ่ง
พิจารณาประเมินตามเกณฑดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย  
  1.00 - 2.33    ต่ํากวาเกณฑ (ระดับขวัญต่ํา) 
  2.34 – 3.66    ดี  (ระดับขวัญปานกลาง) 
  3.67 – 5.00    ดีมาก  (ระดับขวัญสูง) 

4. เปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอขวัญ จากคาเฉล่ียรวมของแตละปจจัยตามกลุมที่มีระดับขวัญสูง และกลุมที่
มีระดับขวัญต่ํา การเปรียบเทียบระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชการทดลองคา t-test และเปรียบเทียบระหวางกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 

5. วิเคราะหหาความสัมพันธของระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 
ชุด โดยใชการวิเคราะหดวย Pearson Product moment correlation 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามใน
แบบสอบถามในตอนที่ 1 ขอ 1-6 
 

2. หาคาเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ โดยใชสัญลักษณ X โดยใชสูตร 
(ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2540 : 53) ในแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
 

X   = ∑ x  

         n 
เมื่อ  X  แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

          ∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด x

   n แทน จํานวนผูตอบแบบสอบถาม 
 
3. หาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือแสดงการกระจายของขอมูล โดยใชสูตร 

(ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ. 2540 : 103) ในแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
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เมื่อ  S.D. แทน คาความเบี่ยงมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    X  แทน คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
    แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง n

  -1 แทน จํานวนตัวแปรอิสระ (degree of freedom) n

  ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

  (∑x )2 
แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

   
4. คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม (ประคอง กรรณสูต. 2535 : 

92) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ขอ 1 และขอ 6 ในแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ 1 และขอ 6  

ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมไมเทากัน S2
1 ≠  S2
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เมื่อ  t แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
df แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระ 

     xx 21 ,     แทน คาเฉล่ียของกลุมท่ี  1 และ กลุมที่ 2 ตามลําดับ 

      ss 2

2

2

1 ,  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตัวอยางที่ 1 และ กลุม  

                                 ที่ 2 ตามลําดับ 
     nn 21

,  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และ กลุมที่ 2 ตามลําดับ 
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5. คา F-test ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One- Way Analysis of Variance) (วิเชียร เกตุสิงห 2541 : 83-84) ใชใน
สมมติฐานขอ 2 – 5 ในแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอ 2 - 5 

MSb 

F  = MSw 

 

โดยมี  df 1 = k – 1 
   df 2 = n – k 

 

เมื่อ  F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F – distribution 
   MSb แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ระหวางกลุม 

MSw แทน ความแปรปรวน (Mean Square) ภายในกลุม 
df 1 แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวน (Mean  

Square) ระหวางกลุม 
 df 2 แทน คาของชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวน (Mean  

Square) ภายในกลุม 
   k แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

             แทน จํานวนคะแนนทั้งหมด n
 

6.  Pearson product moment correlation ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน
หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด (ยุทธพงษ กัยวรรณ. 2543 : 161) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานในขอ7 – 16 ใน
แบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 ทุกขอ 
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โดยที่   ΓΧΥ     =      คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Item Test Correlation) 

     =      จํานวนตวัอยาง 

∑ x , ∑ y   =      ผลรวมของขอมู฿ลที่วัดไดจากชุด x และชุด y 

        ตามลําดับ 

∑x2  
,
  ∑ y

2    =      ผลรวมของกําลังสองจากขอมูลชุด x และชุด y  

       ตามลําดับ 

  ∑xy  =      ผลรวมของผลคูณระหวางขอมูล x และขอมูล y 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณทาง

สถิติที่ใชในการแปลความหมายดังนี้ 
 

N  แทน จํานวนพนักงานในกลุมตัวอยาง 

Χ   แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
S.D.   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution  
F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
p  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

     SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
  MS  แทน คาเฉล่ียของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 
  df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (degree of freedom) 
   *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 
ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณใน

การทํางาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ เพ่ือทําความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของกลุมตัวอยาง โดย
ใชการแจกแจงความถี่และคารอยละเปนเกณฑในการพิจารณา 

 
ตอนที่  2  แสดงระดับของปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการ
บริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่
รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอขวัญของพนักงาน โดยรวมและเปนรายดาน โดยใชคา
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา 
 

ตอนที่ 3 แสดงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน   บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสท
รีส จํากัด จากปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความสามัคคีภายในบริษัท การ
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ขอยายและลาออกจากงาน โดยรวมและเปนรายดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา 

 
ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหเปรียบเทียบขวัญของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็ม

บีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และ
สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ โดยใชคา t-test สําหรับกลุมตัวอยาง 2 กลุม และคา F-test สําหรับกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม เปนเกณฑในการพิจารณา 
 

ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความเพียงพอของ
รายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับ
ถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน กับ ขวัญของพนักงาน โดยใชสถิติ 
Pearson product moment correlation เปนเกณฑในการพิจารณา 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 

จํากัด จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และสวนงานที่ปฏิบัติงาน
ภายในบริษัทฯ ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง  4  จํานวน และรอยละของพนักงานจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณใน
การทํางาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ 
 

ลักษณะขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) คิดเปน (รอยละ) 
1. เพศ   

1.1   ชาย 30 31.25 
    1.2   หญิง 66 68.75 
2. อายุ   

2.1   20 ป หรือ ต่ํากวา 15 15.63 
    2.2   21 – 30 ป 60 62.50 
    2.3   31 – 40 ป 20 20.83 
    2.4   41 – 50 ป 1 1.04 
    2.5   51 ปขึ้นไป - - 
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ตาราง  4 (ตอ) 
 

ลักษณะขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) คิดเปน (รอยละ) 

3. ระดับการศึกษา   
3.1   ประถมศึกษา 21 21.88 

    3.2   มัธยมศึกษาตอนตน 34 35.42 

    3.3   มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ป.ว.ช. 33 34.38 

    3.4   อนุปริญญา หรือ ป.ว.ส. 5 5.21 

    3.5   ปริญญาตรี  3 3.13 

4. สถานภาพ   

4.1   โสด  50 52.08 
    4.2   สมรส / อยูดวยกัน  43 44.79 
    4.3   หมาย / หยา / แยกกันอยู 3 3.13 

5.1   ไมเกิน 1 ป 50 52.08 

    5.2   1 – 5 ป 32 33.33 

    5.3   5 – 10ป 8 8.33 

    5.4   10 ปขึ้นไป 6 6.25 

6. สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ     

6.1   สวนการผลิต  91 94.79 

    6.2   สวนสํานักงาน 5 5.21 

รวม 96 100.00 

 
จากตาราง 4 แสดงวาผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 96 คน จําแนกตามสถานภาพของกลุมตัวอยาง สรุปได

ดังนี้ 
1. เพศ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีพนักงาน

เพศหญิง คิดเปนรอยละ 68.75 อีกรอยละ 31.25 เปนเพศชาย 
2. อายุ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีอายุระหวาง 21 – 30 ป มีจํานวนมาก

ที่สุดในสัดสวน คิดเปนรอยละ 62.50 รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป คิดเปนรอยละ 20.83 มีอายุระหวาง 20 ปหรือ
ต่ํากวา คิดเปนรอยละ 15.6 อายุระหวาง 41 - 50 ป คิดเปนรอยละ 1.04 ตามลําดับ 
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3. ระดับการศึกษา 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน 

มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 35.42 รองลงมามีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ป.ว.ช. คิดเปนรอย
ละ 34.38 มีการศึกษาในระดับประถมศึกษา คิดเปนรอยละ 21.88 มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา หรือ ป.ว.ส. คิดเปน
รอยละ 5.21 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ  3.13 ตามลําดับ 

4. สถานภาพ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีผูตอบแบบสอบถามที่โสด จํานวนมาก

ที่สุด คิดเปนรอยละ 52.08 รองลงมาเปนผูตอบแบบสอบถามที่สมรส / อยูดวยกันคิดเปนรอยละ 44.79 และ เปนหมาย 
/ หยา / แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 3.13 ตามลําดับ 

5. ประสบการณในการทํางาน 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 1 ป 

มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.08 รองลงมาคือ มีประสบการณในการทํางาน 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 33.33 มี
ประสบการณในการทํางาน 5 – 10 ป คิดเปนรอยละ 8.33 มีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
6.25 ตามลําดับ 

6. สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ   
พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่ทํางานในสวนการผลิต มีจํานวนมากที่สุด 

คิดเปนรอยละ 94.79 และในสวนสํานักงาน คิดเปนรอยละ 5.21  
 
เนื่องจากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 

จําแนกตามอายุ พบวา ไมมีจํานวนผูที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป ผูวิจัยจึงทําการจัดกลุมอายุใหม จากเดิมที่มีอยู 5 กลุม ให
เหลือเพียง 4 กลุม เพ่ือความถูกตองในการวิเคราะหขอมูลตอไป ผลการจัดกลุมขอมูล แสดงดังตาราง 5 

 
ตาราง 5  จํานวน และ รอยละ ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด จําแนกตามอายุ 
หลังการรวมกลุม 
 

 จํานวน (คน) คิดเปน (รอยละ) 
2. อายุ   

2.1   20 ป หรือ ต่ํากวา 15 15.63 
    2.2   21 – 30 ป 60 62.50 
    2.3   31 – 40 ป 20 20.83 
    2.4   41 – 50 ป 1 1.04 
รวม 96 100.00 
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ตอนที่  2  แสดงระดับของปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง
ปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน
ของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 
สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอขวัญของพนักงาน โดยรวมและเปนรายดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย 
(Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา แสดงดังตาราง 6 – 16 

ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และ
สภาพการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอขวัญของพนักงาน ในภาพรวมแสดงดังตาราง 6 
 
ตาราง 6  แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของปจจัยตาง ๆ 
 

ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับขวัญ 

1. ดานความเพียงพอของรายได 2.2431 0.7422 ต่ํา 
2. ดานความพึงพอใจในการทํางาน 3.2326 0.5622 ปานกลาง 
3. ดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 3.4010 0.6161 ปานกลาง 
4. ดานความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 3.5547 0.5145 ปานกลาง 
5. ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 3.2813 0.7418 ปานกลาง 
6. ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 3.3490 0.6422 ปานกลาง 
7. ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 3.5139 0.8864 ปานกลาง 
8. ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 3.5104 0.6833 ปานกลาง 
9. ดานสวัสดิการ 3.5694 0.7960 ปานกลาง 
10. ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.1667 0.8719 ปานกลาง 

รวม 3.2822 0.4028 ปานกลาง 

 
จากตาราง 6 ไดแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจของปจจัยที่มีผลตอขวัญใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวม แสดงระดับของความพึงพอใจของทุกปจจัย ที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อแยกวิเคราะหคาเฉล่ียลงไปในรายดานของแตละปจจัย พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 
เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีความพึงพอใจในปจจัย ดานสวัสดิการ  ดานความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ดานความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท ดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน และ ดานสภาพการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑระดับปานกลาง (คาเฉล่ียเทากับ 3.5694 , 
3.5547, 3.5139 , 3.5104 ,  3.4010, 3.3490 , 3.2813 , 3.2326 และ 3.1667 ตามลําดับ) ยกเวนความพึงพอใจใน
ปจจัยดานความเพียงพอของรายได พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับตํ่า มีคาเฉล่ียเทากับ 2.2431  
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ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัยดาน
ความเพียงพอของรายได โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความเพียงพอของรายได    
1. เงินเดือน หรือ ผลตอบแทนของทานที่ไดรับจากบริษัท เพียงพอ

ในการดํารงชีพอยางสุขสบาย 
2.43 1.32 ปานกลาง 

2. เมื่อเทียบกับบริษัทฯ อื่นแลว บริษัทฯของทานใหเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทน ที่ดีกวา 

2.38 0.87 ปานกลาง 

3. ทานมีรายไดเพียงพอ ไมจําเปนตองทํางานนอกเวลา # 1.93 1.26 ต่ํา 

รวม 2.24 0.74 ต่ํา 

 #  เปนขอคําถามเชิงลบซึ่งไดมีการกลับคาคะแนนและขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวกทั้งนี้เพ่ือความ
เหมาะสมในการนําเสนอขอมูล 
 

จากตาราง 7 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน
ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับตํ่า คาเฉลี่ยเทากับ 2.24 
และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา เงินเดือน หรือ ผลตอบแทนที่ไดรับจากบริษัท เพียงพอในการดํารงชีพอยางสุขสบาย 
และเมื่อเทียบกับบริษัทฯ อื่นแลว บริษัทฯใหเงินเดือน หรือ ผลตอบแทน ที่ดีกวา อยูในเกณฑระดับปานกลาง ดวย
คาเฉลี่ยเทากับ 2.43 และ 2.38 ตามลําดับ ในขณะที่ความจําเปนที่ตองทํางานนอกเวลา เพ่ือเพ่ิมรายได อยูในเกณฑ
ระดับต่ํา ดวยคาเฉล่ียเทากับ 1.93  
 
ตาราง 8 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน    
1. ทานรูสึกวา ทานเปนสวนหนึ่งของบริษัท 4.03 0.72 สูง 
2. ทานจะแนะนําใหเพ่ือนของทานมาทํางานกับบริษัทฯ นี้ 3.13 0.78 ปานกลาง 
3. ในความคิดของทาน กฎ ระเบียบ และขอบังคับของบริษัทฯ มี

ความยุติธรรม 
2.54 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.56 ปานกลาง 

 
จากตาราง 8 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 3.23 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของบริษัท อยูในเกณฑระดับสูง 
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ดวยคาเฉล่ียเทากับ 4.03 และคิดจะแนะนําใหเพ่ือนมาทํางานกับบริษัทฯ และ คิดวา กฎ ระเบียบ ขอบังคับของบริษัทฯ 
มีความยุติธรรม อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.13 และ 2.54 ตามลําดับ 
ตาราง 9 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉล่ียของตัวแปรในกลุมของปจจัยดาน
ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา    
1. ทานไดรับการประเมินผลงานอยางยุติธรรม 3.05 1.14 ปานกลาง 
2. บริษัทฯ ใหโอกาสกับพนักงานที่มีความสามารถ 3.66 0.79 ปานกลาง 
3. ในชวง 6 เดือน ที่ผานมา ทานไมรูสึกกังวลเกี่ยวกับงานของ

ทาน 
3.30 1.31 ปานกลาง 

4. มีงานที่ทาทายความสามารถจํานวนมากสําหรับผูที่ตองการจะ
กาวเปนหัวหนา 

3.59 1.13 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.62 ปานกลาง 

 
จากตาราง 9 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 3.40 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานเห็นวา บริษัทฯ ใหโอกาสกับพนักงานที่มี
ความสามารถ และ มีงานที่ทาทายความสามารถจํานวนมากสําหรับผูที่ตองการจะกาวเปนหัวหนา และในชวง 6 เดือน 
ที่ผานมา ไมรูสึกกังวลเกี่ยวกับงาน และ ไดรับการประเมินผลงานอยางยุติธรรม อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 3.66 , 3.59 , 3.30 และ 3.05 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท    
1. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานกับ

เพ่ือนรวมงาน 
3.94 0.66 สูง 

2. เพ่ือนรวมงานชอบใหทานแนะนํา เกี่ยวกับเรื่องงานเสมอ 3.58 0.82 ปานกลาง 
3. เมื่อทาน ตองปฏิบัติงาน รวมกับหนวยงาน อื่น ๆ ภายใน

บริษัทฯ ทานมักไดรับความรวมมือจากหนวยงานอื่น 
3.46 0.95 ปานกลาง 

4. ทานไมคิดวา ทานถูกเอารัดเอาเปรียบจากเพื่อนรวมงาน # 3.24 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.51 ปานกลาง 

 #  เปนขอคําถามเชิงลบซึ่งไดมีการกลับคาคะแนนและขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวกทั้งนี้เพ่ือความ
เหมาะสมในการนําเสนอขอมูล 
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จากตาราง 10 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน
ปจจัยดานความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 3.55 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางาน
กับเพ่ือนรวมงาน อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 3.94 และเห็นวาเพ่ือนรวมงานชอบใหตนเองแนะนํา
เกี่ยวกับเรื่องงานเสมอ และ เมื่อตองปฏิบัติงานรวมกับหนวยงาน อื่น ๆ ภายในบริษัทฯ มักไดรับความรวมมือจาก
หนวยงานอื่น และ คิดวาถูกเอารัดเอาเปรียบจากเพื่อนรวมงาน อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.58 , 
3.46 และ 3.24 ตามลําดับ 

 
ตาราง 11 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท    
1. ทานสามารถที่จะเสนอความคิดเห็นในการปฏิบัติงานตอ

หัวหนา หรือ ผูบังคับบัญชาได 
3.67 0.88 สูง 

2. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ทานไดรับ
มอบหมาย 

3.36 1.16 ปานกลาง 

3. ทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑและ
ขอบังคับตางๆ ของบริษัทฯ 

2.88 1.30 ปานกลาง 

4. ผูบริหารเปดโอกาสใหทาน ทํากิจกรรมตางๆ ตามที่ทานให
ขอเสนอแนะ 

3.22 1.23 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.74 ปานกลาง 

 
จากตาราง 11 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑ
ระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.28 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานสามารถที่จะเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานตอหัวหนา หรือ ผูบังคับบัญชาได อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และ มีอํานาจในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย และ ผูบริหารเปดโอกาส ทํากิจกรรมตางๆ ตามที่พนักงานใหขอเสนอแนะ 
และ มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับตางๆ ของบริษัทฯ อยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 3.36 , 3.22 และ 2.88 ตามลําดับ 
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ตาราง 12 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ    
1. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานอยูในบริษัทนี้ 3.48 0.81 ปานกลาง 
2. ทานมักไดรับการมอบหมายใหทํางานพิเศษนอกเหนือจากงาน

ประจําที่ปฏิบัติอยู 
3.31 1.45 ปานกลาง 

3. เพ่ือนรวมงานมักเห็นดวย กับขอเสนอแนะของทาน 3.32 1.48 ปานกลาง 
4. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยกยองจากหัวหนางาน 

หรือผูบังคับบัญชา 
3.28 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.64 ปานกลาง 

 
จากตาราง 12 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉลี่ย
เทากับ 3.35 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานอยูในบริษัทนี้ และ เห็นวาเพ่ือนรวมงาน
มักเห็นดวยกับขอเสนอแนะของตนเอง และ มักไดรับการมอบหมายใหทํางานพิเศษนอกเหนือจากงานประจําที่ปฏิบัติ
อยู และ ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยกยองจากหัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา อยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 3.48 , 3.32 , 3.31 และ 3.28 ตามลําดับ 

 
ตาราง 13 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร    
1. หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน ปฏิบัติตนเปน

ตัวอยางที่ดี และมีความยุติธรรม 
3.22 1.22 ปานกลาง 

2. หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน มีความเปนผูนํา 3.66 1.02 ปานกลาง 
3. เมื่อมีปญหาหรือความขัดแยงเกิดขึ้น หัวหนางาน หรือ 

ผูบังคบับัญชาของทาน สามารถแกปญหาใหยุติลงดวยดี 
3.67 0.96 สูง 

รวม 3.51 0.89 ปานกลาง 

 
จากตาราง 13 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานเห็นวา หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน 
สามารถแกปญหาเมื่อมีปญหาหรือความขัดแยงเกิดขึ้นใหยุติลงดวยดี อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 3.67 
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และ เห็นวาหัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน มีความเปนผูนํา และ หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน 
ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี และมีความยุติธรรม อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.66 และ 3.22 ตามลําดับ 
 
ตาราง 14 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ    
1. งานที่ทานปฏิบัติอยู มีความเหมาะสม เมื่อเทียบกับความรู 

ความสามารถของทาน 
3.39 1.00 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของทาน
ไวอยางชัดเจน 

3.60 0.92 ปานกลาง 

3. ทานสามารถจัดสรรหรือแบงเวลาในการปฏิบัติงานกับงานอื่น 
ๆ ไดอยางเหมาะสม 

3.51 0.86 ปานกลาง 

4. ทานคิดวาชั่วโมงในการทํางานตอสัปดาห มีความเหมาะสมดี
แลว 

3.54 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.68 ปานกลาง 

 
จากตาราง 14 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 3.51 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานคิดวาหนวยงานของตนเองไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ 
ไวอยางชัดเจน และคิดวาชั่วโมงในการทํางานตอสัปดาห มีความเหมาะสมดีแลว และ สามารถจัดสรรหรือแบงเวลาใน
การปฏิบัติงานกับงานอื่น ๆ ไดอยางเหมาะสม และ งานที่ปฏิบัติอยู มีความเหมาะสม เมื่อเทียบกับความรู 
ความสามารถ อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.60 , 3.54 , 3.51 และ 3.39 ตามลําดับ 
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ตาราง 15 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานสวัสดิการ โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานสวัสดิการ    
1. บริษัทฯ ของทานไดจัดที่พักใหแกพนักงานที่มีความจําเปน

เกี่ยวกับที่พักอาศัย 
3.75 1.02 สูง 

2. บริษัทฯ ของทานไดจัดน้ําดื่มที่สะอาด ปลอดภัย ไวใหกับ
พนักงานอยางเพียงพอ 

3.74 0.91 สูง 

3. หองน้ําในบริษัทฯ ของทาน จัดใหมีคนดูแลรักษาความสะอาด 3.22 1.47 ปานกลาง 

รวม 3.57 0.80 ปานกลาง 

 
จากตาราง 15 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานสวัสดิการ ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.57 และเมื่อ
พิจารณารายขอจะพบวา พนักงานเห็นวา บริษัทฯ ไดจัดที่พักใหแกพนักงานที่มีความจําเปนเกี่ยวกับท่ีพักอาศัย และ 
ไดจัดน้ําดื่มที่สะอาด ปลอดภัย ไวใหกับพนักงานอยางเพียงพอ อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และ 
3.74 ตามลําดับ และ เห็นวา บริษัทฯ จัดใหมีคนดูแลรักษาความสะอาด.หองน้ําในบริษัทฯ อยูในเกณฑระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียเทากับ 3.22 
 
ตาราง 16 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานสภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานสภาพการปฏิบัติงาน    
1. ทานคิดสภาพแวดลอมท่ัวไปในบริษัทฯของทาน มีความ

ปลอดภัยกวาบริษัทฯ อื่น 
3.21 1.05 ปานกลาง 

2. ในบริษัทฯของทานมีแสงสวาง เพียงพอใหทานสามารถทํางาน
ไดอยางสบาย 

3.47 1.05 ปานกลาง 

3. อากาศในบริษัทฯของทานไมรอนเกินไป 2.82 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.87 ปานกลาง 

 
จากตาราง 16 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 
3.17 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานเห็นวา ภายในบริษัทฯ มีแสงสวาง เพียงพอใหสามารถทํางานไดอยาง
สบาย และ คิดสภาพแวดลอมทั่วไปในบริษัทฯ มีความปลอดภัยกวาบริษัทฯ อื่น และ อากาศในบริษัทฯไมรอนเกินไป 
อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.47 , 3.21 และ 2.82 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 แสดงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด จากปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความสามัคคีภายในบริษัท การขอ
ยายและลาออกจากงาน โดยรวมและเปนรายดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา แสดงดังตาราง 17 - 21 
 

ปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความสามัคคีภายในบริษัท การขอ
ยายและลาออกจากงาน ในภาพรวม แสดงดังตาราง 17 
  
ตาราง 17 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานจากปจจัยดานตาง ๆ 
 

ขวัญในการปฏิบัติงาน Χ  S.D. ระดับขวัญ 

1. ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 4.20 0.63 สูง 
2. ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 4.01 0.74 สูง 
3. ดานความสามัคคีภายในบริษัท 3.39 0.65 ปานกลาง 
4. ดานการขอยายและลาออกจากงาน 3.08 0.70 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.42 สูง 

 
จากตาราง 17 ไดแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานใน

ภาพรวม แสดงระดับขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ดวยคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 ซึ่งเมื่อแยกวิเคราะหคาเฉลี่ยลงไป
ในรายดานของแตละปจจัย พบวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานในปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน และ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อยูในเกณฑระดับสูง 
ดวยคาเฉล่ียเทากับ 4.20 และ 4.01 ตามลําดับ และขวัญในการปฏิบัติงานในปจจัยดานความสามัคคีภายในบริษัท และ
ดานการขอยายและลาออกจากงาน พบวาพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 
3.39 และ 3.08 ตามลําดับ  
 
ตาราง 18 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน    
1. ทานจะไมลาหยุดงานโดยไมมีเหตุผลจําเปน 4.25 0.67 สูง 
2. เมื่อถึงเวลาทํางาน ทานจะรีบทํางานทันที 4.16 0.91 สูง 

รวม 4.20 0.63 สูง 

  
จากตาราง 18 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 
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4.20 และเมื่อพิจารณารายขอจะเห็นวา พนักงานจะไมลาหยุดงานโดยไมมีเหตุผลจําเปน และเมื่อถึงเวลาทํางาน จะรีบ
ทํางานทันที พบวาอยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 4.25 และ 4.16 ตามลําดับ 
 
ตาราง 19 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน    
1. ทานปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจทุกครั้ง 4.09 0.82 สูง 
2. ถึงแมจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ทานจะพยายามทํางาน

อยางเต็มที่ 
3.91 1.06 สูง 

3. ทานจะไมหลีกเล่ียงงาน ถึงแมวาจะมีโอกาส 4.04 1.05 สูง 

รวม 4.01 0.74 สูง 

  
จากตาราง 19 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน

ปจจัยดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 4.01 
และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานจะปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจทุกครั้ง และ จะไม
หลีกเล่ียงงาน ถึงแมวาจะมีโอกาส และ ถึงแมจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ก็จะพยายามทํางานอยางเต็มที่ พบวาอยู
ในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 4.09 , 4.03 และ 3.91 ตามลําดับ 
 
ตาราง 20 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานความสามัคคีภายในบริษัท โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานความสามัคคีภายในบริษัท    
1. เมื่อเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อนรวมงานจะชวยกัน

แกไขปญหารวมกัน 
3.99 0.85 สูง 

2. ทานไมคิดวา ภายในบริษัทฯ มีการแบงแยกเปนพรรคเปน
พวก #

2.79 1.11 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.65 ปานกลาง 

 #  เปนขอคําถามเชิงลบซึ่งไดมีการกลับคาคะแนนและขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวกทั้งนี้เพ่ือความ
เหมาะสมในการนําเสนอขอมูล 
 

จากตาราง 20 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน
ปจจัยดานความสามัคคีภายในบริษัท ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 3.39 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานและเพ่ือนรวมงานจะชวยกันแกไขปญหารวมกัน เมื่อเกิด
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อุปสรรคหรือปญหา อยูในเกณฑระดับสูง ดวยคาเฉล่ียเทากับ 3.99 และ คิดวา ภายในบริษัทฯ มีการแบงแยกเปน
พรรคเปนพวก อยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 2.79  
 
ตาราง 21 : แสดงคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเกณฑความหมายคาเฉลี่ยของตัวแปรในกลุมของปจจัย
ดานการขอยายและลาออกจากงาน โดยรวมและเปนรายขอ 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับขวัญ 

ดานการขอยายและลาออกจากงาน    
1. ทานไมคิดจะยายไปทํางานที่อื่น ถึงแมวาจะมีโอกาส 2.89 0.88 ปานกลาง 
2. ทานไมคิดอยากจะยายแผนก เน่ืองจากเพ่ือนรวมงานในแผนก

ที่ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ใหความรวมมือในการทํางาน
เปนอยางดี # 

3.27 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.08 0.70 ปานกลาง 

 #  เปนขอคําถามเชิงลบซึ่งไดมีการกลับคาคะแนนและขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวกทั้งนี้เพ่ือความ
เหมาะสมในการนําเสนอขอมูล 
 

จากตาราง 21 แสดงความคิดเห็นของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ใน
ปจจัยดานการขอยายและลาออกจากงาน ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ีย
เทากับ 3.08 และเมื่อพิจารณารายขอจะพบวา พนักงานคิดที่อยากจะยายแผนก เน่ืองจากเพื่อนรวมงานในแผนกที่ทาน
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ไมใหความรวมมือในการทํางาน และ ไมคิดจะยายไปทํางานที่อื่น ถึงแมวาจะมีโอกาส อยูใน
เกณฑระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.27 และ 2.89 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหเปรียบเทียบขวัญของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็ม
บีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน และ
สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ โดยใชคา T-test สําหรับกลุมตัวอยาง 2 กลุม และคา F-Test สําหรับกลุมตัวอยาง
มากกวา 2 กลุม เปนเกณฑในการพิจารณา เพ่ือทดสอบสมมติฐานงานวิจัยขอ 1-6 
 

4.1 ผลการวิเคราะหความแตกตางของเพศที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 
เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ปรากฏผลดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 : แสดงการทดสอบความแตกตางของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด  
 

ตัวแปร n Χ  S.D. t p 
เพศ               ชาย 30 3.68 0.35 0.120 0.358 

           หญิง 66 3.67 0.45   
      

      
จากตาราง 22 แสดงใหเห็นวา เพศชายและเพศหญิง มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากคาเฉล่ียพบวาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานใน
เกณฑระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 3.68 และ 3.67 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคา p พบวามากกวา .05 นั่นคือ เพศที่แตกตาง
กันมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

4.2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 23 : แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี 
เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีอายุตางกัน 
 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS M.S. F-Ratio F-Prob. 
อายุ ระหวางกลุม 3 0.666 0.222 1.252 0.296 
 ภายในกลุม 92 16.319 0.177   
 รวม 95 16.986    

 
จากตาราง 23 เมื่อพิจารณาคา F-Prob. พบวามีคามากกวา .05 แสดงวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีอายุตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
.05 
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4.3 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 
ตาราง 24 : แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี 
เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS M.S. F-Ratio F-Prob. 
ระดับการศึกษา ระหวางกลุม 0.630 4 0.158 0.877 0.481 

 ภายในกลุม 16.355 91 0.180   
 รวม 16.986 95    

 
จากตาราง 24 เมื่อพิจารณาคา F-Prob. พบวามีคามากกวา .05 แสดงวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 
 

4.4 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีสถานภาพแตกตางกัน 
 
ตาราง 25 : แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี 
เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีสถานภาพแตกตางกัน 
 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS M.S. F-Ratio F-Prob. 
สถานภาพ ระหวางกลุม 2 0.006 0.003 0.016 0.984 

 ภายในกลุม 93 16.980 0.183   
 รวม 95 16.986    

 
จากตาราง 25  เมื่อพิจารณา คา F-Prob. พบวามีคามากกวา .05   แสดงวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ .05 
 

4.5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน 
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ตาราง 26 : แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี 
เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน 
 

ตัวแปร แหลงความแปรปรวน df SS M.S. F-Ratio F-Prob. 
ประสบการณใน 
การทํางาน 

ระหวางกลุม 3 0.961 0.320 1.839 0.146 

 ภายในกลุม 92 16.025 0.174   
 รวม 95 16.986    

 
จากตาราง 26 เมื่อพิจารณา คา F-Prob. พบวามีคามากกวา .05  แสดงวา พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 
 
4.6 ผลการวิเคราะหความแตกตางของสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ปรากฏผลดังตาราง 31 
 
ตาราง 27 : แสดงการทดสอบความแตกตางของขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด  
 

ตัวแปร n Χ  S.D. t p 
สวนงานท่ีปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ      

สวนการผลิต 91 3.66 0.43 -0.833 0.331 
สวนสํานักงาน 5 3.83 0.28   

      

      
จากตาราง 27 แสดงใหเห็นวา พนักงานในสวนการผลิตและสวนสํานักงาน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยพบวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนสํานักงาน มี
ระดับขวัญในการปฏิบัติงานในเกณฑระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนการผลิต มีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานในเกณฑระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เมื่อพิจารณาคา p พบวา มีคามากกวา .05 นั่น
คือ สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 

 
 
 
 
 



 58 

ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความเพียงพอของ
รายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับ
ถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน กับ ขวัญของพนักงาน โดยใชสถิติ 
Pearson product moment correlation เปนเกณฑในการพิจารณา เพ่ือทดสอบสมมติฐานงานวิจัยขอ 7 – 16 

 
ตาราง 28 : แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน กับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ 

p 

1. ดานความเพียงพอของรายได -0.131 0.204 
2. ดานความพึงพอใจในการทํางาน -0.065 0.529 
3. ดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา 0.239* 0.019 
4. ดานความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 0.193 0.060 
5. ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท -0.028 0.786 
6. ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 0.000 0.999 
7. ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร -0.050 0.632 
8. ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ 0.270** 0.008 
9. ดานสวัสดิการ 0.161 0.118 
10. ดานสภาพการปฏิบัติงาน 0.043 0.674 

 

 * มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
 
จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่

ปฏิบัติงานงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด กับตัวแปรในกลุมของปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย ความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และ 
สภาพการปฏิบัติงาน พบวา โดยสวนใหญแลวปจจัยตาง ๆ ไมมีความสัมพันธโดยตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ยกเวน ปจจัยดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ และ ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ที่มี
ความสัมพันธกับ ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางบวก โดยที่ปจจัยดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหพันธสูงสุด 0.270 และ ดานความมั่นคง
ปลอดภัยและความกาวหนา ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหพันธเทากับ 
0.239 โดยมีความสัมพันธกับ ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางเดียวกันกับขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  
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 จากผลการวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐานในขอ 7-16 สรุปไดวา ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา และดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับขวัญของพนักงานในการปฏิบัติงาน  
กลาวไดวาหากพนักงานที่ปฏิบัติงานงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีความพึงพอใจในเรื่องความ
มั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา และภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ เพ่ิมมากขึ้น ก็จะสงผลใหมีระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้นดวย สวนปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธของ
พนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ถือไดวาไมมีความสัมพันธ กับ ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เน่ืองจากแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และ ขอเสนอแนะ 

 
ในบทนี้ผูวิจัย แบงการเสนอเนื้อหา ตามลําดับ ดังตอไปนี้ ความมุงหมายของการศึกษาคนควา, 

สมมติฐานของการศึกษาคนควา, วิธีดําเนินการคนควา, การวิเคราะหขอมูล, สรุปผล, การอภิปรายผล และ 
ขอเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร 

อินดัสทรีส จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสท

รีส จํากัด 
 

สมมติฐานของการศึกษาคนควา 
 
1. พนักงาน ที่มีเพศ แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
2. พนักงาน ที่มีอายุ แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
3. พนักงาน ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
4. พนักงาน ที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
5. พนักงาน ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
6. พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในสวนงานภายในบริษัทฯ ที่แตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
7. ความเพียงพอของรายได มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
8. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
9. ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
10. ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
11. การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
12. สถานภาพและการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
13. ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
14. ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
15. สวัสดิการ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
16. สภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

วิธีดําเนินการคนควา 
1.   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล

เธอร อินดัสทรีส จํากัด มีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 101 คน  เปนการศึกษาจากประชากรทั้งส้ินจํานวน 101 คน โดย
วิธีการสํามะโน โดยกลุมตัวอยางประกอบดวย พนักงานในแผนกเตรียมหนัง 10 คน แผนกผลิตกระเปาเล็ก 38 คน 
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แผนกผลิตกระเปาใหญ 21 คน แผนกผลิตเครื่องเขียน 7 คน แผนกคุณภาพและแผนกบรรจุ 2 คน แผนกสโตร 3 
คน แผนกสตอกสินคา 5 คน แผนกวางแผน 1 คน จุดเตรียม 2 คน แผนกซอมบํารุง 4 คน แผนกจัดซื้อ 1 คน ฝาย
ขาย 4 คน ฝายบัญชีและการเงิน 2 คน ฝายบุคคลและธุรการ 1 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 101 คน 

 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ซึ่งแจกใหแกผูตอบแบบตอบถาม และให

ผูตอบแบบสอบถามเปนผูกรอกคําตอบเอง โดยแบงเนื้อหาคําถามออกเปน 3 ตอนคือ 
 
ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลรายละเอียดสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางาน และ สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัท เปน
ลักษณะคําถามแบบใหเลือกตอบประกอบดวยคําถามจํานวนทั้งส้ิน 6 ขอ 

 
ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญ ซึ่งครอบคลุมตัวแปรในเรื่อง ปจจัยดานความ

เพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของ
พนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ลักษณะ
เปนมาตรวัด (Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Likert) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย 
ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ขอความของคําถามมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ประกอบดวยคําถามจํานวน
ทั้งส้ิน 35 ขอ 

 
ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญของพนักงาน ลักษณะเปนมาตรวัด (Scale) ตามแบบของ ลิ

เคิรท (Likert) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยาง
ยิ่ง ขอความของคําถามมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ประกอบดวยคําถามจํานวนทั้งส้ิน 9 ขอ  

 
2.1  การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
เพ่ือใหแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและมีความสมบูรณในเรื่องของการใชภาษา ผูวิจัยไดนํา

แบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพ่ือทําการตรวจสอบ แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของ
ผูเชี่ยวชาญ แลว นําแบบสอบถามไปทดสอบใช กับพนักงานใน หจก. ประสุขชัยการพิมพ จํานวน 44 คน เมื่อนํา
แบบสอบถามที่ทดสอบแลวนํามาคํานวณหาความเชื่อมั่นรวมโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient 
method) ของครอนบาค (Cronbach) ผลปรากฎวาไดคาเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .8092 เมื่อ
จําแนกปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนรายดานจะไดคาความเชื่อมั่นในปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญ ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของรายได เทากับ .7127 ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เทากับ .7016 ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา เทากับ .7723 ความสัมพันธของพนักงาน
ภายในบริษัท เทากับ .6787 การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท เทากับ .7689 สถานภาพ
และการยอมรับนับถือ เทากับ .7612 ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร เทากับ .8261 ภารกิจในหนาที่
รับผิดชอบ เทากับ .7681 สวัสดิการ เทากับ .7724และสภาพการปฏิบัติงาน .8027 ในสวนของปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
ขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน เทากับ .8724 ความตั้งใจใน
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การปฏิบัติงาน เทากับ .6699 ความสามัคคีภายในบริษัท เทากับ .8306 การขอยายและลาออกจากงาน เทากับ 
.8234  

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยขอความรวมมือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอ

หนังสือขอความรวมมือเพ่ือการวิจัย ถึงกรรมการผูจัดการบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือขอความ
รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส 
จํากัด ตามที่ผูวิจัยไดเลือกเปนกลุมตัวอยาง โดยใชเวลา 1 สัปดาห ตอมาผูวิจัยไดติดตอและนําสงหนังสือแนะนํา
ตัวพรอมทั้งแนบแบบสอบถามทางโทรสารเพื่อขอยืนยันวันที่ทางบริษัทฯ จะอนุญาตใหเขาไปทําการเก็บรวบรวม
ขอมูล เมื่อถึงวนัที่นัดหมายกับบริษัทฯ ผูวิจัยไดถือหนังสือขอความรวมมือเพ่ือการวิจัยพรอมทั้งแนบแบบสอบถาม
ที่เปนตนฉบับไปมอบใหกับกรรมการผูจัดการบริษัท ฯ ดวยตนเอง และทําการแจกแบบสอบถามและขอรับ
แบบสอบถามคืน ภายในวันเดียวกัน รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 3 สัปดาห โดยไดรับแบบสอบถามคืน 96 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 97.96 จากแบบสอบถามที่ไดทําการแจกทั้งส้ิน 98 ฉบับ (เนื่องจากในวันที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล 
พนักงานที่เปนกลุมตัวอยาง ลางานจํานวน 3 คน) หรือ คิดเปนรอยละ 95.05 จากจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 101 
คน 

 
4.  การวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหและประมวลผลขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS for Windows version 11.0 (Statistical Package for the Social Sciences for Windows) ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ

ในการทํางาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ เพ่ือทําความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะพื้นฐานของกลุม
ตัวอยาง โดยใชการแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) เปนเกณฑในการพิจารณา 

 
ตอนที่  2  แสดงระดับของปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของ

พนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอขวัญของพนักงาน โดยรวมและเปนราย
ดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ของแตละ
ปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา 

 
ตอนที่ 3 แสดงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสท

รีส จํากัด จากปจจัยดานความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความสามัคคีภายในบริษัท 
การขอยายและลาออกจากงาน โดยรวมและเปนรายดาน โดยใชคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ของแตละปจจัยเปนเกณฑในการพิจารณา 

 
ตอนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหเปรียบเทียบขวัญของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท 

เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการ
ทํางาน และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ โดยเพศ และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ ใชการทดสอบ
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ดวยคาที (t-test) สวนการเปรียบเทียบตัวแปรอ่ืน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ
ในการทํางาน ทดสอบคาโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เปนเกณฑในการ
พิจารณา 

ตอนที่ 5  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความเพียงพอของ
รายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและ
นับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน กับ ขวัญของพนักงาน โดย
ใชสถิติ Pearson product moment correlation เปนเกณฑในการพิจารณา 

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
จากผลการศึกษาคนควาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

วิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด สรุปผลการวิจัย
ไดดังนี้ 

 
1. พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด โดยสวนใหญ 

เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 68.75  เปนโสด คิดเปนรอยละ 52.08 มีอายุระหวาง 21 – 30 ป คิดเปนรอยละ 
62.50 มี ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน คิดเปนรอยละ 35.42 มีประสบการณในการทํางาน ไมเกิน 1 ป คิด
เปนรอยละ 52.08  และเปนพนักงานในสวนการผลิต คิดเปนรอยละ 94.79 

 
2. โดยภาพรวม ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็มบีพี เล

เธอร อินดัสทรีส จํากัด อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยกเปนรายปจจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอขวัญ ซึ่ง
ประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท 
สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และ
สภาพการปฏิบัติงาน มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน ปจจัยดานความ
เพียงพอของรายได ที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน อยูในระดับตํ่า 

 เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน เปนรายขอพบวา ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานรายขอของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด ที่มีระดับสูงทั้งส้ิน 6 ขอ 
โดยมี 3 อันดับแรกที่คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานรูสึกวา ทานเปนสวนหนึ่งของบริษัท, ทานสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน และ บริษัทฯ ของทานไดจัดที่พักใหแกพนักงานที่มี
ความจําเปนเกี่ยวกับที่พักอาศัย ตามลําดับ โดยในขอท่ีเหลือสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนขอท่ีอยูใน
เกณฑระดับต่ํา จํานวน 1 ขอ ไดแก ทานมีความจําเปนตองทํางานนอกเวลา เพ่ือเพ่ิมรายไดเสมอ 

 
3. การวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด 

พบวา มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในเกณฑสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความสม่ําเสมอ
ในการปฏิบัติงาน และ ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง ดานความสามัคคีภายในบริษัท และ ดาน
การขอยายและลาออกจากงาน อยูในระดับปานกลาง 
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เมื่อพิจารณารายขอพบวา อยูในเกณฑสูงจํานวน 6 ขอ โดยมี 3 อันดับแรกที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
ไดแก ทานจะไมลาหยุดงานโดยไมมีเหตุผลจําเปน, เมื่อถึงเวลาทํางาน ทานจะรีบทํางานทันที และ ทานปฏิบัติ
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจทุกครั้ง ตามลําดับ โดยมีขอท่ีอยูในเกณฑระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ 
โดยเรียงลําดับตามที่มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ทานคิดที่อยากจะยายแผนก เนื่องจากเพื่อนรวมงานในแผนกที่
ทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ไมใหความรวมมือในการทํางาน, ทานไมคิดจะยายไปทํางานที่อื่น ถึงแมวาจะมี
โอกาส และ ทานคิดวา ภายในบริษัทฯ มีการแบงแยกเปนพรรคเปนพวก 

 
4. ขวัญของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด อยูในระดับสูง ไดแก 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญ 10 ดาน มีความสัมพันธ กับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
สรุปไดดังนี้ 

4.1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน 
และสวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความ
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4.2  ปจจัยที่มีผลตอขวัญ 10 ดาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท การมีสวนรวม
ของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ ขวัญของพนักงาน สรุปไดวา 
โดยสวนใหญแลวปจจัยตาง ๆ ไมมีความสัมพันธโดยตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเวน ปจจัยดาน
ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ ดานความมั่นคง
ปลอดภัยและความกาวหนา ที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีความสัมพันธกับ ขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางที่สอดคลองกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
จากสรุปผลการศึกษาคนควา จะเห็นไดวา ปจจัยที่นํามาใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีเพียงปจจัยดาน

ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ และ ดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ที่มีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในทิศทางที่สอดคลองกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ สวนปจจัยที่เหลือมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญ ยกเวน ปจจัยดานสถานภาพและการยอมรับนับถือที่จัดวาไมมีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

อภิปรายผลการศึกษาคนควา 
จากผลการศึกษาคนควา เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานใน

วิสาหกิจขนาดกลางในประเทศไทย (กรณีศึกษา : ศึกษาเฉพาะ บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด) ในการ
วิจัยครั้งนี้ สรุปไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล และ ปจจัยที่มีผลตอขวัญ 10 ดาน มีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา จํานวนสมมติฐานที่ตั้งไว 16 ขอ เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 2 ขอ และมี
สมมติฐาน 14 ขอ ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยผูวิจัยจะอภิปรายผลในประเด็นสําคัญ ๆ ที่ไดจากการศึกษา
คนควา ดังนี้ 

1. จากสมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันจะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
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ผลการวิจัยพบวา เพศที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 22) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ระบบการบริหาร ของบริษัท 
เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด มีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเสมอภาค  ใหโอกาสตอพนักงานอยางเทาเทียม
กัน ไมมีการแบงประเภทของงานไวสําหรับเพศหญิงหรือเพศชาย และไมมีการกีดกันการแตงต้ังในการเลื่อน
ตําแหนงในระดับสูงขึ้น  ทําใหมีขวัญในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันแมจะมีเพศที่แตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัย
ดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุภาณี กล่ินหอม (2545 : 48) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ
องคกร ศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ที่พบวา เพศ ไมมีความสัมพันธตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสรุปวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของนเรศ ภูโคกสูง (2541 : 107) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร ที่พบวา 
เพศ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต
ขัดแยงกับผลการวิจัยของ ญาดา พงศบริพัตร (2542 : 104) ที่ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัย ที่พบวา เพศชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ทุกดานมากกวาเพศหญิง ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
2. จากสมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันจะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
ผลการวิจัยพบวา อายุที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 24) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยจะเห็นไดวาพนักงานที่มีอายุมากจะมีระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย สามารถอธิบายไดวา พนักงานโดยสวนใหญอยูในชวงอายุที่
เปนผูใหญ มีวุฒิภาวะ และมีความพรอมที่จะทํางาน ดังนั้นชวงอายุของพนักงาน จึงมิไดเปนตัวบงชี้ไดวา จะมีผล
ใหขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาว สอดคลองกับจิราภรณ ไทยกิ่ง (2541 : 68) ที่ศึกษา
เร่ือง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู 
กระทรวงศึกษาธิการ ที่พบวา อายุที่แตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
และสอดคลองกับ ผลการวิจัยของ ญาดา พงศบริพัตร (2542 : 105) ที่ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัย ที่พบวา อายุที่ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตขัดแยงกับผลงานวิจัยของนเรศ ภูโคกสูง (2541 : 
115) ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานัก
พหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวา อายุ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
3. จากสมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
ผลการวิจัยพบวา ระดับการศึกษาที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่แตกตาง

กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 26) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา พนักงานมี
หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะและระบบการบริหารไมแตกตางกัน มีสภาพแวดลอมและความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานที่คลายคลึงกัน จึงทําใหมีขวัญในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน แมจะมีระดับการศึกษาที่
แตกตางกัน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลการวิจัยของนเรศ ภูโคกสูง (2541 : 123) ที่ไดทําการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิ บัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  จํากัด  (มหาชน )  สํานักพหลโยธิน 
กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยาง
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ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับผลงานวิจัยของชัยสิทธิ์ วุฒิพงศวรกิจ (สุภาณี กล่ินหอม 2545 
: 72) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของขาราชการพยาบาลของโรงพยาบาลตากสิน ที่พบวา ขาราชการที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตขัดแยงกับ
ผลการวิจัยของ สุภาณี กล่ินหอม (2545 : 70) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคกร ศึกษาเฉพาะ
กรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ที่พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี ทั้งนี้เนื่องจากเมื่อเปรียบเทียบ
คาตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงานที่ธนาคารแหงประเทศไทยตอบแทนใหกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต่ํา
กวาระดับปริญญาตรี อาจสูงกวาที่ในองคการหรือสวนงานอื่น และพนักงานที่มีการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรี 
หรือสูงกวาปริญญาตรี อาจมีแผนในการศึกษาตอเพ่ือแสวงหาความรูเพ่ิมเติม จึงทําใหระดับการศึกษามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

 
4. จากสมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน จะมีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตาง

กัน 
ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่แตกตาง

กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 28) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา สถานภาพ
สมรส ไมใชปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน แมวาพนักงานจะมีสถานภาพโสด สมรส หรือ หยา ก็มีขวัญใน
การปฏิบัติงานใกลเคียงกัน เพราะคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ที่บริษัทฯ ไดตอบแทนใหกับพนักงานเมื่อ
เปรียบเทียบองคกรหรือหนวยงานอื่น ๆ แลว มีความใกลเคียงกัน และในสภาพสังคมไทยในปจจุบัน จะใหสิทธิเทา
เทียมกัน โดยไมไดแบงแยกสถานภาพ เนื่องจากมิไดมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาว
สอดคลองกับงานวิจัยของพิพัฒน พสุธารชาติ (สุภาณี กล่ินหอม. 2545 : 72) ศึกษาเรื่อง การจัดการเพื่อความ
ผูกพันตอองคกร โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางเปนพนักงานดานเทคนิคที่ทํางานอยูในธุรกิจโทรคมนาคมพบวา 
ปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพสมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกันกับ
ผลการวิจัยของ   ญาดา พงศบริพัตร (2542 : 105) ที่ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝาย
บัญชีและการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัย ที่พบวา อายุที่ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมที่
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตขัดแยงกับผลการวิจัยของ Lincoin และ Kalleberg (สุภาณี กล่ินหอม. 
2545 : 72) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุน และสหรัฐอเมริกา พบวา คนที่แตงงานแลวจะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เนื่องจากคนที่แตงงานแลวมีภาระที่ตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด ซึ่งเปน
ขอจํากัดของการยายองคการในการทํางาน 

 
5. จากสมมติฐานที่ 5 พนักงาน ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีขวัญในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
ผลการวิจัยพบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 30) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบาย
ไดวา ระบบการบริหาร และลักษณะการปกครองของหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ทําใหถึงแม พนักงานจะมี
ประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ก็มีขวัญในการปฏิบัติงานไมตางกัน ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลอง
กับผลการวิจัยของนเรศ ภูโคกสูง (2541 : 119) ที่ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
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แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต
ขัดแยงกับผลการวิจัยของสุภาณี กล่ินหอม (2545 : 70) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคกร ศึกษา
เฉพาะกรณีธนาคารแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ที่พบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานหรือประสบการณในการ
ปฏิบัติงานจะมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานนาน จะรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น ทําใหมีขวัญในการปฏิบัติมากกวาพนักงานที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานนอย 

 
6. จากสมมติฐานที่ 6 พนักงาน ที่ปฏิบัติงานในสวนงานภายในบริษัทฯที่แตกตางกัน จะมีขวัญในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
ผลการวิจัยพบวา สวนงานที่ตางกัน จะมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่แตกตางกันอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (ตาราง 31) ซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยจะเห็นวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวน
สํานักงานจะมีขวัญในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนการผลิต สามารถอธิบายไดวา การ
ทํางานของพนักงานในสวนสํานักงาน มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีกวา และมีความปลอดภัยในการทํางาน
มากกวา ในสวนการผลิต แตอยางไรก็ตามมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลการวิจัยดังกลาว
สอดคลองกับ ผลการวิจัยของสุรีวัลย ล้ิมพิพัฒนกุล (2537 : 147) ที่ศึกษาเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของครู
อาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน ในเขตพื้นที่ชายแดน ที่สรุปวา เขตพ้ืนที่ที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีผลตอขวัญ
ในการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
7. จากสมมติฐานที่ 7 ความเพียงพอของรายได มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความเพียงพอของรายได ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ไมมีผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
8. จากสมมติฐานที่ 8 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานท่ีตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 
9. จากสมมติฐานที่ 9 ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา มีความสัมพันธตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ในเชิงบวก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งผลการวิจัยเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา 
หากพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา เพ่ิมขึ้น ก็จะทําใหมีระดับขวัญ
ในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้นดวย 

 
10.  จากสมมติฐานที่ 10 ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท มีความสัมพันธตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานความสัมพันธของ
พนักงานภายในบริษัท ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
11.  จากสมมติฐานที่ 11 การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงาน ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานการมีสวน
รวมของพนักงานในการบริหารงาน ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
12.  จากสมมติฐานที่ 12 สถานภาพและการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา สถานภาพและการยอมรับนับถือ ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานสถานภาพและการยอมรับ
นับถือ ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
13.  จากสมมติฐานที่ 13 ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร มีความสัมพันธตอขวัญในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานความเชื่อมั่นและนับถือ
ในตัวผูบริหาร ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 
14.  จากสมมติฐานที่ 14 ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใน

เชิงบวก ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 สามารถอธิบายไดวา หากพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยดานภารกิจใน
หนาที่รับผิดชอบเพ่ิม ก็จะทําใหมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้นดวย 

 
15.  จากสมมติฐานที่ 15 สวัสดิการ มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา สวัสดิการ ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยไม

เปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดาน สวัสดิการ ไมมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 
16.  จากสมมติฐานที่ 16 สภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยพบวา สภาพการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่ง

ผลการวิจัยไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานสภาพการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ขอเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาคนควา ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในวิสาหกิจ

ขนาดกลางในประเทศไทย (กรณีศึกษา : ศึกษาเฉพาะ บริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด) ที่ผูวิจัยไดศึกษา
ถึงปจจัยลักษณะสวนบุคคล และปจจัยที่ใชวัดขวัญ 10 ดาน ซึ่งประกอบดวย ปจจัยดานความเพียงพอของรายได 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา ความสัมพันธของพนักงานภายในบริษัท 
การมีสวนรวมของพนักงานในการบริหารงานของบริษัท สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความเชื่อมั่นและนับถือ
ในตัวผูบริหาร ภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ สวัสดิการ และสภาพการปฏิบัติงาน กับขวัญในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือ
นําผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้นําเสนอใหแกกรรมการผูจัดการบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด เพ่ือนําไปใช
ประโยชนในการวางแผนบริหารงานทรัพยากรบุคคล ตลอดจนใชเปนแนวทางในการที่จะธํารงรักษาบุคลากรของ
บริษัทฯใหคงอยูกับบริษัทฯ ตลอดไป และสามารถเปนขอมูลและแนวทางใหแกองคกรอื่น ๆ ที่สนใจ นําไปใช
ประโยชนตอไป ผูวิจัยจึงขอเสนอขอเสนอแนะ ดังนี้  

 
จากผลการศึกษาจะเห็นไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โดยมีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยที่สาเหตุอาจจะเกิด
เนื่องมาจากการที่กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ มีจํานวนนอย นอกจากนั้นยังพบวา พนักงานไมตอบคําถาม
ตามความจริง และไมมีความตั้งใจในการตอบแบบสอบถาม โดยสามารถพบไดจากการที่พนักงานตอบคําถามใน
แบบสอบถามในขอคําถามที่เปนเชิงลบ ซึ่งมีความขัดแยงกับคําถามในขออื่น ๆ เชน การตอบคําถามที่เกี่ยวกับ
ปจจัยดานความเพียงพอของรายได ซึ่งพนักงานมีความเห็นวา เงินเดือน หรือ ผลตอบแทนที่ไดรับจากบริษัท 
เพียงพอในการดํารงชีพอยางสุขสบาย อยูในระดับปานกลาง แตเมื่อตอบคําถามในเชิงลบ ซึ่งเมื่อไดมีการกลับขอ
คําถามใหเปนขอความเชิงบวก พนักงานกลับมีความเห็นวา มีรายไดเพียงพอ ไมจําเปนตองทํางานนอกเวลา อยู
ในระดับตํ่า ซึ่งพบวามีความขัดแยงกันเอง  ทั้งนี้อาจเกิดจากการที่พนักงานขาดความไววางใจผูวิจัย กลัววาการ
ตอบแบบสอบถามดังกลาว จะมีผลกระทบตอหนาที่การงานของตนเอง สวนการศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน กับขวัญในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน คือ 
ปจจัยดานความมั่นคงปลอดภัยและกาวหนา และ ดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบ มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ในทิศทางบวก ดังน้ันบริษัทฯ จึงควรมุงเนนและใหความสําคัญตอปจจัยท้ัง 2 ปจจัยดังกลาว เพ่ือ
นําไปเปนแนวทางบริหารงานของบริษัทฯ เพ่ือท่ีจะสงผลใหพนักงานมีขวัญในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตอไป เชน 
ใหโอกาสกับพนักงานที่มีความสามารถ และดําเนินประเมินผลงานอยางยุติธรรม ตลอดจนทําการกําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบของพนักงานใหมีความชัดเจน โดยพิจารณาใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถของพนักงาน 
เปนตน 
 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
 

1. เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะกรณีของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท เอ็มบีพี เล
เธอร อินดัสทรีส จํากัด ดังนั้น ผลการวิจัยครั้งนี้จึงอาจเปนจริงเฉพาะในหนวยงานนี้เทานั้น จึงควรทําการศึกษา
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรอื่น ๆ เพ่ือที่จะสามารถนําผล
การศึกษามาเปรียบเทียบกัน หาความสอดคลองระหวางงานวิจัยขององคกรแตละประเภท เชน วิสาหกิจขนาด
กลางอื่น ๆ หรือ วิสาหกิจขนาดยอม เปนตน 
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2. เนื่องจากขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีจํานวนนอย และเปนกลุมของพนักงาน
ระดับลาง (ระดับปฏิบัติการ) ซึ่งอาจจะเปนกลุมตัวอยางที่ไมมีคุณภาพเพียงพอ ทั้งนี้เนื่องจากการที่พนักงานไม
ตอบตามความจริง และขาดความตั้งใจในการตอบแบบสอบถาม จึงทําใหผลการวิจัย พบวามีความแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จึงควรทําการศึกษาในกลุมตัวอยางที่ขนาดมากขึ้นเพ่ือใหผลการวิจัย สามารถ
สะทอนความเปนจริงไดใกลเคียงมากที่สุด 
 

3. ควรทําการศึกษาเพิ่มเติม กับพนักงานในระดับอ่ืน ๆ เชน ระดับหัวหนางาน, ผูชวยผูจัดการ หรือ 
ผูจัดการ เพราะพนักงานระดับหัวหนางาน , ผูชวยผูจัดการ หรือ ผูจัดการ จะมีความเขาใจเกี่ยวกับงานวิจัย
มากกวา  ซึ่งจะทําใหมีการตอบแบบสอบถามตามความจริงมากกวา ยังสามารถนําผลมาเปรียบเทียบกับพนักงาน
ในระดับที่แตกตางกันได ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ไดทําการศึกษาเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ จึงทําใหไมสามารถ
เปรียบเทียบกับพนักงานระดับอ่ืน ๆ ได 
 

4. เนื่องจากในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ไดรวบรวมดวยการแจกแบบสอบถามใหพนักงานตอบ
พรอมกัน ดังนั้นเนื่องจากเมื่อพนักงานอยูรวมกันเปนจํานวนมาก จะมีการซักถามกันและชี้แนะคําตอบใหแกกัน ซึ่ง
จะทําใหขอมูลท่ีไดคลาดเคลื่อนจากความจริง วิธีการเก็บขอมูลควรแบงกลุมในการเก็บขอมูลใหมีขนาดเล็ก ทําการ
แจกและเก็บแบบสอบถามคืนในเวลาท่ีกําหนดไว เพ่ือทําใหสามารถอธิบายเกี่ยวกับขอคําถามที่พนักงานไมเขาใจ 
และอธิบายถึงจุดมุงหมายในการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือใหพนักงานมีความเชื่อมั่นวาการตอบแบบสอบถามของ
พนักงานจะไมมีผลกระทบตอหนาที่การทํางานของพนักงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานตอบแบบสอบถามไดตรงกับ
ความจริงมากที่สุด 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ พนักงานที่ปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลาง 
ในประเทศไทย 

 
คําชี้แจง  เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการวิจัยครั้งนี้ มี 3 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 แบบสอบถามชุดนี้ เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขอมูลสวนตัว สภาพความเปนจริง และ ความปรารถนาหรือ
ความตองการของพนักงานในการปฏิบัติงาน ไมมีคําตอบใดถูกหรือผิด คําตอบจะไมไดกระทบกระเทือนตอการ
ปฏิบัติงานของทาน เพราะคําตอบทั้งหมดจะเก็บไวเปนความลับ แตจะนําไปใชใหเกิดประโยชน ตอพนักงานที่
ปฏิบัติงานภายในบริษัท เอ็มบีพี เลเธอร อินดัสทรีส จํากัด และตอบริษัทฯ เอง จึงขอความกรุณาใหทานตอบใหตรงกับ
สภาพความเปนจริง ตามความรูสึกที่แทจริงของทานมากที่สุด โดยตอบใหครบทุกขอ 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หนาขอความดังกลาว 
 
1. เพศ 
 

(     )  ชาย     (     )  หญิง 
 
2. อายุของพนักงาน 
 
 (     )  20 ป หรือ ต่ํากวา   (     )  21 – 30 ป 
 (     )  31 – 40 ป    (     )  41 – 50 ป 
 (     )  51 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 

 
 (     )  ประถมศึกษา     (     )  มัธยมศึกษาตอนตน 
 (     )  มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ป.ว.ช.  (     )  อนุปริญญา หรือ ป.ว.ส. 
 (     )  ปริญญาตรี     
 
4. สถานภาพ 

 
 (     )  โสด   (     )  สมรส / อยูดวยกัน  (     )  หมาย / หยา / แยกกันอยู 
 
5. ประสบการณในการทํางาน 

 
 (     )  ไมเกิน 1 ป    (     )  1 – 5 ป 
 (     )  5 – 10ป    (     )  10 ปขึ้นไป 
 
6. สวนงานที่ปฏิบัติงานภายในบริษัทฯ    
 
         (     )  สวนการผลิต    (     )  สวนสํานักงาน 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหน่ึงใน 5 ชองที่ตรง 
กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 5 ระดับไดแก 

 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความเหลานั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 
เห็นดวย  หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 
ไมแนใจ  หมายถึง ผูตอบตัดสินใจลงไปไมไดวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอ 

ความเหลานั้น 
ไมเห็นดวย  หมายถึง ผูตอบไมเห็นดวยกับขอความเหลานั้นเปนสวนใหญ 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบไมเห็นดวยกับขอความเหลานั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 
ขอ
ที่ 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
1 

ดานความเพียงพอของรายได 
เงินเดือน หรือ ผลตอบแทนของทานที่ไดรับ
จากบริษัท เพียงพอในการดํารงชีพอยางสุข
สบาย 

     

2 เมื่อเทียบกับบริษัทฯ อื่นแลว บริษัทฯของทาน
ใหเงินเดือน หรือ ผลตอบแทน ที่ดีกวา 

     

3 ทานมีความจําเปนตองทํางานนอกเวลา เพ่ือ
เพ่ิมรายไดเสมอ 

     

 
4 

ดานความพึงพอใจในการทํางาน 
ทานรูสึกวา ทานเปนสวนหนึ่งของบริษัท 

     

5 ทานจะแนะนําใหเพ่ือนของทานมาทํางานกับ
บริษัทฯ นี้ 

     

6 ในความคิดของท าน  กฎ  ระ เ บียบ  และ
ขอบังคับของบริษัทฯ มีความยุติธรรม 

     

 
 
7 

ดานความมั่นคงปลอดภัยและ
ความกาวหนา 

ทานไดรับการประเมินผลงานอยางยุติธรรม 

     

8 บ ริ ษั ท ฯ  ใ ห โ อ ก า ส กั บ พ นั ก ง า น ที่ มี
ความสามารถ 

     

9 ในชวง 6 เดือน ที่ผานมา ทานไมรูสึกกังวล
เกี่ยวกับงานของทาน 
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ขอ
ที่ 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

10 มีงานที่ทาทายความสามารถจํานวนมาก
สําหรับผูที่ตองการจะกาวเปนหัวหนา 

     

 
 

11 

ดานความสัมพันธของพนักงานภายใน
บริษัทฯ 

ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การทํางานกับเพ่ือนรวมงาน 

     

12 เพ่ือนรวมงานชอบใหทานแนะนํา เกี่ยวกับ
เร่ืองงานเสมอ 

     

13 เมื่อทาน ตองปฏิบัติงาน รวมกับหนวยงาน 
อื่น ๆ ภายในบริษัทฯ ทานมักไดรับความ
รวมมือจากหนวยงานอื่น ๆ 

     

14 ทานคิดวาทานถูกเอารัดเอาเปรียบจากเพื่อน
รวมงาน 

     

 
 

15 
 

ดานการมีสวนรวมของพนักงานในการ
บริหารงานของบริษัทฯ 

ทานสามารถที่จะเสนอความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานตอหัวหนา หรือ ผูบังคับบัญชาได 

     

16 ทานมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่
ทานไดรับมอบหมาย 

     

17 ท านมี ส วนร วม ในการกํ าหนดนโยบาย 
ระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับตางๆ ของ
บริษัทฯ 

     

18 ผูบริหารเปดโอกาสใหทาน ทํากิจกรรมตางๆ 
ตามที่ทานใหขอเสนอแนะ 

     

 
19 

ดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ 
ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานอยูในบริษัทนี้ 

     

20 ทานมักไดรับการมอบหมายใหทํางานพิเศษ
นอกเหนือจากงานประจําที่ปฏบัิติอยู 

     

21 เพ่ือนรวมงานมักเห็นดวย กับขอเสนอแนะ
ของทาน 

     

22 ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยกยอง
จากหัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชา 
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ขอ
ที่ 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
23 

ดานความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร 
หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน 
ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี และมีความยุติธรรม 

     

24 
 

หัวหนางาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน มี
ความเปนผูนํา 

     

25 เมื่อมีปญหาหรือความขัดแยงเกิดขึ้น หัวหนา
งาน หรือ ผูบังคับบัญชาของทาน สามารถ
แกปญหาใหยุติลงดวยดี 

     

 
26 

ดานภารกิจในหนาท่ีรับผิดชอบ 
งานที่ทานปฏิบัติอยู มีความเหมาะสม เมื่อ
เทียบกับความรู ความสามารถของทาน 

     

27 หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของทานไวอยางชัดเจน 

     

28 ทานสามารถจัดสรรหรือแบงเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับงานอื่น ๆ ไดอยางเหมาะสม 

     

29 ทานคิดวาชั่วโมงในการทํางานตอสัปดาห มี
ความเหมาะสมดีแลว 

     

 
30 

ดานสวัสดิการ 
บริษัทฯ ของทานไดจัดที่พักใหแกพนักงานที่มี
ความจําเปนเกี่ยวกับที่พักอาศัย 

     

31 บริษัทฯ ของทานไดจัดน้ําดื่มที่สะอาด 
ปลอดภัย ไวใหกับพนักงานอยางเพียงพอ 

     

32 หองน้ําในบริษัทฯ ของทาน จัดใหมีคนดูแล
รักษาความสะอาด 

     

 
33 

ดานสภาพการปฏิบัติการ 
ทานคิดสภาพแวดลอมทั่วไปในบริษัทฯของ
ทาน มีความปลอดภัยกวาบริษัทฯ อื่น  

     

34 ในบริษัทฯของทานมีแสงสวาง เพียงพอให
ทานสามารถทํางานไดอยางสบาย 

     

35 อากาศในบริษัทฯของทานไมรอนเกินไป       
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองทางขวามือ ชองใดชองหน่ึงใน 5 ชองที่ตรง 
กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 5 ระดับไดแก 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความเหลานั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 
เห็นดวย  หมายถึง ผูตอบเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 

ไมแนใจ  หมายถึง ผูตอบตัดสินใจลงไปไมไดวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอ 
ความเหลานั้น 

ไมเห็นดวย  หมายถึง ผูตอบไมเห็นดวยกับขอความเหลานั้นเปนสวนใหญ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบไมเห็นดวยกับขอความเหลานั้นทั้งหมดหรือเกือบทั้งหมด 

 

ขอ
ที่ 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
1 

ความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
ทานจะไมลาหยุดงานโดยไมมีเหตุผลจําเปน 

     

2 เมื่อถึงเวลาทํางาน ทานจะรีบทํางานทันที      
 
3 

ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
ทานปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความ
เต็มใจทุกครั้ง 

     

4 ถึงแมจะไมไดรับผลตอบแทนเพิ่มขึ้น ทานจะ
พยายามทํางานอยางเต็มที่  

     

5 ทานจะไมหลีกเล่ียงงาน ถึงแมวาจะมีโอกาส      
 
6 

ความสามัคคีภายในบริษัท 
เมื่อเกิดอุปสรรคหรือปญหา ทานและเพื่อน
รวมงานจะชวยกันแกไขปญหารวมกัน 

     

7 ทานคิดวา ภายในบริษัทฯ มีการแบงแยกเปน
พรรคเปนพวก 

     

 
8 

การขอยายและลาออกจากงาน 
ทานไมคิดจะยายไปทํางานที่อื่น ถึงแมวาจะมี
โอกาส 

     

9 ทานคิดที่อยากจะยายแผนก เน่ืองจากเพื่อน
รวมงานในแผนกที่ทานปฏิบัติงานอยูใน
ปจจุบัน ไมใหความรวมมือในการทํางาน 

     

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
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