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บทคัดย่อ 
  การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานบริษทั 

ฟูเอล อินโนเวชั่น จ ากัด และเปรียบเทียบขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อิน
โนเวชัน่ จ ากดั ของลูกคา้ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังาน บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั ใชว้ิธีสุ่มตวัอย่าง
แบบเจาะจง(Purposive Sampling) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) 5 
ระดับผูวิ้จยัตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง(Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ของความคิดเห็นของผู ้เช่ียวชาญและวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามเท่ากบั .732 การวิจยัคร้ังน้ี ไดใ้ช้
สถิติเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเฉล่ียดว้ย t-test 
และ One -way ANOVA 

ผลการวิจยัพบว่าระดับขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น 
จ ากดัโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( =4.07, S.D.= 0.163) การทดสอบสมมติฐานพบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีเพศอายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดัโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส าหรับขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูบ้ริหารบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั 
ตอ้งสนบัสนุนใหมี้การท างานท่ีดีมีความเป็นกนัเองกบัพนกังานในการท างานร่วมกนัมีการมอบหมาย
งานให้พนกังานตรงกบัความรู้ความสามารถของแต่ละคนอย่างเหมาะสมมีการสนบัสนุนให้บริษทัจดั
ใหมี้การตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี 

 
ค าส าคญั : ขวญัก าลงัใจ, พนกังาน 
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   The purpose of this research is to study The Morale of The Employees of Fuel Innovation 
Company Limited and compare the morale of the employees of Fuel Innovation Company Limitedwith 
different backgrounds. 
      The sample group used in the researchwerethe employees of Fuel Innovation Company Limited 
using the purposive samplingmethod. The questionnaire was a 5-level rating scale. The researcher 
checked for content validity. By finding the Index of Item Objective Congruence (IOC) of expert 
opinions and analyzing the confidence value. (Reliability) of the questionnaire by calculating the 
Cronbach Alpha Coefficient. The reliability coefficient alpha of the questionnaire was equal to .732 . 
This research Statistics were used to analyze the data, including percentage, mean, and standard 
deviation. Testing the means with t- test and One -way ANOVA.. 
The results of the research found that the level of the morale of the employees of Fuel Innovation 
Company Limited as a whole has an average of high level (  =4.07,  S.D.= 0.163). Testing the 
hypothesis found that samples with different genders, ages, marital status, education, income and work 
experience had different opinions on the the morale of the employees of Fuel Innovation Company 
Limited. Overall, they are not different. Suggestions in this research the management of Fuel Innovation 
Company Limited must encourage good work and friendliness with employees. In working together 
work is assigned to employees appropriately matched to each person's knowledge and abilities. 
 
Keywords : Morale, Employees 
 
บทน ำ  
 ปัจจุบนัสถานการณ์ของโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาสภาพสังคมโดยรวมเต็มไปด้วย
การแข่งขันอีกทั้ งเทคโนโลยีทางการส่ือสารคมนาคม (telecommunication) เทคโนโลยีสนเทศ 
(information technology) ท าให้การด าเนินงานต่างๆท าไดง้่ายขึ้นส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนโดยรวมทั้งในประเทศและระหว่างประเทศท่ีเรียกว่าโลกไร้พรมแดนเป็น
ผลให้องค์กรต่างๆทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์วิธีการบริหารองค์กรเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงน้ีโดยเฉพาะภาครัฐมีการเปลี่ยนแปลงในหลายๆเร่ืองเช่นการปฏิรูประบบราชการการ
กระจายอ านาจการบริหารราชการจากส่วนกลางสู่ท้องถ่ินการปรับปรุงกระบวนการภายในเพื่อ
ให้บริการท่ีดีมีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากลการเป็นองค์กรธรรมาภิบาล (good governance) การ
ปรับเปล่ียนมุมมองท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัของประชาชน (customer centric)  ดงันั้นการสร้างความรู้สึกที่ี
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ดีใหเ้กิดขึ้นในตวับุคลากรจึงนบัว่ามีความส าคญัซ่ึงการปฏิบติัอาจจะแตกต่างกนัโดยผูน้ าหรือผูบ้ริหาร
จะตอ้งใช้ความพยายามที่ีจะสร้างความส าเร็จให้เกิดขึ้นกับองค์การของตนเองแต่ความพยายามที่ี
กล่าวถึงน้ีไม่ไดเ้กิดจากผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึงเท่านั้นแต่จะตอ้งอาศยัผูบ้ริหารทุกระดบัขององคก์ารท่ี
จะช่วยกนัระดมพลงักระตุน้ความรู้สึกท่ีดีให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรเพื่อสร้างความผูกพนัของกลุ่มและ
น าไปสู่องค์การตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวท้ั้งน้ีเพื่อจะได้แน่ใจว่าการบริหารจะเป็นไปอย่างราบร่ืน
ผลงานท่ีท าออกมาอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วยลดการสูญเสียท่ีเกิดจากความประมาทในการปฏิบติังาน
บรรยากาศของความเป็นมิตรจะเกิดขึ้นต่อองค์การนั้นก่อให้เกิดความสุขใจท่ีจะส่งผลให้การท างาน
ประสบผลส าเร็จดว้ยดีเป็นท่ีพอใจดว้ยกนัทั้งผูบ้ริหารและพนกังานการท างานมีประสิทธิภาพส่งผลให้
องค์การประสบความส าเร็จบรรลุ เป้าหมายและสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงท่ีมีอยู่ในตวัคนคือขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรขวญัและก าลงัใจนบัว่าเป็นส่ิงส าคญัเพราะหากบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
จะส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพพร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักายก าลงัใจและก าลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ี
ท าทั้งยงัท าให้บุคลากรมีสัมพนัธ์ภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนภายในหน่วยงานและบุคคลภายนอกตลอดจน
หน่วยงานอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานกนัอีกดว้ย ในทางตรงกนัขา้มหากบุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจใน
การท างานก็จะขาดความกระตือรือร้นในการท างานไม่เอาใจใส่ต่องานท่ีรับผิดชอบท าให้งานไม่มี
ประสิทธิภาพก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การผูบ้ริหารจึงต้องค านึงถึงขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรให้มาก ทั้งน้ีเพราะการสร้างระดับขวญัและก าลงัใจให้กับบุคลากรสูงย่อม
ส่งผลต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและเกิดความเช่ือมัน่ศรัทธาในองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู่ 
ขวญัและก าลงัใจของทุกคนหรือกลุ่มคนในหน่วยงาน เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิ่งประการหน่ึงท่ีจะ
ท าใหง้านของ หน่วยงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ และจะช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์ท่ี
เก้ือกูลต่อการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานหลายประการคือมีความสนใจ ศรัทธา และเช่ือมั่นต่อ 
หน่วยงาน มีความเสียสละ และรับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ  

จากการศึกษาประเด็นท่ีมีส่วนเก่ียวข้องเก่ียวกับขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น จ ากัด คือหน่วยงานมีสภาพภาพบรรยากาศในการท างานทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรมีทั้งส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและส่ิงท่ีจ าเจน่าเบ่ือหน่ายจากการบริการลูกค้าเป็น
จ านวนมากดงันั้นการท่ีจะให้บุคลากรภายในบริษทัทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์จึงจ าเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของการจูงใจขวญั
ก าลงัใจของคนงานและผลผลิตจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัเสมอถา้หากขวญัก าลงัใจของพนกังานดีหรือ
อยู่ในระดบัสูงก็จะท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั ก็เช่นกนั 
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ถา้บริษทัสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกหน่วยงานและมีขวญัก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานสูงก็จะก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างานเกิดความจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อองคก์ารเกิด
ความสามคัคีและพลงักลุ่มเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ารเกิดความสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันาของ
องคก์ารและสุดทา้ยท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของตนผลท่ีตามมาคือผลผลิตก็จะ
สูงไปดว้ยอนัจะน าไปสู่เป้าหมายของบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั ต่อไป 
 จากประเด็นดงักล่าวและความส าคญัของขวญัก าลงัใจท่ีมีผลต่อการท างานและความส าเร็จ
ขององค์กรนั้นผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาถึงขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จ ากดัโดยศึกษาปัจจยั 6 ดา้น คือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหารดา้นงานท่ีปฏิบติัดา้นความ
ยุติธรรมด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานด้านการดูแลสุขภาพด้านสวสัดิการอนัจะเป็นขอ้มูล
ประกอบเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารท่ีจะใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน
อนัจะมีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานต่อไป 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น 
จ ากดั 
สมมติฐำนกำรวิจัย   

1. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงานบริษัท ฟูเอล อิน
โนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 

2. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงานบริษัท ฟูเอล อิน
โนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 

3. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรสต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงานบริษัท 
ฟูเอล อินโนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 

4. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงานบริษัท 
ฟูเอล อินโนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 

5. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงานบริษัท ฟูเอล 
อินโนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 
 6. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ทำงานต่างกันขวัญกำลังใจในการทำงานของพนักงาน
บริษัท ฟูเอล อินโนเวชั่น จำกัด แตกต่างกัน 
 

กรอบแนวคิดกำรท ำวิจัย  
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ภำพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั (Conceptual Framework) 

ทบทวนวรรณกรรม  
 ในการปฏิบติังานนั้นนอกจากจะมีระเบียบวินยั ค าสั่ง เป็นตวัควบคุมใหบุ้คคลท างานส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตั้ งไวแ้ล้วส่ิงส าคัญอย่างหน่ึงก็คือความสุขกาย ความสบายใจในการท างานซ่ึง
ความรู้สึก ดงักล่าวจะเกิดขึ้นไดต้อ้งอาศยัปัจจยัตวัก าหนดหรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพราะขวญัท่ีดีจะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลเกิด
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจค าว่าขวญัและก าลงัใจมาจากค าใน
ภาษาองักฤษว่า Morale ซ่ึงตามพจนานุกรมองักฤษ –ไทย A Concise English – Thai Dictionary 
(2549. อา้งในนุชลี โพธิวรากร, 2549)ไดใ้หค้วามหมายของMorale วา่หมายถึงขวญัและก าลงัใจโดย
ค าทั้ งสองน้ีตามพจนานุกรมไทยแลว้ขวญัและก าลังใจสามารถแยกได้เป็นสองค าคือขวญัและ

ก าลงัใจ (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546) ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 
ขวญัหมายถึงส่ิงท่ีไม่มีตวัตนนิยมกนัว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมาเช่ือกนัว่าถา้ขวญั

อยู่กบัตวัก็เป็นสิริมงคลเป็นสุขสบายจิตใจมัน่คงถา้คนตกใจหรือเสียขวญัขวญัก็ออกจากร่างไปเสียซ่ึง
เรียกวา่ขวญัหายขวญัหนีขวญับินเป็นตน้ 
 ก าลังใจหมายถึงสภาพของจิตใจท่ีมีความเช่ือมั่นและกระตือรือร้นพร้อมท่ีจะเผชิญกับ
เหตุการณ์ทุกอย่างสอดคลอ้งกบัพจนานุกรมไทยฉบบัอธิบาย 2 ภาษา (2540. อา้งในนุชลี โพธิวรากร
,2549) ไดใ้หค้  าจ ากดัความวา่ขวญัหมายถึงก าลงัใจในการต่อสู้ส่วนก าลงัใจหมายถึงขวญัความฮิกเหิม 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดต้่อเดือน 
6. ประสบการณ์การท างาน 

 

ขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำน 
1. ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร 
2. ดา้นงานท่ีปฏิบติั 
3. ดา้นความยุติธรรม 
4. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
5. ดา้นการดูแลสุขภาพ 
6. ดา้นสวสัดิการ 
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ดงันั้นเม่ือรวมค าว่าขวญัและก าลงัใจเขา้ดว้ยกนัในแง่ของการปฏิบติังานแลว้ขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานคือสภาพทางจิตใจของผูป้ฏิบติังานเช่นความรู้สึกหรือความนึกคิดท่ีไดรั้บอิทธิพลแรง
กดดันหรือส่ิงเร้าจากปัจจยัสภาพแวดล้อมในองค์การท่ีอยู่รอบตวัเขาและจะมีปฏิกริยาโต้กลับคือ
พฤติกรรมในการท างานซ่ึงมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) กล่าวถึงความเป็นมาของขวญัและก าลังใจในแนวทาง
เดียวกันว่าค าว่าขวญัและก าลังใจ  (Morale) เป็นค าท่ีใช้กับประชาชนทั่วไปรวมถึงทหารในเวลา
สงครามซ่ึงการมีขวญัหรือเสียขวญัเป็นส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อผลของสงครามนอกจากน้ียงัน ามาใช้ใน
วงการกีฬาวงการศึกษาดว้ยต่อมาจึงได้เขา้มาสู่วงการอุตสาหกรรมและได้รับการยอมรับเป็นอย่างดี
จากผูบ้ริหารเน่ืองจากผูบ้ริหารตระหนักดีว่าทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญัท่ีสุดคือคนเพราะคนเป็น
ผูท้  าใหง้านส าเร็จหรือลม้เหลวมีประสิทธิภาพสูงหรือต ่า 
ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัขวัญก ำลังใจ 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัก าลงัใจมีนกัจิตวิทยานกับริหารและนกัวิชาการไดก้ล่าวไวห้ลาย
ทฤษฎีเน่ืองจาการสร้างขวญัและก าลังในในการปฏิบัติงานเก่ียวข้องกับพฤติกรรมโดยตรงทั้ง
บุคลากรในองค์กรและการบริหารบุคคลทฤษฎีท่ีเป็นท่ียอมรับและน ามาใช้กันมากได้แก่ทฤษฎี
ความต้องการ ซ่ึงเน้นถึงความเข้าใจท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีเป็นสาเหตุให้ปฏิบัติงานในแนวทาง
แนวทางหน่ึงทฤษฎีน้ีมุ่งหาค าตอบว่าบุคคลพยายามตอบสนองความตอ้งการอะไรอะไรเป็นแรง
กระตุน้อะไรเป็นแรงจูงใจให้ท าในการปฏิบติังานผูบ้ริหารตอ้งทราบความตอ้งการของพนักงาน
ก่อน และยงัมีทฤษฎีความตอ้งการเป็นจ านวนมาก เช่น 

ทฤษฎีควำมต้องกำรของมำสโลว์ 
วิรัช สงวนวงศว์าน (2520) ซ่ึงแบ่งล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบัคือ  
 1. Physiological needs คือความตอ้งการทางดา้นร่างกายเช่นความตอ้งการอาหารน ้ าด่ืมท่ี

พกัอาศยัความตอ้งการทางเพศฯลฯ 
 2. Safety needs ความตอ้งการความปลอดภยัตอ้งการความมัน่คงและความคุม้ครองจาก

อนัตรายทั้งทางร่างกายและจิตใจรวมทั้งหลกัประกนัดว้ย 
 3. Social needs ความตอ้งการทางสังคมตอ้งการความรักความใส่ใจความเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่มสังคมการยอมรับและมิตรภาพ 
 4. Esteem needs ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงต าแหน่งอ านาจการยกย่องสรรเสริญ 
 5. Self-actualization needs ความตอ้งการให้ความคิดความฝันของตนเป็นจริงตามแต่แต่

ละคนจะคิดฝันไว ้
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มาสโลว์อธิบายว่าความต้องการในแต่ละระดับจะต้องได้รับการตอบสนองก่อนท่ีความ
ตอ้งการในล าดบัถดัไปจะเกิดขึ้นความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจพฤติกรรม
ของผูน้ั้นอีกต่อไปดงันั้นผูบ้ริหารท่ีจะใชท้ฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวไ์ปจูงใจพนักงาน
จึงต้องทราบก่อนว่าพนักงานผูน้ั้ นมีความต้องการอยู่ในล าดับขั้นใดแล้วจึงจูงใจโดยจะให้การ
ตอบสนองความตอ้งการในล าดบันั้นหรือล าดบัท่ีสูงกวา่ 

มาสโลวย์งัแบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการทั้ง 5 ระดบัออกเป็น 2 กลุ่มกลุ่มแรกเป็นความตอ้งการ
ล าดับตน้ (Lower-order needs) ประกอบด้วย Physiological และ Safety needs ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
ตอ้งการการตอบสนองภายนอก (Satisfied externally) เช่นการจดัสถานท่ีท างานชัว่โมงการท างานอย่าง
เหมาะสมการจ่ายค่าจา้งสวสัดิการความมัน่คงปลอดภยัในการท างานส่วนความตอ้งการอีกกลุ่มหน่ึง
เป็นความต้องการล าดับท่ี สูงกว่า  (Higher-order needs) ประกอบด้วย  Social esteem และself-
actualization needs ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีต้องการตอบสนองภายใน (Satisfied internally) หรือทาง
จิตใจเช่นหัวหน้าให้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานการจดัให้พนกังานมีกลุ่มชมรมพบปะสังสรรค์กัน
การยกย่องให้เกียรติยศต าแหน่งท่ีสูงขึ้นให้ความเป็นอิสระในการตดัสินใจหรือให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจใหโ้อกาสมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคฯ์ลฯ 

ทฤษฎีควำมต้องกำรขเองแอลเดอร์เฟอร์ 
ได้คิดทฤษฎีน้ีขึ้ นในปีค.ศ. 1972 เรียกว่าทฤษฎีอีอาร์จี  (ERG : Existence – Relatedness – 

Growth Theory) สืบเน่ืองจากไดมี้การวิจยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว์
พบว่าไม่ตรงกบัทฤษฎีกล่าวคือการตอบสนองความตอ้งการไม่เป็นไปตามลกัษณะการล าดบัขั้นของ
มาสโลวแ์อลเดอร์เฟอร์จึงไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการอีอาร์จีขึ้นโดยแบ่งความตอ้งการของบุคคลเป็น 
3 ประการคือ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2547) 1) ความตอ้งการมีชีวิตอยู่ (Existence needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไปได้แก่ความต้องการทางกายและความต้องการความ
ปลอดภยั  2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness needs) เป็นความตอ้งการของบุคคล
ท่ีจะมีมิตรสัมพนัธ์กบับุคคลรอบขา้งอยา่งมีความหมาย 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) 
เป็นความตอ้งการสูงสุดรวมถึงความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความส าเร็จในชีวิต 
ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อขวัญก ำลงัใจในกำรปฏิบัติงำน 

จากปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของนกัวิชาการพนักงานต่างๆ
สามารถพิจารณาไดว้่ามีหลายองค์ประกอบดว้ยกนัท่ีจะส่งผลให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 ลักษณะของผู้บังคับบัญชำท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ (Style of Superiors 
towardSubordinates)  
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1) ความหมายและลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ระวงัเนตรโพธ์ิแก้ว (2542) กล่าวถึงลักษณะของผู ้บังคับบัญชาท่ีมีต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

หมายถึงความสัมพนัธ์พื้นฐานของความร่วมมือความรักเคารพนบัถือใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัยกย่องกนั
โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรมองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเสมือนเคร่ืองจกัรคอยจบัผิดและหาสาเหตุต าหนิติ
เตียนสร้างความแตกแยกใหเ้กิดขึ้นระหวา่งพนกังาน 

ทองทิพ ภาวิริยะพนัธุ์ (2546) ไดก้ล่าวว่าลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หมายถึงส่ิงท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจรวมถึงวิธีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพราะเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นขวญัและก าลงัใจจึงเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ให้เกิดพลงัในการปฏิบติังานให้มีพลงัในการสร้าง
ความดีและการพฒันาตนเองใหดี้ขึ้นท าให้สามารถสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีเป็นประโยชน์สร้างสรรค์งาน
ท่ีดีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 

สรุปไดว้่าลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหมายถึงสัมพนัธ์ภาพระหว่าง
ผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชาลักษณะท่าทางหรือบทบาทของผู ้บังคับบัญชาท่ี มีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความส าคญัต่อการเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานให้เกิดขึ้นและ
ส่งเสริมความส าเร็จขององคก์รหากไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และความสนใจพนกังานก็จะปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกสนุกและมีภาคภูมิใจในความส าเร็จ 

2) คุณลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน 
 ศิริพร วงศศ์รีโรจน์ (2540) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมุ่งต่อพนกังาน
ดงัต่อไปน้ี  2.1) มีความมัน่คงในความเป็นผูน้ าเห็นคุณค่าของพนกังานเสมอสนใจในความส าเร็จและ
ทุกขข์องพนกังานในบงัคบับญัชาอย่างจริงใจ 2.2) ปฏิบติัตนให้เป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลือสนบัสนุนแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 

สรุปไดว้า่คุณลกัษณะของพนกังานท่ีมุ่งต่อพนกังานคือการช่วยเหลือในเร่ืองต่าง ๆสนใจและ
เห็นคุณค่าของพนกังานไม่เอารัดเอาเปรียบหรือมุ่งแต่ประโยชน์ขององคก์รเพียงอยา่งเดียว 

3) คุณสมบติัของผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 
สัมพนัธ์ ภู่ไพบูลย์ (2542)  ได้กล่าวไวว้่าผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัต่อองค์การ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับัญชามีหลายรูปแบบเช่นผูบ้งัคับบญัชาแบบน่ิมนวล
ผูบ้ังคับบัญชาแบบเผด็จการผูบ้ังคับบัญชาแบบมุ่งแต่งานในการเป็นผูบ้ังคับบัญชาท่ีดีจะต้องมี
คุณสมบติัพร้อมดงัน้ี 3.1) มีความเขา้ใจเร่ืองจิตวิทยาและพฤติกรรมของมนุษยมี์ทศันคติท่ีดีและเขา้ใจ
ปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นเก็บผูใ้ต้บังคับบัญชา 3.2) มีลักษณะเป็นผูบ้ังคับบัญชาท่ีดีเป็นท่ีศรัทธาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นตวัอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรม 3.3) มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งภายใต้
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ภาวการณ์ต่างๆมีปฏิภาณไหวพริบดีและมีความสามารถในการประสานงาน  3.4) ไม่เคร่งครัดต่อ
อ านาจหน้าท่ีอย่างเป็นทางการมากจนเกินไปมีความซ่ือสัตยอ์ารมณ์มัน่คงและรับผิดชอบต่อค าสั่ง
ต่างๆ 3.5) มีทกัษะด้านเทคนิคท่ีเพียงพอในการสั่งงานทั้ง 3 ด้านคือทกัษะด้านความคิดทกัษะด้าน
มนุษยแ์ละทกัษะดา้นเทคนิคความเขม้ของทกัษะทั้ง 3 ขั้นอยูก่บัระดบัของผูบ้งัคบับญัชา 

สรุปได้ว่าคุณสมบัติของผูบ้ังคับบัญชาท่ีดีต้องเป็นผูบ้ังคับบัญชาท่ีมีบทบาทส าคัญต่อ
องค์การผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานรวมทั้ งเป็นตัวอย่างท่ีดีในการปฏิบัติงานให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานและอ านาจบริหาร 
เสนาะ ติ เยาว์ (2544) ได้กล่าวว่าภายในองค์การผู ้บริหารย่อมมีความสัมพันธ์กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาผูบ้ังคับบัญชาอ่ืนเพื่อนร่วมงานผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยตรงผูใ้ต้บังคับอ่ืนๆและ
พนักงานระดับล่างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลน้ีนับว่าเป็นปัจจัยอย่างหน่ึงส่งผลโดยตรงต่อ
ความส าเร็จและความลม้เหลวในการบริหารงานอาจกล่าวไดว้่าความสัมพนัธ์เป็นอ านาจอย่างหน่ึงใน
การเป็นผูน้ ารวมทั้งการใช้การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นทีมและการส่ือสารผูบ้งัคบับญัชาอาจให้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลก่อให้เกิดอ านาจการบริหารได ้4 อยา่ง คือ  4.1) การให้ เกิดอ านาจหรือ
อิทธิพลทางบวกคือความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลจะเป็นอ านาจในการส่งเสริมและชกัน าบุคคลให้มี
พฤติกรรมคลอ้ยตามผูบ้ริหาร 4.2) การบริหารความขดัแยง้คือความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีดีอาจใช้
เป็นอ านาจในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้นในสถานการณ์ต่างๆ 4.3) การเจรจาเพื่อน าไปสู่
ขอ้ตกลงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอาจน าไปใชใ้ห้บรรลุขอ้ตกลงต่างๆไดไ้ม่ว่าจะเป็นการตกลงกนั
ระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม 4.4) การบริหารความเครียดการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล
อาจน าไปใช้ในการบริหารความเครียดในการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นความเครียดท่ีเกิดในตวับุคคล
หรือกลุ่ม 

สรุปไดว้่าความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานและอ านาจการบริหารคือความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
บุคคลจะเป็นอ านาจในการส่งเสริมและชักน าบุคคลให้มีพฤติกรรมคล้อยตามรวมถึงการรักษา
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคล 

5) เทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ 
ยงยทุธ เกษสาคร (2547) ไดก้ล่าววา่หากผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นกนัเองมีมนุษยส์ัมพนัธ์อนั

ดีต่อกันและกันจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานท่ีดีด้วยเช่นกันการสร้าง
มนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีเทคนิคดงัน้ี 5.1) ความเช่ือถือในคุณภาพของบุคคลในองค์การคือ
การสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนัเห็นความส าคญัของความเป็นมนุษยซ่ึ์งมีความแตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นเหตุ
จากเพศอายุวุฒิการศึกษาตลอดจนประสบการณ์ต่างๆเหล่าน้ีมีส่วนเสริมสร้างให้ความคิดของแต่ละ
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บุคคลแตกต่างกนัผูน้ าตอ้งรู้จกัวิธีผสมผสานความคิดท่ีแตกต่างกนัให้เกิดเป็นแนวทางการปฏิบติังาน
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การให้มากท่ีสุด 5.2) เอาใจเขามาใส่ใจเราเป็นการแสดงออกให้เห็นถึง
ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานเช่นการพูดจาหรือการกระท าท่ีอาจก่อให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ
หรือทอ้แทใ้จ 5.3) แสดงความห่วงใยพนกังานจะเกิดความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าหรือมีความหมายต่อกลุ่ม
หรือต่อองคก์ารมากขึ้นถา้มีบุคคลมาสนใจหรือมาแสดงความห่วงใยเม่ือเหตุการณ์ต่างๆขึ้นในองคก์าร
เช่นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหายหนา้ไป 2-3 วนัเม่ือผูบ้งัคบับญัชามาพบผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะแสดงความ
ห่วงใยดว้ยการถามถึงสาเหตุท่ีหายหนา้ไปถา้มีอะไรให้ช่วยเหลือก็ขอให้บอกเป็นตน้ถา้ผูบ้งัคบับญัชา
แสดงความห่วงใยต่อพนักงานพนักงานก็จะห่วงงานของผูบ้งัคบับญัชาเช่นกัน 5.4) คิดพิจารณาให้
รอบคอบก่อนการส่ือสารนบัเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุดเร่ืองหน่ึงของการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์เพราะการ
ส่ือสารสามารถจูงใจให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกและความคิดไม่ว่าจะเป็นไปในทางบวกหรือลบ
การศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบัศิลปะการพูดจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างมากส าหรับภาวะผูน้ าในการสร้าง
มนุษยส์ัมพนัธ์ 5.5) กิริยาท่ีแสดงออกเท่ากับปฏิกิริยาตอบรับเทคนิคน้ีได้แนวคิดจากหลกัการทาง
ฟิสิกส์ท่ีวา่การกระท าเท่ากบัปฏิกิริยาตอบสนองคือการพูดจาหรือพฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้นย่อมไดรั้บการ
ตอบสนองอย่างไม่ สุภาพด้วยเช่นกันพฤติกรรมหรือการกระท าท่ีผู ้บังคับบัญชาแสดงกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างไรก็จะมีส่วนให้พนักงานสร้างพฤติกรรมหรือการกระท าแบบเดียวกัน 5.6) 
ปรับเปล่ียนวิกฤตความขัดแยง้ท่ีเกิดขึ้ นให้เป็นโอกาสความขัดแยง้เป็นสภาพการณ์ท่ีบุคคลเกิด
ความรู้สึกคับข้องใจหรือไม่พอใจในส่ิงท่ีเกิดขึ้ นซ่ึงแตกต่างจากท่ีคิดขอให้ระลึกไว้เสมอว่า
ผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถหลีกเล่ียงความขดัแยง้ทางความคิดและการขดัแยง้ทางความคิดและการขดัใจ
ไดแ้ต่ควรมีการทบทวนความคิดท่ีหลากหลายและเหตุผลต่างๆท่ีมีอย่าให้มากท่ีสุดโดยปราศจากอคติ
ขอให้มองความขดัแยง้ไปในเชิงสร้างสรรคซ่ึ์งจะเป็นผลดีต่อความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูร่้วมงานและต่อผลการปฏิบติังานดว้ย 5.7) ความพอใจดา้นสังคมพนกังานมีความตอ้งการความพอใจ
ทางสังคมเช่นความสัมพนัธ์กนัเป็นส่วนตวัและปรารถนาท่ีจะรับการยอมรับความตอ้งการท่ีจะสร้าง
ความสัมพนัธ์กนัของบุคคลในองคก์ารในองคก์ารมีแนวโนม้มาจากทศันคติความรู้สึกและความเช่ือใน
ลกัษณะท่ีคลอ้ยคลึงกนัและในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัซ่ึงบุคคลมีต่อกนั 

สรุปไดว้่าเทคนิคการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์คือการสร้างทศันคติท่ีดีต่อกนัเห็นความส าคญัของ
ความเป็นมนุษยแ์สดงความห่วงใยซ่ึงกนัและกนัการพูดจาหรือการแสดงพฤติกรรมท่ีมีต่อผูอ่ื้น 
 

วิธีกำรวิจัย  
  การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ฟูเอล อิน
โนเวชัน่ จ ากดั โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 1) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
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โดยเลือกการสุ่มกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่ใช้ความน่าจะเป็น(Non-probability Sampling) แบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) 2) น าขอ้มูลของแบบสอบถาม ไปลงตารางโปรแกรมส าเร็จรูป ประชากรใน
การศึกษาเป็นพนกังานพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดัจ านวน 46 คนแบ่งเป็นชายจ านวน 35 
คน หญิงจ านวน 11 คน และกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั
ค านวณขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรของเครจซ่ีและมอร์แกนท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ได้ขนาด
ตวัอยา่งจ านวน 41 คน แบ่งตามสัดส่วนได ้ชาย จ านวน 31 คน หญิง 10 คน ไดด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ดงัน้ี 1) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยเลือกการสุ่มกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่ใชค้วามน่าจะ
เป็น(Non-probability Sampling)2) ข้อมูลของแบบสอบถาม ไปลงตารางโปรแกรมส าเร็จรูป การ
วิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 1.) สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการ
ทดสอบค่าเฉล่ียดว้ย t-test  2) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 
กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

 
ผลกำรวิจัย  
  

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจำนวน และร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามเพศ 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน ร้อยละ 

ชาย 31 75.61 
หญิง 10 24.39 

รวม 41 100.00 
 

จากตารางกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดัเป็นเพศชาย จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 75.61 เป็นเพศหญิง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 24.39 
 
ตำรำงท่ี 4.2 แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ

อำยุ จ ำนวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 30 ปี 5 12.20 
30 - 40 ปี 18 43.90 
41 - 50 ปี 10 24.39 
มากกวา่ 50 ปีขึ้นไป 8 19.51 
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รวม 41 100.00 

 
จากตารางกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดั มีอายอุยูร่ะหวา่ง 30 - 

40 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 รองลงมามีอายุอยู่ระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.39 มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 19.51นอ้ยท่ีสุดมีอายุนอ้ย
กวา่ 30 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 
กำรวิเครำะห์ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนบริษัท ฟูเอล 
อนิโนเวช่ัน จ ำกดั 
ตำรำงท่ี 4.7แสดงค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จ ากดั โดยภาพรวม 

ขวญัก าลงัใจในการท างาน  (S.D.) ระดบั 
ความคิดเห็น 

ล าดบั 

ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร 4.03 0.352 มาก 4 
ดา้นงานท่ีปฏิบติั 4.30 0.323 มาก 1 
ดา้นความยติุธรรม 3.85 0.458 มาก 5 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 4.21 0.438 มาก 2 
ดา้นการดูแลสุขภาพ 4.20 0.313 มาก 3 
ดา้นสวสัดิการ 3.85 0.386 มาก 5 

ภำพรวม 4.07 0.163 มำก  
 
จากตารางพบว่าค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น 

จ ากดัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =4.07, S.D.= 0.163) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าพนกังาน มีขวญั
ก าลงัใจในการท างานดา้นงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุดอยู่ในล าดบัแรก ( =4.30, S.D.=0.323) รองลงมาคือ
ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน( =4.21, S.D.=0.438) และส่วนด้านท่ีพนักงานเห็นว่าขวัญ
ก าลังใจในการท างานอยู่ในล าดับน้อยท่ีสุด คือ ด้านความยุติธรรม และด้านสวสัดิการ ( =3.85, 
S.D.=0.458 และS.D.=0.386ตามล าดบั) 
ตำรำงท่ี 4.14 แสดงค่ำเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนขวัญก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนบริษัท ฟู
เอล อนิโนเวช่ัน จ ำกดั จ ำแนกตำมอำยุ 
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อายุ  ดา้น 
สัมพนั
ธ 

ภาพกบั
ผูบ้ริหา

ร 

ดา้น
งานท่ี
ปฏิบติั 

ดา้น
ความ
ยติุธรร
ม 

ดา้น
สภาพแ
วดลอ้ม
ในการ
ปฏิบติัง
าน 

ดา้น
การ
ดูแล
สุขภา
พ 

ดา้น
สวสัดิก
าร 

รวม 

นอ้ยกวา่ 30 ปี   4.12 4.28 3.46 4.16 4.42 4.00 4.07 
 n 5 5 5 5 5 5 5 
 S.D. 0.268 0.335 0.329 0.261 0.160 0.441 0.064 

30 – 40 ปี   4.12 4.34 3.82 4.44 4.20 3.76 4.11 
 n 18 18 18 18 18 18 18 
 S.D. 0.294 0.342 0.479 0.305 0.318 0.367 0.177 

41 – 50 ปี   3.70 4.34 3.76 4.10 3.98 4.10 4.00 
 n 10 10 10 10 10 10 10 
 S.D. 0.424 0.284 0.284 0.523 0.335 0.211 0.200 

มากกวา่ 50 ปีขึ้นไป   4.20 4.18 4.28 3.88 4.34 3.63 4.08 
 n 8 8 8 8 8 8 8 
 S.D. 0.107 0.345 0.385 0.437 0.176 0.415 0.094 

ภาพรวม   4.03 4.30 3.85 4.21 4.20 3.85 4.07 
 n 41 41 41 41 41 41 41 
 S.D. 0.352 0.323 0.458 0.438 0.313 0.386 0.163 

 
จากตารางพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 30 – 40 ปี ตอ้งการขวญัก าลงัใจในการ

ท างานมากกว่าช่วงอายุอ่ืน ( =4.11, S.D.= 0.177) โดยเฉพาะด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุมากกว่า 50 ปี ขึ้นไป( =4.08, S.D.= 0.094) โดยเฉพาะดา้นการ
ดูแลสุขภาพส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 41 - 50 ปี  ตอ้งการขวญัก าลงัใจในการท างาน
นอ้ยกวา่ช่วงอายอ่ืุน ( =4.00, S.D.= 0.20) โดยเฉพาะดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหาร 
 
อภิปรำยผลและข้อเสนอแนะกำรวิจัย  
 สรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 
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ผลการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดัเป็นเพศชาย 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 75.61 เป็นเพศหญิง จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 24.39มีอายอุยู่ระหว่าง 
30 - 40 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 รองลงมามีอายุอยู่ระหว่าง 41 - 50 ปี จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 24.39 มีอายมุากกวา่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 19.51นอ้ยท่ีสุดมีอายนุอ้ยกว่า 
30 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 ส่วนใหญ่สมรสแลว้ จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 73.17 เป็น
โสด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 19.51 นอ้ยท่ีสุดเป็นหมา้ย/หยา่ร้าง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.32 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน27 คน คิดเป็นร้อยละ 65.85 จบการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 26.83 และจบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.32 ในส่วนของรายไดก้ลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือนอยู่ระหวา่ง 30,001 - 40,000 
บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 39.02 รองลงมามีรายไดอ้ยูร่ะหว่าง 20,000 - 30,000 บาท จ านวน 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.83 มีรายไดม้ากกว่า 40,000 บาทขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 19.52 และมี
รายไดน้้อยกว่า 20,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานบริษทั ฟู
เอล อินโนเวชัน่ จ ากดั มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
48.78 รองลงมามีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 36.59 และน้อย
ท่ีสุดมีประสบการณ์การท างานอยู่ระหวา่ง 5 – 10 ปี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 

ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัต่อไป 1) ในการศึกษาเร่ืองขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จ ากดัควรมีการศึกษาถึงความตอ้งการในการอบรมของพนกังาน เพื่อน าผล
การศึกษาดงักล่าวมาจดัท าแผนในการพฒันาบุคลากรขององคก์ร 2)ในการศึกษาเร่ืองขวญัก าลงัใจใน
การท างานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น จ ากดั ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกบับริษทัท่ีท า
ธุรกิจแบบเดียวกนั เพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดรั้บมาใชใ้นการปรับปรุงขวญัก าลงัใจของพนกังานต่อไป 
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