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ตลอดจนเสนอแนะแนวทางอันเป็นประโยชน์ตอ่การศกึษาครั้งนีใ้หส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี คุณประโยชน์

จากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองครั้งนี้ผู้ศึกษาขอน้อมบูชาพระพุทธคุณแห่งบิดรมารดาบูรพาจารย์ 

ตลอดจนจนถึงผู้มีอุปการคุณทุกท่านที่มีส่วนสนับสนุนชี้แนะ และให้ก าลังใจในการศึกษา

จนส าเร็จลุล่วงมาด้วยดี 

 

อนุพงษ์ สุขแปง 

 



 

ชื่อเรื่อง: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนกำรไฟฟ้ำสว่นภูมิภำคจังหวัดพะเยำ 

ผู้วิจัย: อนุพงษ์ สุขแปง, กำรศึกษำค้นคว้ำด้วยตนเอง: บธ.ม., มหำวิทยำลัยพะเยำ, 2561 

อาจารย์ที่ปรึกษา: ดร.บุญญำนุช ชีวำเกียรติยิ่งยง 

ค าส าคัญ: ขวัญ, ก ำลังใจ, พนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค, จังหวัดพะเยำ 

 

บทคดัย่อ 

 กำรศึกษำครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำระดับควำมส ำคัญของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและ

ก ำลังใจในกำรท ำงำนและเพื่อศึกษำแนวทำงกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำนกำรไฟฟ้ำ

ส่วนภูมิภำคจังหวัดพะเยำ ประชำกร คือ พนักงำนท่ีปฏิบัติงำนท่ีกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค จังหวัดพะเยำ จ ำนวน 

154 คน โดยใช้ประชำกรท้ังหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถำม สถิติท่ีใช้ในกำร

วเิครำะห์ข้อมูล คือ ควำมถี่, ค่ำร้อยละ, ค่ำเฉลี่ย ค่ำส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน ผลกำรศึกษำพบวำ่ กลุ่มตัวอย่ำง

ส่วนใหญ่เป็นเพศชำยมำกที่สุด มีอำยุต่ ำกว่ำอำยุ 30 ปี มีสถำนภำพสมรส มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรี  

ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนอยู่ในช่วง 1–4 ปี และระดับเงินเดือนอยู่ในช่วงนอ้ยกว่ำ 20,000 บำท ผลกำรศึกษำ

พบระดับควำมส ำคัญของปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก ำลังใจของผู้ตอบแบบสอบถำมเรียงตำมล ำดับ ควำมส ำคัญ 

คือ ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำนมีค่ำเฉลี่ยท่ี 3.63 ซึ่งเป็นค่ำท่ีมำกที่สุด รองลงมำคือ ด้ำนกำรบริหำร

ผลกำรปฏิบัติงำนค่ำเฉลี่ยท่ี 3.62 ด้ำนค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรมีค่ำเฉลี่ยท่ี 3.49 ด้ำนควำมสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชำมีค่ำเฉลี่ยท่ี 3.48 และน้อยท่ีสุดคือ ด้ำนสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนมคี่ำเฉลี่ยท่ี 3.29 ส ำหรับ

แนวทำงในกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ ผู้ศึกษำพบประเด็นท่ีส ำคัญ 2 ประกำร คือ กำรส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัตงิำน

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกำรแก้ไขปัญหำของงำนในหน้ำท่ี และกำรจัดให้บุคลำกรมีส่วนร่วมในกำรก ำหนด

หลักเกณฑ์กำรประเมินผลกำรปฏบัิตงิำน 
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ABSTRACT 

 The objectives of this study are to study factors that affect to morale and motivation of  

Provincial Electricity Authority’s employees in Phayao and find the recommendation to improve them. A 

sample of the study is 154 people who currently work in Provincial Electricity Authority (PEA). Questionnaires 

were used to gather the information, and then they were analyzed in statistical, such as, frequen cy, 

percentage, mean, and standard deviation. Most of the people in this study were single men, lower 

than 30 years old, bachelor’s degrees, 1 – 4 years working experience and lower than 20,000 THB 

salary. The results showed that the most important factor of morale and motivation is the relationship 

with colleagues, follow by performance management, salary and benefits and relationship with supervisor 

respectively. The least important factor is an environment in workplace. Finally, the study recommended 

that administrators should set the evaluation performance system from the voice of employees. Moreover, 

morale and motivation can be improved by supporting the cooperation and solving problems together  

among workers.  
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานเกิดจากปัจจัยหลาย ๆ อย่างรวมกัน เช่น ผู้บริหาร

ที่มีคุณภาพ พนักงานผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ กระบวนการบริหารที่มี

การวางแผนงานอย่างรอบคอบ สถานที่ปฏิบัติงานที่เหมาะแก่การท างาน เป็นต้น ทรัพยากร

บุคคลเป็นส่วนส าคัญที่สุดที่มผีลต่อความส าเร็จขององค์กร หากองค์กรมุง่บริหารงานด้านอื่น ๆ 

แต่ละเลยการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน จะส่งผลเสียต่อการสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและผลส าเร็จขององค์กรอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา เป็นรัฐวิสาหกิจที่ให้บริการด้านการจ าหน่าย

พลังงานไฟฟ้า ให้ประชาชนในจังหวัดพะเยาและพื้นที่ใกล้เคียงได้มีไฟฟ้าใช้ โดยการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีพนักงานที่สังกัดอยู่ในองค์กรจ านวน 154 คน มีพื้นที่รับผิดชอบที่แยก

ตามเขตการปกครองส่วนภูมิภาค แบ่งได้ 10 เขต ได้แก่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอเมอืงส่วนใหญ่ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยต าบลแม่กา รับผดิชอบ

ในเขตพื้นที่ต าบลแม่กา และต าบลจ าป่าหวายบางส่วน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอ

ภูกามยาว รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอภูกามยาวทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อย

อ าเภอแม่ใจ รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอแม่ใจทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอ

ดอกต าใต้ รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอดอกค าใต้ทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอจุน 

รับผิดชอบในเขตพืน้ที่อ าเภอจุนทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอปง รับผดิชอบใน

เขตพื้นที่อ าเภอปงทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอเชียงม่วน รับผิดชอบในเขต

พื้นที่อ าเภอเชียงม่วนทั้งหมด การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอเชียงค า รับผิดชอบในเขตพื้นที่

อ าเภอเชียงค าทั้งหมด การไฟฟ้าสว่นภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอภูซาง รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอ

ภูซางทั้งหมด และในแตล่ะส านักงานการไฟฟ้ามีการบริหารงานโดยมีผูจ้ัดการเป็นผู้บริหารสูงสุด 

และมีรองผู้จัดการเป็นผู้บริหารงานในด้านต่าง ๆ ในส านักงานมีการแบ่งหน้าที่ปฏิบัติงานออกเป็น

แผนก ซึ่งในแต่ละแผนกจะมีหัวหน้าแผนกเป็นผู้ที่รับนโยบายจากผู้บริหารและเป็นผู้สั่งการอีกขั้น 

การบริหารงานภายในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีการแบ่งออกเป็นแผนกคือ แผนก

ธุรการ ท าหน้าที่จัดการเอกสารต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร แผนกบัญชีและการเงิน 
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ท าหน้าที่ จัดการการระบบบัญชีและเงิน  แผนกก่อสร้าง ท าหน้าที่ ก่อสร้างระบบจ าหน่ายสาย

ส่งไฟฟ้า แผนกมิเตอร์ ท าหน้าที่ ติดตั้ ง รื้อถอน ตรวจสอบ เครื่องวัดหน่วยไฟฟ้า แผนก

ปฏิบัติการและบ ารุงรักษา ท าหน้าที่ บ ารุงรักษาระบบจ าหน่ายไฟฟ้า แผนกบริการลูกค้า ท า

หน้าที่ รับค าร้อง ประมาณการค่าใช้จ่ายให้แก่ลูกค้าที่ขอใช้ไฟฟ้ารายใหม่ แผนกคลังพัสดุ ท า

หนา้ที่ จัดเก็บ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในงานที่เกี่ยวข้องกับระบบจ าหน่ายไฟฟ้า พนักงานถือว่าเหล่านี้

ถือว่าเป็นทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่มีความส าคัญเป็นที่สุด เมื่อมีพนักงานในองค์กรมีจ านวน

มาก ย่อมมทีัศนคติในการท างานที่หลากหลาย อันจะส่งผลใหเ้กิดขวัญและก าลังในการท างานที่

แตกต่างกันอย่างแน่นอน สวัสดิการและค่าตอบแทนในการท างาน ก็มีส่วนในการเป็น

แรงผลักดันแรงจูงใจและสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงานในการมาปฏิบัติหน้าที่เช่นกัน 

ยกตัวอย่างเช่น การขึ้นเงินเดือนประจ าปี เงินโบนัสประจ าปี สวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาล 

จ านวนวันลาป่วย จ านวนวันลาพักผ่อนของพนักงานในแต่ละปี สิ่งเหล่านี้เป็นสวัสดิการของ

พนักงานพึงได้รับ แต่หากว่าสวัสดิการที่ได้รับมีความไม่เหมาะสม หรือ ค่าตอบแทนอาจจะได้

จ านวนไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ อาจก่อให้เกิดการแสดงออกใหเ้ห็นถึงการไม่ยอมรับใน

สวัสดิการที่ได้รับ เช่น การแสดงออกในรูปแบบของการลา การขาดงาน การมาสายของ

พนักงาน เป็นต้น ภายในองค์กรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา จากข้อมูลการประชุม

ประจ าเดือน ตุลาคม 2561 ของแผนกปฏิบัติการฯ (แผนกปฏิบัติการฯ, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

จังหวัดพะเยา, 2561) ยังมีพนักงานบางคนที่แสดงออกถึงการไม่ยอมรับในสวัสดิการหรือ

ค่าตอบแทนที่ได้รับ โดยการขาดงาน การมาสาย ละเลยการปฏิบัติหน้าที ่ เช่น การไม่มา

ท างานหลังเวลางาน เนื่องจากการผิดหวังที่ไม่ได้รับค่าล่วงเวลา การมาท างานสาย กลับก่อน

เวลา เนื่องจากได้รับการประเมินผลงานที่ต่ ากว่าผลงานที่ปฏิบัติจริงอยู่มาก และจากข้อมูลการ

ประชุมประจ าไตรมาส 3 (มิถุนายน-กันยายน) ประจ าปี 2561 ของแผนกธุรการ (แผนกธุรการ, 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา, 2561) พบว่า มีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งในองค์กรที่ยัง

ใช้ระบบอุปถัมภ์ ไม่ได้อิงตามผลงานหรือความสามารถของผู้ปฏิบัติ สิ่งเหล่านี้ เป็นส่งที่บั่นทอน

ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก  
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ตำรำง 1 แสดงสถติิกำรขำด/ลำของพนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำคจังหวัดพะเยำ  

 ประจ ำไตรมำส 3 (กรกฎำคม – กันยำยน 2561) 

ส ำนักงำนต่ำง ๆ 

ใน กฟจ.พะเยำ 

จ ำนวน

พนักงำน 

จ ำนวนพนักงำนท่ีขำด/ลำ 

มำ 

(คน) 

คดิเป็น 

ร้อยละ 

ขำด/ลำ 

(คน) 

คดิเป็น 

ร้อยละ 

กฟจ. พะเยา 73 68 44.15 5 3.25 

กฟย. อ.ภูกามยาว 5 4 2.60 1 0.65 

กฟย. อ.แมใ่จ 6 6 3.90 - 0 

กฟส. อ.ดอกค าใต้ 14 12 7.78 2 1.30 

กฟส. อ.จุน 21 20 12.99 1 0.65 

กฟย. อ.ปง 4 4 2.60 - 0 

กฟย. อ.เชยีงม่วน 3 3 1.95 - 0 

กฟส. อ.เชยีงค า 21 19 12.33 2 1.30 

กฟย. อ.ภูซาง 4 3 1.95 1 0.65 

กฟย. ต.แม่กา 3 3 1.95 - 0 

รวมทั้งสิ้น 154 142 92.20 12 7.80 

 

 จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา เพื่อน าไปใช้

ในการวางแผน และพัฒนาการด าเนินงานด้านบุคลากร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์ในการศกึษา คือ 

 1. เพื่อศึกษา ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 
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 2. เพื่อศกึษา แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจการท างาน ของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ครั้งนีไ้ด้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาดังตอ่ไปนี้ 

 1. ขอบเขตระยะเวลา การศึกษาครั้งนี้ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้งแต่ 1 ตุลาคม-

31 ธันวาคม 2561 

 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาระดับความส าคัญของปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา  

ซึ่ง ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ที่ได้จากการศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-

Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 ได้แก่ ปัจจัย

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 3. ขอบเขตประชากร พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

มีจ านวนรวม 154 ราย 

 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ ขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ส านักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคภายในเขตจังหวัดพะเยา จ านวน 10 ส านักงาน  

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพล หมายถึง ปัจจัยที่ผูศ้ึกษาน ามาท าการศึกษาประชากรที่ปฏิบัติงานที่

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ซึ่งประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ ผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้

เป็นสิ่งที่สนับสนุนหรอืส่งเสริมให้เกิดผลต่อสภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรูส้ึกนึก

คิดที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่งเร้าจากปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมในองค์กรที่อยู่รอบตัว  

และจะมีปฏิกิรยิาโต้กลับ คือพฤติกรรม ในการท างาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 

 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินและสิ่งต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการ

ท างานให้กับองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทนพื้นฐาน เช่น เงินเดือน และค่าจ้าง ค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
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เช่น เงินโบนัส เป็นต้น ผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล บ าเหน็จบ านาญ ค่าท างาน

ล่วงเวลา วันหยุด วันลา ค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น 

 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีสัมพันธภาพอันดีกับผู้บังคับบัญชา 

การได้รับความไว้วางใจ การได้รับความช่วยเหลือ การแก้ไขปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

การสนับสนุนส่งเสริม การมีส่วนร่วมในการท างาน การเสนอความคิดเห็น การท้วงติง และแนะน า

การสร้างความมั่นใจและความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงการเป็นเคารพนับถือและเป็นแบบอย่าง

ที่ด ี

 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือในการท างานและแก้ปัญหา 

ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในส่วนงานเดียวกัน และต่างส่วนงานกัน การมีเป้าหมายเดียวกัน  

ความไว้วางใจและการเคารพซึ่งกันและกัน 

 สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง ความเหมาะสมของของปริมาณงานและปริมาณ

บุลากร ความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว ความเพียงพอและประสิทธิภาพ

ของเครื่องมอื/อุปกรณ์ในการท างาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานแบบมีส่วนรวมระหว่างผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีการวางแผนงาน การตั้งเป้าหมายร่วมกัน และการให้ข้อมูลย้อนกลับ  

และการประเมินการปรับปรุงงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และสามารถใช้เป็น

ส่วนหนึ่งของการประเมินผลงานให้เกิดความยุติธรรมและความโปร่งใส ความสมเหตุสมผลของ

ผลการประเมิน 

 ขวัญและก าลังใจในการท างาน หมายถึง สภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรูสึก

นึกคิดที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรอืสิ่งเร้าจากปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมในองค์การที่อยู่รอบตัว 

 พนักงานที่ปฏิบัติงานที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา หมายถึง พนักงานทุกคน

ที่ปฏิบัติงานอยู่ที่ส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

 การศกึษาครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจ

ในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ว่าปัจจัยด้านใดมีความส าคัญ

มากน้อยเพียงใด และสามารถน าผลการศกึษาไปเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร เพื่อส่งเสริมขวัญและก าลังใจของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

จังหวัดพะเยา ต่อไป 
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บทท่ี 2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการท างาน และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยาโดยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

วรรณกรรม ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาเรียงล าดับดังนี้ 

 1. แนวคิดที่เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 

 2. แนวคิดที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ 

 3. แนวคิดที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. การบริหารงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

 6. แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

พะเยา 

 7. กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

แนวคดิที่เกี่ยวกับขวัญและก ำลังใจ 

 ค าว่า “ขวัญและก าลังใจ” ตามพจนานุกรมไทย สามารถแยกได้เป็น 2 ค า คือ “ขวัญ” 

และ”ก าลังใจ” ค าว่า “ขวัญ” ตามพจนานุกรมส านักงานราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2551 หมายถึง 

สติและความมีชีวิตชีวา เป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตน แต่เชื่อกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนมาตั้งแต่เกิด 

ถ้าขวัญดี ขวัญอยู่กับตัวคนก็จะมีความเป็นปรกติสุข ควบคุมอารมณ์ได้ ถ้าตกใจมาก ๆ ก็จะ

เกิดอาการขวัญหนี หรอื เสียขวัญ เมื่อเด็กตกใจผูใ้หญ่มักจะช่วยปลอบและเรียกขวัญให้กลับมา

อยู่กับตัว ค าว่า “ก าลังใจ” ตามพจนานุกรมส านักงานราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 หมายถึง 

สภาพของจติใจที่มคีวามเช่ือม่ันและกระตอืรอืร้นพร้อมที่จะเผชิญกับเหตุการณท์ุกอย่าง 

 ธนธรณ์ จีปิ่น (2551, หน้า 8) กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจในการท างาน คือ สภาพทาง

จิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกนึกคิด ที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่งเร้าจากปัจจัย

หรอืสภาพแวดลอมในองคการที่อยู่รอบตัวเขา และจะมีปฏิกิรยิาโตกลับของบุคลากร 



7 

 กานดา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 94) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สภาพจิตใจของบุคคลในกลุ่มหรือองค์กร ที่ก่อให้เกิดก าลังใจ ทัศนคติ และความพอใจในงาน 

ซึ่งจะก่อให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย

ของกลุ่มที่วางไว้ 

 สมคิด บางโม (2546, หน้า 189-190) กล่าวว่า ขวัญ (Morale) หมายถึง ความพึงพอใจ 

และความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย 

เวลา และทรัพย์สิน เพื่อสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน 

 จากความหมายของค าว่า ขวัญ ที่กล่าวมา จึงพอสรุปได้ว่า ขวัญเป็นสภาพทางจิตใจ

และอารมณ์ ขวัญเป็นพฤติกรรมของการท างาน ที่แสดงออกในรูปของความรู สึกที่มีตอการ

ปฏิบัติงานตอเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา เป็นพลังร่วมของกลุ่มบุคคลที่จะท างานใหบรรลุ

จุดประสงค์ขององคการ โดยการร่วมมือกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความ

กระตอืรอืรนในการท างานอย่างมคีวามหวัง 

 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 

 ขวัญและก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

เพราะว่าการบ ารุงขวัญที่ดีจะท าให้มีการสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้แก่หน่วยงาน จึงต้องมีการ

เสริมสร้างและบ ารุงขวัญของพนักงาน เพื่อรักษาเสถียรภาพของพนักงานให้อยู่ในระดับสูงตาม

ความตอ้งการ และส่งผลไปถึงประสทิธิภาพของงานตามวัตถุประสงค์ 

 ศริิพร วงศศ์รีโรจน์ (2540, หน้า 241) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

 1. ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 2. เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

 3. ปฏิบัติอยู่ในกรอบแหง่ระเบียบวินัยและศลีธรรมอันดงีาม 

 4. เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม (Group Effort) และฝ่าฟัน 

อุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได้ 

 5. เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

 6. เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 

 ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542, หน้า 184) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

 1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นอย่างดี 

 2. ท าให้เกิดความรักความสามัคคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

 3. เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาองค์การ 
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 4. สร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์การ 

 5. ท าให้เกิดความจงรักภักดีในหมูค่ณะขององค์การ 

 6. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความคิดสรา้งสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ เพิ่มขึ้น 

 ขวัญก าลังใจในการท างานเป็นส่วนส าคัญยิ่งที่จะส่งผลให้บุคลากรมีความกระตอืรอืร้น

ในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาประสิทธิภาพของตนให้สูงขึน้ ซึ่งพอจะจ าแนกได้ดังนี้ 

 1. ขวัญจะท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ 

 2. ขวัญจะสรา้งความจงรักภักดีตอ่องค์กรให้เกิดขึ้นแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน 

 3. ขวัญจะเกื้อหนุนให้ระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ

ของบุคคล กล่าวคือ เจ้าหนา้ที่จะอยู่ในระเบียบวินัย 

 4. ขวัญจะสรา้งสามัคคีธรรมขึน้ในหมู่คณะและก่อใหเ้กิดพลังรว่ม (Group Effort) 

 5. ขวัญจะเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบาย  และ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 

 6. ขวัญจะจูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรมทีัศนคติที่ดตี่อองค์กรและมีความคิดสร้างสรรค์

ที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

 7. ขวัญจะท าใหเ้จ้าหนา้ที่มคีวามมั่นคงทางใจ และท างานอยู่กับองค์กรนานเท่านาน 

 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544, หน้า 229) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการบริหารงาน 

ดังนี้ 

 1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 2. สร้างศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

 3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดย

ที่คนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 

 4. สร้างความสามัคคีธรรมขึ้นอยู่ในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 

 5. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 6. จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติที่ดีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ที่

เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ 

 7. ท าใหเ้กิดความเชื่อม่ันมั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่และท างาน

อยู่กับองค์การนานแสนนาน 
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 วัฒนา มหิพันธ์ (2544, หน้า 12) ได้กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจนั้นมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นอย่าง โดยเฉพาะผูป้ฏิบัติงานในองค์กรที่เป็นข้าราชการ ถ้ามี

ขวัญและก าลังใจไม่ดีแล้วก็ย่อมจะน ามาซึ่งความเสื่อมและหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติหน้าที่

อันจะส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็นอย่างมาก 

 วิธีการสรา้งขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน 

 ถ้าเรามีหลักยึดว่า “คนทุกคนมีศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์” ตามที่มีบทบัญญัติไว้ใน

รัฐธรรมนูญและปฏิบัติให้เป็นไปตามแนวความคิดพื้นฐานนี้แล้ว ก็จะช่วยให้เราไม่หลงทางในการ

สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน ทั้งจะต้องมคีวามเชื่อมั่นว่า “คนเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด” 

และปฏิบัติตอ่พนักงานดังตอ่ไปนี้ 

 1. จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานให้น่าอยู่และน่าท างาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าบริษัท 

หรือโรงงานของญี่ปุ่นจะให้ความส าคัญมากมีอาคารสถานที่ ซึ่งสะดวกสบายในการท างาน  

มีห้องน้ าที่สะอาด ห้องอาหารและสถานที่พักผ่อน มีบริเวณที่ปลูกต้นไม้ร่มรื่นเขียวขจ ีสบายตา 

สบายใจ ต่างจากโรงงานที่น าพนักงานเข้ามาอยู่กันอย่างแออัด ยัดเยียด เหมือนคุก ต้องนั่งนอน 

พักกลางวันบนทางเดินหรอืซอกตึก 

 2. จัดแบ่งงานให้ชัดเจน โดยก าหนดหน้าที่ให้รู้ชัดว่า พนักงานคนใดได้รับมอบหมาย

ให้ท างานอะไร สิ่งใดสามารถท าได้หรือไม่ได้ เพื่อที่จะไม่เกิดการก้าวก่ายหน้าที่ มีความขัดแย้ง

ระหว่างกัน ในประการส าคัญจะต้องให้พนักงานรู้ถึงมาตรฐานของงาน เพื่อที่จะได้ท างานให้

เกิดผลตามที่ได้ตกลงร่วมกัน ไม่เกิดความคาดหวังที่ต่างกันอันจะน าไปสู่ความพึงพอใจในคุณภาพ

ของงานรว่มกัน 

 3. สร้างความพึงพอใจในงาน ด้วยการจัดงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถและ

ความสนใจ เพื่อให้พนักงานมีความสุขที่ได้สนุกกับงาน เพราะได้มีความภาคภูมิใจ และชื่นชมใน

ผลส าเร็จของงานแทนที่จะได้รับค าต าหนิ ติ บ่น จากหัวหน้าเพราะท างานที่ไม่ถนัด และเกิด

ความผิดพลาด ถ้าพนักงานท างานด้วยใจรัก เขาก็จะท างานอย่างทุ่มเท เช่นเดียวกับงานอดิเรก 

ซึ่งเป็นงานที่เขาเลือกเอง 

 4. ให้ความยกย่องชมเชยและบ าเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการ

ตอบแทนท าาคุณประโยชน์ให้แก่หน่วยงานไม่ให้เกิดความคิดว่า หัวหน้ามุ่งแต่จะใช้งานอย่าง

หัวปักหัวป า แต่ไม่ค านึงถึงคุณค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาดความจริงใจ การยกย่องต้อง

เป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช้ ทั้งจะต้องให้เป็นที่ล่วงรู้โดยทั่วไปมิใช่ชมเชย 

กันเมื่ออยู่ตามล าพัง ควรชมเชยในหนา้ที่เปิดเผยตอห่นา้เพื่อนรว่มงาน หรอืนที่ประชุม 
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 5. ให้โอกาสแก่พนักงานซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณา

เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ดว้ยการร่วมกันวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้ 

ความสามารถด้วยวิธีการหน่ึงวิธีการใดที่เหมาะสม 

 6. ให้ความเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่และทุกข์สุขในการท างานของพนักงานทุกคน

อย่างทั่วถึงด้วยการออกเดินพบปะพูดจาวิสาสะกับพนักงานบ้างตามโอกาสและความเหมาะสม 

ซึ่งจะต้องปฏิบัติด้วยความจริงใจ และมีอัธยาศัยไมตรี ไม่ใช่แบบหาเสียงเลือกตั้งเป็นครั้งคราว 

หรอืสร้างภาพลักษณ์แบบเสแสร้ง 

 7. ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงาน 

ด้วยการจัดให้มีระบบข้อเสนอแนะและพัฒนาให้เป็นระบบไคเซ็น (Kaizen) ที่คิดปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง 

 8. ให้โอกาสในการร้องทุกข์ โดยมีระบบการร้องทุกข์ตามขั้นตอนและช่วยเหลือแก้ปัญหา

ให้ตามความเหมาะสมด้วยความเห็นอกเห็นใจ 

 เคล็ดลับในการสร้างก าลังใจในการท างาน (กฤตาภร ณ นคร, 2556) 

 1. ค าชมจากหัวหน้างานการที่หัวหน้างานแสดงความยินดี หรอืมีค าชมให้กับพนักงาน

ในทีมที่ท างานดีนั้นก็ส่งผลดีเทียบเท่าการใหบ้ัตรก านัล และหากหัวหน้างานแสดงความยินดีกับ

ความส าเร็จของพนักงานอย่างต่อเนื่อง และใส่ใจกับทุกปัญหาที่พนักงานเผชิญ ก็จะเพิ่มขวัญ

และก าลังใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

 2. สร้างความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน ความสุขในการ

ท างานของพนักงาน มักเกิดจากการท างานในสถานที่ที่มีผู้ร่วมงานที่เป็นมิตร มีหัวหน้างานคอย

สนับสนุนช่วยเหลือการท างานของลูกทีมอย่างจริงใจ และองค์กรดูแลพนักงานด้วยแนวทาง

เดียวกับที่ต้องการให้พนักงานดูแลลูกค้าของบริษัท พนักงานก็จะท างานได้อย่างเต็มที่ และการ

บริการลูกค้าก็จะเป็นไปอย่างดเียี่ยม 

 3. สร้างสิ่งแวดล้อมการท างานให้สะอาด และน่าอยู่สภาพแวดล้อมที่พนักงานก าลัง

ท างานอยู่นั้นจะน าไปสู่ศักยภาพการท างานที่ดีได้ พนักงานทุกคนนั้นชอบท างานในที่ที่สะอาด

และน่าอยู่ มีคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ และอุปกรณ์ที่จ าเป็นครบครัน รวมถึงหากในห้องท างาน

มี ต้นไม้บ้างก็จะช่วยท าให้บรรยากาศในการท างานสดใสขึน้ 

 4. มีผลตอบแทนหรอืรางวัลส าหรับพนักงานที่มีผลงานดี การให้รางวัลเป็นการกระตุ้น

ที่ยอดเยี่ยม ไม่ว่าการท างานแบบการเชิงรุก (Tele sales) หรือ งานบริการลูกค้า (Customer 

Service) เพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้น ไม่ว่าจะท างานอะไรก็ตามจะต้องการสิ่งตอบแทน เมื่อ

ท างานได้ดี สิ่งที่องค์กรควรจะท าคือ ต้องมีโปรแกรมผลตอบแทนการท างานที่ดีของพนักงาน

ในแต่ละสายงาน โดยพิจารณาจากเป้าหมายและความส าเร็จของงาน 
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 5. ท าให้พนักงานรู้ถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้าง ความพึงพอใจ

ให้แก่ลูกค้า” การให้ความชัดเจนและเน้นย้ าถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า” จะท าให้พนักงานเข้าใจถึงเป้าหมายของการท างาน ซึ่งพวกเขาจะต้อง

พยายามไปให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้ พนักงานที่มีความกระตือรือร้นและมีก าลังใจในการท างาน 

มักจะขยันและท างานได้ดี การหาแนวคิดใหม่ ๆ ในการสร้างก าลังใจในการท างานให้กับทีมงาน 

รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเรื่องง่าย ๆ ที่เป็นอุปสรรคในการท างาน สามารถท าให้เกิดทัศนคติที่ดี

ของพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงานได้ 

 

แนวคดิที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจ 

 การศึกษาครั้งนี้ มุ่งศึกษาระดับความส าคัญของ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ 

ประกอบ ด้วย 5 ปัจจัย ที่ได้จากการศึกษาทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-

Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 ได้แก่ ปัจจัย

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 1. ความหมายของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ. , ม.ป.ป.) ได้ให้

ความหมายของค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ค่าใช้จา่ยนีอ้าจจา่ยในรูปตัวเงนิหรอืมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความ

รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

และเสริมสรา้งฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

 วิทยา ตันติเสวี (2549) ได้ให้ความหมายของค าว่า สวัสดิการ หมายถึง บริการ หรือ

กิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานราชการ หรอืองค์กรธุรกิจเอกชนจัดใหม้ีขึ้นเพื่อใหข้้าราชการ พนักงาน 

หรอืผูท้ี่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่นคงในอาชีพ 

มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นใด นอกเหนือจากเงินเดือน 

หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและก าลังใจที่ดี  

เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

ไม่ต้องวิตกกังวลปัญหายุ่งยาก ทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัว ท าให้มีความพอใจในงาน 

มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่สมบูรณ์แบบนั้นย่อม  

หมายถึง สวัสดิการที่ใหแ้ก่ลูกจา้ง ทั้งในขณะที่ท างาน (On-the-Job) นอกเวลาท างานแต่ยังอยู่
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ในที่ท างาน (Off-the-Job Within the workplace) และนอกสถานที่ท างาน (Outside the workplace) 

นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะต้องรวมถึง ครอบครัวและชุมชนด้วย 

 โศรตรีย์ จุฑานนท์ (2547, หน้า 126) ให้ความหมาย ค่าตอบแทน หมายถึง ผลประโยชน์

ต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างาน 

 ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2541, หน้า 238) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง 

การใหผ้ลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงนิเดือน เงนิชดเชย หรอื ผลประโยชน์

อย่างอื่นที่องค์การให้แก่บุคคลเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคคล 

 จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่

ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างานให้กับองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทนพื้นฐาน เช่น เงินเดือน และ 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เช่น เงนิโบนัส เป็นต้น และผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่าท างานล่วงเวลา วันหยุด วันลา และค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น 

 2. ความส าคัญของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน หรอืพนักงานที่ท างานให้กับ

องค์การนั้น ๆ ซึ่งนอกจากจะมีความส าคัญต่อตัวบุคคลแล้ว ยังมีความส าคัญในด้านอื่น ๆ อีก

ดังนี้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547, หนา้ 128 – 129) 

  2.1 ความส าคัญต่อตัวผูป้ฏิบัติงาน 

   2.1.1 ค่าตอบแทนเป็นรายได้หลัก เพื่อจะน าไปใช้ในการด ารงชีวิตของตนและ

ผูท้ี่อยู่ในความอุปการะ 

   2.1.2 ค่าตอบแทนเป็นเครื่องสร้างความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดย

การออม 

   2.1.3 เป็นสิ่งจูงใจใหผู้ป้ฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  2.2 ความส าคัญต่อองค์การ 

   2.2.1 เป็นต้นทุนในการด าเนินการที่มีผลกระทบต่อราคาสินค้า ก าไร และ

ความเจรญิก้าวหน้าของกิจการ 

   2.2.2 เป็นเครื่องมอืในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใหบ้รรลุผล โดยใช้ค่าตอบแทน 

เป็นกลไกในการจูงใจในท างาน 

  2.3 ความส าคัญต่อสังคมและประเทศชาติ 

   2.3.1 ด้านเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนเป็นต้นทุนในการผลิต จงึมีส่วนเป็นตัวก าหนด

ราคาสินค้าและบริการ หากอัตราค่าตอบแทนสูงเกินไป จะท าให้ราคาสินค้าและบริการสูงขึ้น  

จนอาจเกิดภาวะเงนิเฟ้อได้ 
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   2.3.2 ด้านสังคม ค่าตอบแทนเป็นเครื่องช้ีสถานะของคนในองค์การและสังคม 

ผู้ได้รับค่าตอบแทนสูงจะได้รับการยอมรับในสังคม และหากคนมีรายได้ดีพอสมควรจะไม่เกิด

ปัญหาต่อสังคมในด้านอาชญากรรม นอกจากนี้ค่าตอบแทนยังก่อให้เกิดอ านาจในการซื้อ หาก

ผูป้ฏิบัติงานมรีายได้ดี จะมีอ านาจในการซื้อสูง 

   2.3.3 ด้านการเมือง ค่าตอบแทนมผีลกระทบต่อการเมือง หากค่าตอบแทน

ไม่เป็นธรรม จะเกิดการเรียกร้องของผู้ปฏิบัติงาน และอาจน าไปสู่การประท้วงนัดหยุดงาน  

ซึ่งกระทบต่อเสถียรภาพของรัฐบาลได้ 

 3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  จากความส าคัญของค่าตอบแทนและสวัสดิการ ที่ส่งทั้งระดับบุคคล องค์การและ 

ประเทศชาติ การบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการจงึมีความส าคัญที่ต้องได้รับการจัดการ

ที่เหมาะสม ดังนี้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547, หนา้ 130–135) 

  3.1 หลักความพอเพียง (Adequacy) หมายถึง ค่าตอบแทนนั้นมีความพอเพียงที่

ผูป้ฏิบัติงานจะสามารถเลี้ยงตนเองและผู้อุปการะ (Dependent) ได้แต่เป็นการยากที่จะก าหนดว่า 

ความพอเพียงอยู่ ณ จุดใด ดังนัน้จงึตอ้งพิจารณาจากทรรศนะของผู้เกี่ยวข้องทั้ง 3 ฝ่าย คือ 

   3.1.1 ฝ่ายรัฐบาล การก าหนดค่าตอบแทนในทรรศนะของฝ่ายรัฐบาลจะมอง

ในแง่ค่าครองชีพ (Cost of Living) และสภาวะทางเศรษฐกิจ โดยต้องการให้ประชาชนมีรายได้

เพียงพอและรายได้ไม่ควรมีความเหลื่อมล้ ากันมาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจในยุคหลังฯ ได้ก าหนด

เป้าหมายหลักในการกระจายรายได้ โดยมุ่งไปยังกลุ่มผู้มีรายได้น้อย โดยให้ระดับรายได้ของ

ประชาชนอยู่สูงกว่าเส้นระดับความยากจน (Poverty Line) รัฐจึงใช้อ านาจตามกฎหมายในการ

ก าหนดอัตราค่าจา้งขัน้ต่ าเพื่อเป็นหลักในการจ่ายค่าจ้าง และในขณะเดียวกัน หากก าหนดค่าจา้ง

สูงเกินไปอาจก่อให้เกิดภาวะเงินเฟ้อ และมีผลกระทบให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น ท าให้ราคา ของ

สินค้าและบริการสูงขึ้นไปด้วย ก าไรของผู้ประกอบการลดต่ าลง การลงทุนจะไม่ขยายตัว และ

ส่งผลกระทบต่อการจา้งงาน 

   3.1.2 ฝ่ายนายจ้าง เนื่องจากฝ่ายนายจ้างหรือผู้ประกอบการต้องการก าไร

สูงสุด โดยเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด (Maximize Profit, Minimize Cost) จึงมักไม่ต้องการจ่าย

ค่าตอบแทนในอัตราที่สูง แต่หากนายจ้างจ่ายค่าตอบแทนต่ าเกินไป ฝ่ายลูกจ้างจะไม่ยินยอม

หรือหากจ าเป็นต้องยอมรับ ก็จะไม่มีก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุดออกมา เนื่องจาก

ค่าตอบแทนเป็นเครื่องจูงใจที่ส าคัญในการท างาน และจ่ายค่าตอบแทนให้ลูกจ้างสามารถ

ด ารงชีวติอยู่ได้ตามฐานานุภาพ 

   3.1.3 ฝ่ายลูกจ้าง โดยทั่วไปฝ่ายลูกจ้างรวมทั้งสหภาพแรงงานต่าง ๆ ต้องการ

ให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนสูง ดังนั้น ความต้องการของฝ่ายลูกจ้างจึงขัดแย้งกับความต้องการ
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ของฝา่ยนายจา้ง การจะประสานความต้องการของทั้งฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้าง และฝา่ยลูกจา้ง

ให้เหมาะสมพอดีนั้นไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะการก าหนดค่าตอบแทนเป็นเรื่องละเอียดอ่อน จึงควร

หลอมรวมทรรศนะทั้ง 3 ฝ่าย ให้ประสานสอดคล้องกลมกลืนเข้าด้วยกัน แล้วจึงก าหนดหลักการ

จา่ยค่าตอบแทน 

  3.2 หลักความเป็นธรรมหรอืความเท่าเทียมกัน (Equity) เป็นรากฐานในการจัดระบบ 

ค่าตอบแทนขององค์การ หลักความเป็นธรรมประกอบด้วย 

   3.2.1 ความเท่าเทียมกันภายในองค์การ (Internal Equity) คือ ความเท่าเทียม

กันเมื่อเปรียบเทียบกับงานต่าง ๆ ภายในองค์การ และจ่ายค่าตอบแทนโดยยึดหลักงานเท่ากัน

จา่ยเท่ากัน (Equal Pay for Equal Work) หมายถึง งานที่มีลักษณะและความยากง่ายเท่ากันควร

จ่ายค่าตอบแทนเท่ากัน งานที่มีลักษณะยากต้องจ่ายค่าตอบแทนสูง งานที่มีลักษณะง่ายควร

จา่ยค่าตอบแทนต่ าลดหลั่นกันลงมา การจะท าให้เกิดความเท่าเทียมกันภายในองค์การ กระท า

ได้โดยการประเมนิค่างานและการประเมนิค่าของคนในการท างาน 

    1) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) หมายถึง กระบวนการในการ

ก าหนดว่างานต าแหน่งหนึ่ง ๆ มีคุณค่าหรือความส าคัญอย่างใดเมื่อเปรียบเทียบกับงานต าแหน่ง

อื่น ๆ ในองค์การเดียวกัน เมื่อท าการประเมินค่างานแลว้จึงไปก าหนดค่าตอบแทนของงานนั้น ๆ 

    2) การประเมินค่าของคน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง

หมายถึง การกระท าเพื่อให้ทราบขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ว่ามีความสามารถอยู่ใน

ระดับใด โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด เมื่อทราบขีดความสามารถของคนแล้วจึงน าไป

เป็นข้อมูลในการพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับขีดความสามารถของบุคคลผู้นั้น ในการ

ประเมินค่าของคนจะพิจารณาทั้งด้านปริมาณ คือ จ านวนผลผลิตและด้านคุณภาพ คือ คุณภาพ

ของผลผลิตนั้น ๆ ลักษณะของความเท่าเทียมกัน ประกอบด้วย (จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, 2534, 

หนา้ 5) 

     2.1) งานเท่ากันเงนิเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal Work) 

     2.2) วุฒิการศึกษาเท่ากันเงินเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal 

Education Level) 

     2.3) ความสามารถเท่ากันเงินเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal 

Ability) 

   3.2.2 ความเท่าเทียมกันภายนอกองค์การ (External Equity) คือ ความ

เท่าเทียมกันเมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนขององค์การ กับค่าตอบแทนขององค์การอื่น ๆ ที่ด าเนิน

กิจการประเภทเดียวกัน ต าแหน่งงานที่มีความรับผิดชอบเหมือนกันควรจา่ยค่าตอบแทนเท่ากัน 
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ความเท่าเทียมกันภายนอกองค์การกระท าได้โดยการส ารวจค่าตอบแทนในตลาดแรงงานทั่วไป 

(Prevailing Wage) 

  3.3 หลักความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) ขององค์การ แม้อัตราค่าตอบแทน

จะถูกก าหนดโดยอุปสงค์และอุปทานของแรงงานในตลาดแรงงานก็ตาม แต่ความสามารถในการ

จา่ยขององค์การก็เป็นปัจจัยหนึ่งในการก าหนดค่าตอบแทน องค์การแต่ละแห่งย่อมมีฐานะทาง

การเงินไม่เท่ากัน กิจการที่มีความมั่นคงและมีก าไรมากจะสามารถจ่ายค่าตอบแทนได้สูงกว่า

อัตราค่าตอบแทนที่ก าหนดไว้ในตลาดแรงงาน และกิจการนั้นสามารถเลือกจ้างพนักงานที่มี

ความสามารถสูงได้และจะได้ผลประโยชน์จากคุณภาพของพนักงานเหล่านั้น ส่วนกิจการที่มี

ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนต่ า ก็มักจ่ายค่าตอบแทนในอัตราที่ต่ ากว่าอัตราที่ก าหนด

ไว้ในตลาดแรงงาน ความสามารถในการเลือกจ้างพนักงานที่มีความสามารถสูงจะลดลง คุณภาพ

ของงานก็จะต่ า ลงไปด้วย 

  3.4 หลักมาตรฐานการครองชีพและระดับความเป็นอยู่ ธงชัย สันติวงศ์ (2535, 

หนา้ 19–21) กล่าวถึง มาตรฐานการครองชีพและ ระดับความเป็นอยู่ไว้ดังนี้ 

   3.4.1 มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) หมายถึง สิ่งที่เป็นความ

จ าเป็น ความสะดวกสบายขั้นต่ า ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อรักษาให้บุคคลสามารถด ารงความเป็นอยู่

ของตนตามฐานานุภาพ โดยปกติจะวัดจากรายการอุปโภคบริโภคที่บุคคลได้รับ และมีความ

พึงพอใจตามสมควร เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย การรักษาพยาบาล เป็นต้น ผู้มีมาตรฐาน

การครองชีพตา่งกันก็เพราะได้รับการอุปโภคบริโภคที่มปีริมาณและคุณภาพต่างกัน 

   3.4.2 ระดับความเป็นอยู่ (Level of Living) ส าหรับบุคคลผู้ปฏิบัติงานทั่วไปที่

ไม่ใช่ผู้บริหาร จะแบ่งออกได้ 4 ระดับ ดังนี้ 

    1) ระดับยากจน เป็นระดับที่มีการกินอยู่ต่ ากว่ามาตรฐานความเป็นอยู่

ขั้นต่ าที่จะอยู่รอดหรอืประทังชีวิตได้ เนื่องจากได้รับค่าตอบแทนไม่เพียงพอกับความจ าเป็นระดับ

ยากจนจะอยู่ต่ ากว่าระดับเส้นความยากจน (Poverty Line) 

    2) ระดับพอประทังชีวิตได้ เป็นระดับที่สูงกว่าระดับความยากจนเล็กน้อย

มีกินมีอยู่พอจะรอด แตไ่ม่มรีายได้ส าหรับเหตุฉุกเฉินในยามเจ็บป่วยหรอืชราภาพ 

    3) ระดับพอมีกินมีใช้ เป็นระดับที่สูงกว่าระดับพอประทังชีวิต มีรายได้

เพียงพอและมเีงินออม 

    4) ระดับพอมีอันจะกิน ถือว่าอยู่ในระดับปานกลาง มีการกินอยู่อย่าง

สะดวกสบายได้มาตรฐานที่ดี มีความคล่องตัวในการจับ-จ่ายใช้สอย มีมาตรฐานที่ดีทั้งด้าน

สุขภาพการศกึษาของบุตรหลาน และการเข้าร่วมในสังคมและกิจกรรมของชุมชน 



16 

  3.5 หลักผลิตภาพ (Productivity) องค์การจะอยู่ได้เพราะผลิตภาพหรือประสิทธิภาพ

ของผลงานการผลิต ดังนั้นจึงควรใช้ผลิตภาพขององค์การเป็นเครื่องประกอบการตัดสินใจใน

การก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนว่า บุคคลผูน้ั้นได้ให้ประโยชน์แก่องค์การได้มากหรือน้อยเพียงใด 

โดยพิจารณาจากการลงทุนลงแรง (Effort) ในการปฏิบัติงาน และความส าเร็จ (Success) ที่ได้รับ

จากการลงทุนลงแรงนั้น (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547, หนา้ 130–135) 

   ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต (Production Efficiency Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีหนึ่ง

ในทฤษฎีค่าจ้างที่มีสมมติฐานว่า เมื่อใดที่คนงานได้รับโอกาสให้ท าการเพิ่มผลผลิตสูงกว่ามาตรฐาน

ที่ก าหนด รายได้ของคน ๆ นัน้จะคงระดับเดิมหรือลดลง ทฤษฎีนีม้ีประโยชน์และค่อนข้างจะตรง

ต่อความเป็นจริง จึงเหมาะสมที่จะน ามาใช้เพื่อเปิดโอกาสให้คนงานได้แสดงฝีมือ เพื่อเพิ่มหรือ

ลดค่าจ้างของตนตามผลผลติที่ตนท าได้ 

   หลักในการก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมดังกล่าว เป็นสิ่งที่ผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ควรน ามายึดถือเป็นแนวปฏิบัติในการบริหารค่าตอบแทน ซึ่งจะส่งผลต่อประโยชน์

สูงสุดในการปฏิบัติงานขององค์การ อย่างไรก็ตาม อาจมีปัจจัยอื่นทั้งภายในและภายนอกที่เป็น

สิ่งแวดล้อม ส่งผลกระทบต่อการก าหนดค่าตอบแทน เช่น แรงกดดันหรืออ านาจการเจรจา

ต่อรองของสหภาพแรงงาน การปรับปรุงค่าตอบแทนขององค์การอื่น ๆ ภายนอกที่ส่งผลให้

องค์การของเราต้องปรับปรุงค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกับองค์การอื่น ๆ เหล่านั้น การจ้างงานใน

สาขาที่ขาดแคลน ตลอดจนภารกิจที่เปลี่ยนไปขององค์การ สิ่งเหล่านีล้้วนส่งผล กระทบต่อการ

ก าหนดค่าตอบแทนองค์การ 

 4. ผลของรายได้และสวัสดิการตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  จากความส าคัญของรายได้และสวัสดิการ หากพนักงานได้รับค่าตอบแทนด้วย

ความเหมาะสม และเป็นธรรมจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานและท าใหม้ีระดับขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ในขณะเดียวกันหากพนักงานรู้สึกว่ารายได้และสวัสดิการ

ที่เขาได้รับไม่เพียงพอ หรือไม่สะท้อนความจริงระหว่างรายได้ กับปริมาณงานความสามารถ

และความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และด ารงชีวิต

ของพนักงาน ดังนี้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547, หนา้ 137) 

  4.1 ส่งผลต่อการด ารงชีวิตของตนและผู้ที่อยู่ในความอุปการะ เกิดความขัดสนไม่

เพียงพอต่อการใชจ้า่ย ท าให้ไม่มสีมาธิในการท างาน 

  4.2 ค่าตอบแทนที่เป็นเครื่องสร้างความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการ

ออมนั้น หากมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการออมและเงินสะสมไว้ใช้ในยามจ าเป็น ย่อมท าให้พนักงาน

เกิดความรู้สกึไม่ม่ันคง ส่งผลตอ่ระดับขวัญและก าลังใจได้เชน่กัน 
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  4.3 ขาดสิ่งจูงใจให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รายได้และสวัสดิการที่ดีย่อมเป็น

สิ่งจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่น และขยันหมั่นเพียรในการท างาน ซึ่งท าให้เขา 

รู้สกึว่ามีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

  สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติ การที่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสม เป็นธรรมและมีความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย ย่อมท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานที่ดี ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ หากค่าตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงานได้รับไม่มี

ความเป็นธรรม หรือไม่เหมาะสมย่อมส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ได้เช่นเดียวกัน 

 ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 1. ความหมายของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา

กับผู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งความสัมพันธ์นี้มีทั้งที่เกี่ยวกับการ

ท างาน และเรื่องส่วนตัว เฮิร์สเบิร์ก และคณะ (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959, 

p.114) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา คือ การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การ

ได้เรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความ

เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา ความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา ดังนั้น

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา จึงหมายถึง การมีสัมพันธภาพอันดีกับ ผู้บังคับบัญชา การได้รับ

ความไว้วางใจ การได้รับความช่วยเหลือ การแก้ไขปัญหาทั้งเร่้องงาน และเรื่องส่วนตัว การสนับสนุน

ส่งเสริม การมีส่วนร่วมในการท างาน การเสนอความคิดเห็น การท้วงติงและแนะน า การสร้าง

ความมั่นใจและความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงการเป็นที่เคารพนับถือและเป็นแบบอย่างที่ดี 

 2. ความส าคัญของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชาหรือผู้บริหารองค์การ 

มีความส าคัญที่สุดและมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวไปสู่เป้าหมายที่องค์การ

ก าหนดไว้ ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่นอกจากจะใช้ความรู้ความสามารถในการ

ท างานแล้ว ปัจจัยหนึ่งที่เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นก็คือ ความสัมพันธ์

อันดีกับผู้บังคับบัญชา ดังนั้น สัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมี

ความส าคัญดังนี้ (พรรณทิวา วรรณพฤกษ์, 2553, สื่อออนไลน์) 

  2.1 เป็นผู้ชี้น าเป้าหมายและนโยบายขององค์การให้ชัดเจน และแจ้งให้ผู้ใต้บังคับ 

บัญชาทราบทั่วกัน 

  2.2 มีการวางแผนในการท างานรว่มกัน 

  2.3 ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทราบถึงจุดประสงคเ์ชงิพฤติกรรม 

  2.4 พิจารณาความดคีวามชอบอย่างโปร่งใส เที่ยงธรรม 



18 

  2.5 มีการสั่งงานที่ชัดเจน ไม่ว่าเป็นวาจาหรอืลายลักษณ์อักษร 

  2.6 สั่งงานโดยมีขอ้แมเ้พื่อมใิห้ผิดระเบียบ 

  2.7 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานให้เป็นที่

ประจักษ์ 

  2.8 แนะน าและบอกวิธีการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

  2.9 อธิบายเหตุผลในการสั่งงาน ว่าเหตุใดต้องท างานนั้น และมีผลดีและผลเสีย

อย่างไร 

  2.10 มีความยืดหยุ่น ไม่ควรขีดเส้นตายของงาน หรือคาดโทษผู้ที่ท างานไม่เสร็จ

ตามเวลา หรอืลงโทษเมื่อท าผิด 

  2.11 เมื่อสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน จะมีการใช้ค าพูดเชิงขอร้องมากกว่าการใช้

อ านาจสั่ง 

  2.12 มีการท าตัวเป็นแบบอย่างในการท างาน เช่น การมาท างานเช้า การท างาน

อย่างมรีะบบ 

  2.13 มีการมอบหมายงานพร้อมทั้งมอบอ านาจในการด าเนินงาน และแบ่งงบประมาณ

ในการท างานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

  2.14 ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน 

  2.15 มีการประชุมปรึกษาอย่างสม่ าเสมอ และรู้จักวิธีด าเนินการประชุม 

  2.16 มีการตดิต่อสื่อสารที่ชัดเจน เชน่ แจ้งการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ 

  2.17 มีการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานควรที่มี

ประสิทธิภาพเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอและทั่วถึง 

  2.18 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบและปรึกษาได้เมื่อต้องการค าปรึกษา 

หรอืเกิดปัญหา 

  2.19 การออกค าสั่งมีความแน่นอน ชัดเจน ไม่โลเล ท าให้ผู้ปฏิบัติไม่เกิดความสับสน

และสามารถปฏิบัติตามค าสั่งได้ทันที 

  2.20 มีการแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนรู้ว่าเขาท างานเป็นอย่างไร ดีหรือ ไม่ดี

อย่างไร และควรแก้ไขอย่างไร 

  2.21 เป็นผู้หนักแน่น มีเหตุผลในการตัดสินปัญหาต่าง ๆ ไม่ใช้อารมณเ์มื่อไม่พอใจ 

  2.22 มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตัวเองอยู่เสมอ 

  2.23 ท าให้ผูบ้ังคับบัญชารู้จักลูกน้องเป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจผู้ใต้บังคับ 

บัญชาโดยทั่วถึง เพื่อจะเรียนรู้ถึงนิสัยใจคอ จุดดี จุดอ่อน แล้วน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ ในการ

บริหารงาน 
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  2.24 เกิดการรับฟังความคดิเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มีการปิดกั้น 

  2.25 แสดงความเข้าใจผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความจริงใจ 

  2.26 เมื่อผู้บังคับบัญชาท าผิดพลาด ก็ยอมรับผิดและขอโทษพร้อมกับแก้ไขความ

ผดิพลาดนั้น 

  2.27 ท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี เสมอต้นเสมอปลาย 

  2.28 ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาไม่ได้ ผูบ้ังคับบัญชาจะหาทางแก้ปัญหาให้ 

  2.29 ให้ความยุตธิรรมในการแบ่งงาน เลื่อนต าแหน่ง พิจารณาความดคีวามชอบ 

  2.30 เอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับอย่างทั่วถึง 

  2.31 ยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2.32 แสดงความเห็นอกเห็นใจในความเหนื่อยยาก 

  2.33 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีโอกาสพัฒนาความรู้และ

ความสามารถ 

 3. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชานั้น นอกจากจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ

การท างานแล้ว ยังเป็นผลให้เกิดการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน ดังนั้น การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาจึงมีหลักการปฏิบัติดังนี้  

(พรรณทิวา วรรณพฤกษ์, 2553, สื่อออนไลน์) 

  3.1 ตั้งใจท างานในหน้าที่ของตนให้ดทีี่สุด 

  3.2 หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ 

  3.3 ไม่นินทาผูบ้ังคับบัญชา 

  3.4 เรียนรู้นสิัยการท างานของผู้บังคับบัญชา 

  3.5 ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

  3.6 ไม่ควรคล้อยตามผู้บังคับบัญชาทุกเรื่องโดยไม่มเีหตุผล 

  3.7 การจะเข้าพบผูบ้ังคับบัญชานั้นควรดูจังหวะที่เหมาะสม 

  3.8 ไม่ควรรบกวนผู้บังคับบัญชาด้วยเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ 

  3.9 ไม่ควรสร้างความเป็นศัตรูกับผู้บังคับบัญชา 

  3.10 ไม่ควรท าให้ผู้บังคับบัญชาอับอายขายหน้า 

  3.11 ประเมินตนเองอย่างมเีหตุผล 

  3.12 ไม่แสดงความโกรธผู้บังคับบัญชา 

  3.13 แสดงกตัญญูกตเวทีตอ่ผูบ้ังคับบัญชา 

  3.14 ไม่พร่ าบ่นถึงความยากล าบากในการท างาน 
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  3.15 ยกย่องชมเชย และให้เกียรตผิูบ้ังคับบัญชาทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

  3.16 เชื่อฟังค าสั่งและให้ความร่วมมอืในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

  3.17 แก้ไขในสิ่งที่ผิดพลาดของตนเอง 

 4. ผลทีเ่กิดจากความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

  จากความส าคัญของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า ผูบ้ังคับบัญชามีบทบาท

ส าคัญในการชี้น า เป็นแบบอย่าง สั่งสอนงาน และสามารถให้คุณให้โทษกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

ดังนั้นผลที่อาจะเกิดขึน้หากความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชามีปัญหา ดังนี้ 

(พรรณทิวา วรรณพฤกษ์, 2553, สื่อออนไลน์) 

  4.1 การประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ

ไม่ต่อเนื่อง ท าให้ขาดความชัดเจนในการท างาน รวมถึงขาดคนให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาในยาม

ที่มอีุปสรรคหรอืปัญหาเกิดขึน้ 

  4.2 ขาดการให้ความคิดเห็นและการอนุมัตติ่าง ๆ ในการด าเนินงาน 

  4.3 ขาดความเชื่อม่ันในการท างาน ระแวง กลัวว่าจะถูกจับผดิจากผู้บังคับ บัญชา 

  4.4 โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานมนี้อย ถูกลดบทบาทความส าคัญ 

 สรุปได้ว่า ผู้บังคับบัญชามีความส าคัญทั้งในแง่ของผู้น าองค์การและผู้น าทางด้านจิตใจ 

งานต่าง ๆ ล้วนผ่านมาจากผู้บังคับบัญชา ดังนั้นการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชา

จะเป็นเสมือนทุกสิ่งให้กับผู้ปฏิบัติงาน หากความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่ดี ย่อมท าให้

ประสิทธิภาพในการท างานลดลงไปด้วย หรือมีอุปสรรคไม่ราบรื่น ก่อให้เกิดความท้อแท้ใจ  

ซึ่งส่งผลโดยตรงกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานในที่สุด 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 1. ความหมายของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การท างานในองค์การไม่ว่าจะเป็น

หน่วยงานของรัฐหรือเอกชน ย่อมมีการท างานร่วมกัน ทั้งทางตรงและทางอ้อม กลุ่มคนที่ท างาน

ร่วมกันนี้ก็คือ เพื่อนร่วมงานนั่นเอง การมีสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันย่อมท าให้การท างานเป็นไป

ด้วยความเรียบร้อยและประสบความส าเร็จได้โดยง่าย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง  

การมมีนุษย์สัมพันธ์ภายในองค์การไว้ดัง ตัวอย่างต่อไปนี้ 

  ประยูร ทองสุวรรณ (2530, หน้า 17) อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์ เป็นเรื่องราวที่ว่า

ด้วยพฤติกรรมของคนที่มาเกี่ยวข้องกับการท างานร่วมกับองค์การหรือหน่วยงาน เพื่อให้การ

ท างานรว่มกันด าเนินไปด้วยความราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
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  ฟิลิปโป (Filippo, 1967, p.35 อ้างอิงใน จิรภิญญา กาเผือก, 2555, หน้า 22) ให้

ความหมายว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การรวมคนให้ท างานร่วมกันในลักษณะที่มุ่งใหเ้กิดความร่วมมือ

ประสานงาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์เพื่อให้บังเกิดผลตามเป้าหมาย 

  จากที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้รับ

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากเพื่อนร่วมงาน การร่วมแรงร่วมใจ การให้ค าปรึกษาต่อกัน 

ความเป็นมิตร ความจริงใจต่อกัน การยอมรับความสามารถของเพื่อน การให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

การให้การส่งเสริม สนับสนุน และการเห็นคุณค่าซึ่งกันและกัน การไม่เอารัดเอาเปรียบซึ่งกัน

และกัน และสร้างเสริมความสุขรว่มกัน 

 2. ความส าคัญของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

เป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าความสามารถของตนเอง นอ้ยคนที่สามารถท างาน

ให้ประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง ดังนั้นการสร้างสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานจึงมีความส าคัญ 

ดังนี้ (นรศิชา ภูก่ลีบ, 2555, สื่อออนไลน์) 

  2.1 เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา เมื่อประสบปัญหาในการท างาน วิธีแก้ปัญหาที่ใช้กัน

มากที่สุด คือ ขอความช่วยเหลือจากสมาชิกคนอื่น ๆ การท างานคนเดียวย่อมแก้ปัญหาได้ยาก 

การรวมกันเพื่อแก้ปัญหาอาจได้วิธีแก้ที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าต่างคนต่างท า 

  2.2 เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานนั้น ก่อใหเ้กิด 

ผลประโยชน์หลายอย่าง ทั้งทางตรงและทางอ้อมไม่ว่าจะเป็นเรื่องสิทธิพิเศษ หรือเรื่องของรายได้ 

ทั้งนีเ้พราะทีมจะมีอ านาจตอ่รองเรื่องผลประโยชน์มากกว่ารายบุคคล 

  2.3 เพื่อความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง คนทั่วไปจะรู้สึกปลอดภัยและมั่นคงกว่า 

เมื่ออยู่กับทีม การเข้าทีมจะเป็นไปได้มาก เมื่อบุคคลรู้สกึว่าตนถูกขู่เข็ญ ถูกท าให้หวาดวิตกหรือ

เครียด การมีทีมท าใหค้วามรู้สึกดังกล่าวลดลง เนื่องจากได้พูดคุยระบายความคับข้องใจและได้

ปรึกษาหารอื ยิ่งไปกว่านั้นการรวมตัวกันอาจท าให้มองเห็นหนทางที่จะจัดการกับความวิตกกังวล

นั้นได้ 

  2.4 เพื่อตอบสนองความต้องการทางจิต เมื่อเข้าไปเป็นสมาชิกของทีม บุคคลจะ

รู้สึกว่าตนเองได้รับความอบอุ่น เนื่องจากมีกลุ่มที่ตนเป็นเจ้าของ เป็นการตอบสนองความต้องการ

ทางจิตมากกว่าการอยู่ตามล าพังความต้องการเหล่านั้น ได้แก่ 

   2.4.1 ความต้องการใฝ่สัมพันธ์ หมายถึง ความต้องการการร่วมมือโดยการให้

และรับจากคนอื่น ๆ ต้องการความเป็นมติรและความอบอุ่น ปลอดภัย ซึ่งความตอ้งการชนิดแรก

นีต้อบสนองได้โดยตรงดว้ยการมกีลุ่มหรอืพรรคพวก 

   2.4.2 ความต้องการความปลอดภัย หมายถึง ความต้องการที่เกี่ยวข้องกับ

การปกป้องตนเองจากสิ่งคุกคามความเจ็บป่วยหรอืความอับอาย หรอืจากอันตรายต่าง ๆ 
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   2.4.3 ความต้องการนับถือตนเอง หมายถึง เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการ

ได้รับการยอมรับ การมีสถานภาพและการมศีักดิ์ศรี ความต้องการชนิดนี้ทีมสามารถตอบสนอง

ได้ 2 ลักษณะ ลักษณะแรกคือการเสริมแรงบวกเมื่อกระท าสิ่งที่ถูกต้อง เช่น การชมเชย หรือ

การให้รางวัล อันถือเป็นการยอมรับจากทีม ลักษณะที่สองคือการยอมรับของทีม ลักษณะที่สอง

นีเ้องจะท าให้บุคคลรู้สึกตนเองมคีุณค่าและมีศักดิ์ศรี ซึ่งน าไปสู่การนับถือตนเองในที่สุด 

   2.4.4 ความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีมส่วนหนึ่งนั้นจะเป็น 

โอกาสให้คนได้พัฒนาความรู้และทักษะของตนเอง โดยการเรียนรู้จากผู้ร่วมทีมคนอื่น ๆ และมี

การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กัน ลักษณะเช่นนี้จะน าไปสู่การปรับปรุงตนเองและพัฒนาพฤติกรรม

การท างานและพฤติกรรมสังคมอื่น ๆ ไปด้วยพร้อมกัน 

 จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า การท างานเป็นทีม และการมสีัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนร่วมงาน 

จะเป็นจุดเริ่มต้นในการท างานที่ประสบความส าเร็จ และส่งเสริมให้ตนเองมีโอกาสก้าวหน้าใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลด ีทั้งในหน้าที่การงานและทางดา้นจติใจ 

 3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  จากความหมายและความส าคัญของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จะพบว่า 

เพื่อนร่วมงานมีความส าคัญที่เกื้อหนุนให้การท างานประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังช่วยส่งเสริม

สนับสนุนให้เราได้มีโอกาสก้าวหน้า และคอยเป็นก าลังใจในยามที่เราท้อถอย หรือพบกับอุปสรรค

ในการท างาน ดังนั้นการสร้างสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานจึงเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งมีหลักส าคัญดังต่อไปนี ้

(จติวิทยาของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน, 2552, สื่อออนไลน์) 

  3.1 มีการท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย บุคคลส่วนใหญ่มักต้องการมีส่วนร่วม

ในกลุ่มที่ตนเป็นสมาชิกซึ่งการท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย จะสนองความต้องการนี้ได้  

โดยที่ทุกคนต่างมสีิทธิมีเสียงในการแสดงความคิดเห็นต่องาน รับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 

และเคารพในมติของเสียงสว่นใหญ่ ซึ่งจากผลการศกึษาวิจัยของเลอวิน นักจิตวิทยากลุ่มทฤษฎี

สนาม พบว่า การท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย ช่วยให้กลุ่มมีความร่วมมือและงานส าเร็จ

ดีกว่ากลุ่มเผด็จการหรือกลุ่มเสรีนิยม จึงกล่าวได้ว่าการท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย ช่วย

เสริมสรา้งมนุษยสัมพันธ์ในหนว่ยงานได้ 

  3.2 มีความไว้วางใจและเชื่อในความสามารถซึ่งกันและกัน บุคคลทั่วไปมักต้องการ

ความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้อื่น ดังนั้น ในการท างานรว่มกันทุกคนควรต้องให้ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน ให้เกียรติและเชื่อถือในความสามารถของเพื่อนร่วมงาน ไม่เข้าไปก้าวก่าย ถ้าเขาไม่ขอ

ความช่วยเหลือ การก้าวก่ายเกินหน้าที่มักก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้ง สร้างผลเสียต่องาน

มากกว่าผลด ี
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  3.3 มีการติดต่อสื่อสารที่ดีในหน่วยงาน มนุษย์ทุกคนมักต้องการความชัดเจนในงาน

และต้องการความสบายใจในการอยู่ร่วมกันด้วย ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดีนอกจากช่วยสร้าง

ความเข้าใจในงานร่วมกันแล้วยังช่วยเสริมความสัมพันธ์ส่วนตัวกันด้วย ถ้ากลุ่มมีการติดต่อสื่อสาร

ที่ดีจะมีส่วนส่งเสริมทั้งประสิทธิภาพของงานและการอยู่ร่วมกัน ในกลุ่มท างานที่ดีนั้น มักใช้การ

สื่อสารสองทางหรือหลายทางมากกว่าสื่อสารทางเดียว คือ ให้มีการตอบโต้ อภิปราย แสดง

ความเห็น หรือซักถามข้อสงสัยร่วมกันมากกว่าที่จะรับค าสั่ง หรือรับฟังความคิดอยู่ข้างเดียว 

ขณะเดียวกันในการใช้ภาษาเพื่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นการพูดหรอืเขียน ก็ให้เป็นไปตามทางสร้างสรรค์

ให้เกิดผลดีตอ่กันและกัน 

  3.4 มีการช่วยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม ในการท างานและอยู่ร่วมกันในกลุ่ม 

ถ้าทุกคนพร้อมต่อการเป็นผู้ให้ ย่อมท าให้เกิดความสุขในกลุ่มได้ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน

จัดว่าเป็นการให้อีกรูปแบบหนึ่ง ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นมิตร ซาบซึ้งใจ พึงพอใจ และเกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน แต่ทั้งนี้ต้องเป็นการให้ในขอบเขตที่เหมาะสม เช่น ให้เมื่ออีกฝ่ายต้องการ

ความช่วยเหลือ ให้โดยไม่มีผลกระทบในทางเสียหายต่องานส่วนรวม หรือช่วยเหลือโดยเลือกที่รัก

มักที่ชัง คือ ขาดความยุติธรรม ซึ่งบางทีน าไปสู่การแตกสามัคคีหรอือิจฉารษิยากัน ในหน่วยงาน

การช่วยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะของผู้บังคับชา ผู้อยู่ระดับเดียวกัน 

หรอืผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา ก็ย่อมน ามาซึ่งการอยู่รว่มกันโดยราบรื่นสงบสุข 

  3.5 มีการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ การท างานร่วมกันโดยหลายคนนั้น ถ้ามี

ทีมงาน (Team Work) ที่เหมาะสม คือ มีระบบงานที่ดี มีสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจน ทุกคนรู้

บทบาทหน้าที่ และมีขอบข่ายงานที่ก าหนดเด่นชัด การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีขั้นตอน และมี

การร่วมมือประสานงานกันเป็นอย่างดี มักส่งผลให้งานส าเร็จ และมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน

ด้วย 

  3.6 มีการร่วมมือที่ดี การร่วมมือเป็นพฤติกรรมของกลุ่มที่มีลักษณะไปในทาง

เดียวกันของสมาชิกกลุ่ม คือ แต่ละบุคคลจะได้รับความส าเร็จตามจุดมุง่หมายก็ต่อเมื่อกลุ่มได้รับ

ความส าเร็จ ดังนั้นจึงจัดได้ว่าในการท างานร่วมกันนั้น ถ้าท าใหทุ้กคนร่วมมือกัน ท าเพื่อให้กลุ่ม

ท างานส าเร็จได้ ก็จัดว่ากลุ่มดังกล่าวมีความสามัคคีและมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน วิธีนี้จะเป็น

ที่ยอมรับของนักจิตวิทยามากกว่าการแข่งขัน เนื่องจากในกระบวนการของการแข่งขันนั้น เมื่อ

ฝ่ายหนึ่งได้ อีกฝ่ายหนึ่งจะเสีย แม้บางครั้งการแข่งขันอาจท าให้ผลงานของกลุ่มดีขึ้นแต่ในแง่

ของสัมพันธภาพมักเสียไป 

  3.7 ผู้มาร่วมกลุ่มท างานมีลักษณะที่เอื้อต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน

ร่วมกัน ถ้าผู้มารวมกลุ่มท างานมีลักษณะบางประการ ที่เอื้อต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี คือ  

มีลักษณะส่วนตัวที่พร้อมอยู่แล้วก็ย่อมส่งผลให้การท างานกลุ่มเป็นไปด้วยไมตรอีันดี เช่น สมาชิก
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กลุ่มมีความสมัครใจในการท างานนั้น รู้สึกมีส่วนรว่มในกลุ่ม รูว้ิธีด าเนินงานกลุ่ม รู้นโยบายและ

เป้าหมายของงาน มีความเป็นกันเอง คบคนง่าย มีลักษณะให้ก าลังใจผู้อื่น ฯลฯ ด้วยลักษณะ

ของสมาชิกกลุ่มดังกล่าวนี ้มักส่งผลใหเ้กิดมนุษยสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนรว่มงาน 

 จากที่กล่าวมาทั้งหมดสรุปได้ว่า ลักษณะ 7 ประการของกลุ่มท างานที่มีความสัมพันธ์

ที่ดจีะเห็นได้ว่ามีทั้งส่วนที่เป็นรูปธรรมของการท างานร่วมกัน และส่วนที่เป็นลักษณะส่วนตัวของ

ผูม้ารวมกลุ่มท างาน ในส่วนที่เป็นรูปแบบการท างาน เช่น มกีารท างานรว่มกันแบบประชาธิปไตย 

มีความไว้วางใจและเชื่อในความสามารถ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีในหน่วยงาน มีการช่วยเหลือกัน

ในขอบเขตที่เหมาะสม มีการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ และมีการร่วมมือที่ดี ส าหรับส่วนที่

เป็นลักษณะส่วนตัวของผู้มารวมกลุ่มท างานนั้น จัดเป็นปัจจัยส าคัญมากที่จะช่วยให้ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปด้วยดีหรอืไม่ ได้แก่ ความคิด จติใจ เจตคติ บุคลิกภาพส่วนตัวของ

แต่ละบุคคล ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลมากต่อความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม แต่อย่างไร

ก็ตามลักษณะดังกล่าว นักจิตวิทยามีความเชื่อว่าสามารถปรับเปลี่ยนพัฒนาได้ ถ้าบุคคลมี

ความตั้งใจจริง ผู้ท างานร่วมกันจึงถือเป็นความรับผิดชอบที่จะต้องปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเพื่อ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันในหนว่ยงาน 

 4. ผลของความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

  การท างานร่วมกันเป็นเรื่องธรรมดาที่อาจจะมีการขัดแย้งกันทั้งในเรื่องงานและ

เรื่องส่วนตัว ดังนั้น หากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีปัญหา อาจท าให้การท างานที่ต้อง

อาศัยความร่วมมือ หรือการท างานเป็นทีมไม่ประสบความส าเร็จหรือเกิดความยุ่งยากในการ

ท างานได้ ซึ่งผลที่อาจเกิดขึ้นมีดังนี้  

  4.1 เกิดการละเลย ไม่ใส่ใจช่วยเหลือหรือแสดงความรับผิดชอบในงานที่ต้องท า

ร่วมกัน 

  4.2 นอกจากไม่ช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จแล้วอาจก่อให้เกิดความเสียหาย

หรอืสร้างความร าคาญใจกับเพื่อนรว่มงานอีกด้วย 

  4.3 จับกลุ่มนินทาว่าร้าย ไม่เคยมองเพื่อนร่วมงานในแง่ดี และหาเรื่องจับผิดอยู่

เสมอ 

  4.4 ยุแยงใหเ้กิดความบางหมาง เกลียดชังกัน หรอืมีความอิจฉารษิยากันและกัน 

  4.5 ประจบสอพลอผูบ้ังคับบัญชา เอาดีใส่ตัวเอาช่ัวใส่คนอื่น 

  4.6 เกิดความบาดหมาง อาจถึงขัน้ทะเลาะวิวาท แตกหักกันได้ 

  ผลที่อาจเกิดขึ้นจากการขาดสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงาน ย่อมส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานลดลง เป็นเหตุใหข้วัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานลดลงเช่นเดียวกัน 
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 สรุปว่า การสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในองค์การ

ที่ต้องมีการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อนร่วมงานจะมีบทบาทส าคัญ ทั้งในแง่ของการเป็นก าลัง

ส าคัญในการท างาน และเป็นส่วนสนับสนุนให้เราได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

การจะมีสัมพันธภาพที่ดีได้นั้น ต้องเริ่มที่ตัวเราเสียก่อนด้วยการปฏิบัติต่อผู้อื่นในทางที่ดี สิ่ง

เหล่านี้จัดเป็นการสร้างสิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศทางจิตวิทยาที่ดีในที่ท างาน ซึ่งจะเป็น

แรงกระตุ้นการสนองตอบที่ดีจากอีกฝ่ายหนึ่ง ช่วยเกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันมากขึ้นใน

หน่วยงาน ซึ่งหากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่ดีย่อมส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานไม่ดีด้วย เชน่กัน 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 1. ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Operating Environment) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล

ต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ จึงขอ

ยกตัวอย่างนักวิชาการที่ให้ความหมายที่สอดคล้องกับการศกึษาครั้งนี ้ดังนี้ 

  พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หน้า 236) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและ

ท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่

สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจ ไม่รู้สึกร าคาญหรอือารมณ์ขุ่นมัว 

ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพปฏิบัติงานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาด  

ความสวยงาน พนักงานจะขาดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และเป็นการท าลาย ขวัญและก าลังใจ

ให้หมดสิ้นไปด้วย 

  สิริอร วิชชาวุธ (2554, หน้า 139) กล่าวถึงสภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

เช่น การปฏิบัติงาน อ่านหนังสือ เป็นต้น สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัวจะมีอิทธิพล ท าให้ประสบ

ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอ ๆ กับความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการที่จะปฏิบัติงาน 

สภาพแวดล้อมเอื้ออ านวย แต่ไม่มีความรู้พอที่จะปฏิบัติงานได้ จะท าให้ปฏิบัติงานไม่ส าเร็จ  

ในทางกลับกันหากมีความรูท้ี่จะปฏิบัติงานได้ แต่สภาพแวดล้อมไม่พอดี แสงสว่างน้อย มีเสียงดัง

รบกวนอยู่ตลอด สภาพแวดล้อมเช่นนี้ อาจท าให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกร าคาญ เป็นผลให้

การปฏิบัติงานไม่ส าเร็จหรืออาจมีข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็นปัจจัย

หนึ่งที่มอีิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

  สรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เอื้ออ านวยให้

คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น วัสดุอุปกรณ์ ห้องท างาน ห้องพัก ห้องสุขา ห้องอาหาร 
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ห้องศาสนกิจ ภูมิทัศน์ต่าง ๆ แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และสภาพแวดล้อมโดยรอบสถานที่ท างาน 

มีความสะอาดสงบและรม่รื่น ก่อใหเ้กิดความปลอดภัย ผอ่นคลาย และภาคภูมใิจ 

 2. ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  เฮิร์สเบิร์ก และคณะ (Herzberg, Mausner and Snyderman, 1959, p. 113–115) 

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพของผลผลิตของ

วิศวกรและนักบัญชี จ านวน 200 คน ที่ท างานอยู่ในเมืองพิตส์เบิร์ก ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่

มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพของผลผลิต มี 2 ปัจจัย 

ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค้ าจุน ( Hygiene Factor) โดยมีปัจจัยค้ าจุนนั้น 

จะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน (Job Context) จ านวน 11 ปัจจัยย่อย 

ซึ่งหนึ่งในนั้นจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) คือ สภาพแวดล้อม

และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ห้องท างาน โต๊ะท างาน เครื่องมือ 

วัสดุอุปกรณ์ รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ภายในส านักงาน เป็นต้น 

  พงศ์ หรดาล (2548, หน้า 246-247) ได้กล่าวถึง การจัดสภาพแวดล้อมของการ 

ปฏิบัติงานที่ไม่ค านึงถึงปัจจัยความแตกต่างและขีดจ ากัดของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากจะก่อใหเ้กิด

การปฏิบัติงานที่ไม่สะดวกสบาย ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแล้วยังส่งผลถึงระดับความ

เสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ และปัญหาด้านสุขอนามัยของผูป้ฏิบัติงานอีกด้วย ในการจัดสภาพแวดล้อม

ของผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ถูกหลัก จะท าให้พนักงานเกิดความเมื่อยล้า ความเมื่อยล้านี้นอกจากจะ

เป็นต้นเหตุที่ท าให้เกิดการผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดอุบัติเหตุได้ทันที ยังส่งผลต่อ

สุขภาพของผู้ปฏิบัติงานในระยะยาว ซึ่งส่งผลใหป้ริมาณงานและคุณภาพของการผลติลดลง 

  จากที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ

ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ดังนี้ ผู้บริหาร 

ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยดังกล่าว เพราะหากการท างานที่ไร้ประสิทธิภาพอันเนื่องมาจาก

สภาพแวดล้อมแลว้ จะส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติในท้ายที่สุด 

 3. สภาพแวดล้อมในการท างานหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมนั้น มีหลักควรค าถึงถึงดังนี้ 

  สิริอร วิชชาวุธ (2544, หน้า 141) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมของการ

ปฏิบัติงานแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

  3.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน (Physical Condition of Work) 

คือ สิ่งต่าง ๆ ในบริเวณที่ปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะอาคาร การออกแบบ ห้องปฏิบัติงาน สภาพ

ของหอ้งปฏิบัติงาน โต๊ะท างาน การมองเห็น เครื่องมอืเครื่องใช้ รวมถึงที่จอดรถของบริษัท เป็นต้น 
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  3.2 สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการปฏิบัติงาน คือ เวลาเป็นสิ่งก าหนดพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน จะเห็นพนักงานในสังคมปัจจุบันเคร่งเครียดกับงานปฏิบัติงานแข่งกับเวลา 

พนักงานบางคนปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ บางคน 6 วันต่อสัปดาห์ และบางคน 5 วันต่อสัปดาห์ 

พนักงานบางคนปฏิบัติงาน 10–20 ช่ัวโมง ไม่มีเวลาพัก บางคนปฏิบัติงาน 8 ช่ัวโมงมีเวลาพัก 

พนักงานที่ปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห ์จะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 

6 วัน ต่อสัปดาห ์และมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาหจ์รงิหรอืไม่ ร่างกายสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพติดต่อกันนานเท่าไร และปฏิบัติงานได้นานเพียงใดต่อวัน  

พนักงานปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ จะมีความเครียดมากกว่าคนที่ปฏิบัติงาน 6 วันต่อสัปดาห์

และมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาหห์รอืไม่ ค าถามนี้จะเป็นเหตุผลใหท้ าการศกึษา

เรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน 

  3.3 สภาพแวดล้อมทางจิตใจในการปฏิบัติงาน (Psychological Condition of Work) 

คือ นอกจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ยั งมีสภาพ 

แวดล้อมทางจิตใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกด้วย ลักษณะสังคมและ

เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งลักษณะวัฒนธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน สภาพแวดล้อมมีผลต่อความรู้สึก 2 ลักษณะ คือ ความ

เบื่อหนา่ยและความเมื่อยล้า 

 สรุปได้ว่า ประเภทของสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน คือ สภาพแวดล้อม

ของการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ไม่เสี่ยงต่ออุบัติเหตุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม 

ควรจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ถูกต้องตามสุขลักษณะ พนักงานไม่ต้องมากังวลว่า จะเกิดอุบัติเหตุ

เมื่อใด ทุกอย่างที่กล่าวมานีล้้วนแตผ่ลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติ งานทั้งสิน้ 

 4. ผลของสภาพแวดล้อมในการทไงานต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  จากความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่า สภาพแวดล้อมที่ไม่

เหมาะสมย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ผลที่เกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ไม่เหมาะสมมดีังนี้ 

  4.1 ขาดความคล่องตัวในการใช้สอยวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับการท างาน 

  4.2 ขาดความสะดวกสบายในการใช้สถานที่ท างาน เช่น การไม่มีห้องพักผ่อน

หย่อนใจ การช ารุดเสียหาย หรอืความสกปรกของหอ้งสุขา เป็นต้น 

  4.3 รู้สกึร าคาญใจเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมไม่พึงประสงค์ เช่น ความสะอาดของสถานที่

ท างาน การนนิทาว่ากล่าวของเพื่อนรว่มงาน แสง สี และเสียงที่ไม่เหมาะสม เป็นต้น 
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 สรุปว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่เอื้ออ านวยให้คนท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น วัสดุอุปกรณ์ หอ้งท างาน หอ้งพัก หอ้งสุขา ห้องอาหาร ห้องศาสนกิจ ภูมิทัศน์

ต่าง ๆ แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และสภาพแวดล้อมโดยรอบ สถานที่ท างานมีความสะอาดสงบ

และร่มรื่น ก่อให้เกิดความปลอดภัย การผ่อนคลาย และภาคภูมิใจ ซึ่งสภาพแวดล้อมนี้สง่ผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน หากมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมย่อมท าให้ขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับที่ดไีปด้วย 

 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล

ต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ จึงขอ

ยกตัวอย่างนักวิชาการที่ให้ความหมายที่สอดคล้องกับการศกึษาครั้งนี ้ดังนี้ 

 ฉัตรชนิตร์ พิบูลย์สวัสดิ์ (2560) ได้กล่าวว่า การบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการในการก าหนดเป้าหมาย (Target Setting) การติดตาม การตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงาน (Tracking and monitoring) การให้ค าปรึกษาแนะน าผู้ใต้บังคับบัญชา (Coaching) 

รวมถึงการสรุปผลงาน ที่ได้เปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ (Reviewing) นอกจากนี้การ

ประเมินผลงานยังรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงวิธีการท างาน และการพัฒนาความสามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 ส านักงาน ก.พ. (2562, สื่อออนไลน์) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ว่าระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การบริหารแบบบูรณาการที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน

ของบุคคลในองค์กร เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

 การบริหารผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการสร้างสภาพแวดล้อมและวิธีการ

ในการท างานที่สนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมี

เป้าหมายส าคัญอยู่ที่การสร้างผลผลิตและผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและการสร้างความชัดเจน

ในผลการปฏิบัติงานโดยให้มคีวามสอดคล้องกับเป้าหมายการปฏิบัติงานในระดับองค์กร 

 จากค าจ ากัดความและความหมายของกระบวนการการบริหารผลการปฏิบัติงาน จะเห็น

ได้ว่าระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญกับกระบวนการที่เกี่ยวข้องทั้งหมดที่มี

ความต่อเนื่องและสอดคล้องกัน มิได้มุ่งเน้นแต่เพียงเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือ

การวัดผลงานใน ตอนท้ายที่สุดเท่านั้น โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนการปฏิบัติงาน การพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน การตดิตามผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน หากน ามาปฏิบัติอย่างจริงจังและต่อเนื่องแล้ว  

ประโยชน์ที่เราจะได้รับ คือ ประสิทธิภาพประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มพูนขึ้น  
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การปฏิบัติงานของคนในองค์กรชัดเจนและมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน มีการสื่อสารภายในองค์กรที่

ทั่วถึงทุกทิศทาง เกิดการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การวัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรมโปร่งใส 

สามารถสะท้อนคุณลักษณะของตัวงานและคุณค่าของผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม 

นอกจากนี้ผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานยังสามารถเอาไปใช้ประโยชน์ในงานบริหาร

บุคคลด้านอื่น ๆ อีกด้วย 

 หลักการระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หมายถึง กระบวนการ

ด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย 

โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงานและระดับบุคคลเข้า

ด้วยกัน ซึ่งตัง้อยู่บนฐานกระบวนการความต่อเนื่อง มีขัน้ตอนดังนี้ 

 1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่จะต้องท าให้ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตาม

ยุทธศาสตรข์ององค์กร 

 2. การติดตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาก ากับ ดูแล ให้ค าปรึกษาแก่

ผูป้ฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง 

 3. การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเพื่อส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ดียิ่งขึน้ 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อวัดความส าเร็จของงาน โดยเทียบกับเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ตัง้แต่แรก 

 5. การน าผลที่ได้จากการประเมินไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดีความชอบ

แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

 นอกจากนี ้ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานยังเป็นกระบวนการที่ใหค้วามส าคัญกับ

การมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน ในการผลักดันผลการปฏิบัติราชการให้สูงขึ้น 

และสอดคล้องกับทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของส่วนราชการ โดยมีการน าตัวชีว้ัด

ผลงานหลัก (Key Performance Indicators-KPIs) มาใช้เป็นเครื่องมือก าหนดเป้าหมายการท างาน

ของบุคคลร่วมกัน ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาสามารถติดตามผลการปฏิบัติงาน หาแนวทางในการพัฒนา

ผูป้ฏิบัติงาน และประเมิน ผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลงานหลักที่ก าหนดนั้น ๆ เพื่อจะได้ให้

สิ่งจูงใจส าหรับการเสริมสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติราชการดี เกิดผลสัมฤทธิ์

ต่อภารกิจของรัฐ 
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แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว์  Maslow (1954) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจ

โดยให้ข้อเสนอแนะว่า ความต้องการของมนุษย์เป็นชุดเพิ่มต้นของกระบวนการจูงใจ เขาเชื่อว่า

พฤติกรรมที่มนุษย์แสดงออกมานั้น เกิดจากความต้องการของมนุษย์และมีความต้องการอยู่เสมอ

และไม่มีสิ้นสุด ซึ่งความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของมนุษย์อีกต่อไป 

ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้น ต่ าไปหาสูงตามล าดับขั้นของความส าคัญ 

เมื่อความต้องการในล าดับขั้นต่ าไปหาสูงตามล าดับขั้นของความส าคัญ เมื่อความต้องการใน

ล าดับขั้นต่ าได้รับการตอบสนองด้วย มนุษย์ก็จะมีความต้องการในล าดับขั้นไปตามล าดับ มาสโลว์

ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของ มนุษย์เป็น 5 ระดับ คือ 

 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ ขั้นพื้นฐาน 

เพื่อการอยู่รอดของมนุษย์ เชน่ อาหาร น้ าดื่ม อากาศ เครื่องนุ่งหม่ ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 

 2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับ

การตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย ซึ่งรวมถึงความ

ต้องความมั่นคงด้วย เช่น ความปลอดภัยจากภยันตรายต่าง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

ความมั่นคงใน 4 อาชีพ ความมัน่คงในทางเศรษฐกิจ 

 3. ความต้องการทางสังคมและความรัก (Belongingness and love needs) เมื่อความ

ต้องการของร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นต่อไป คือ  

ความต้องการทางสังคมและความรัก ความต้องการดังกล่าว ได้แก่ ความต้องการที่จะเข้าร่วม

เป็นสมาชิกในองค์การหรือสังคม ความต้องการในสังคมยอมรับในความส าคัญของตน ความ

ต้องการมติรภาพ ความตอ้งการได้รับความรักจากบุคคลอื่น 

 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) เมื่อความต้องการทางสังคมและความรัก

ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นต่อไป คือ ความต้องการการยกย่อง หมายถึง ความ

ต้องการให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรู้ความสามรถ มีความส าเร็จ ทั้งได้ต าแหน่งสูงขึ้น  

ซึ่งจะท าให้ได้รับการยกย่องนับถือ ได้รับค าสรรเสริญ มีเกียรติมชืี่อเสียงในสังคม 

 5. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) ความต้องการ

นีเ้ป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ หลังจากที่ได้รับการตอบสนองความตอ้งการในขั้นต่าง ๆ 

แล้ว เป็นความต้องการที่จะพยายามใหเ้กิดความส าเร็จในทุกด้านตามความรู้สกึนึกคิดของตนเอง 

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ ชี้ให้เห็นว่า ความต้องการของมนุษย์ใน

ล าดับขั้นที่หนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความต้องการในล าดับต่อไป ช่วยให้

นักการตลาดจัดวางผลิตภัณฑ์แต่ละตัวใหเ้ป็นไปตามแผนเป้าหมายและการด ารงชีวิตตามความ

ต้องการของ ผูบ้ริโภคได้ 



31 

 
 

ภำพ 1 แสดงล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ 

 

ที่มำ: Kotler, 2003, หนา้ 75 

 

 ทฤษฎีสองปัจจัย 

 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้มีการพัฒนาโดย 

Frederick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (อ้างอิงใน  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No 

Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขต 

จากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) 

และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย 

ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรอืปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ 2) ปัจจัยอนามัยหรือ 

ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ควำมส ำเร็จในชีวติ

ควำมต้องกำรกำรยกย่อง

ควำมต้องกำรทำงสงัคมและควำมรัก

ควำมต้องกำรควำมปลอดภัย

ควำมต้องกำรทำงร่ำงกำย
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 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) 

เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงาน ที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจ

ในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงาน 

ท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวก และการจูงใจที่แท้จริง

ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้านได้แก่ 

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จ

ทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ ความสามารถ

ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้และเมื่องานส าเร็จ ก็เกิดความรู้สึก

พอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามเป้าหมายที่คาดไว้ 

การเปิดโอกาสใหต้ัดสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง

ของความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการ

แสดงออกอื่นใด ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายใน

องค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนรว่มงาน และการมเีกียรตศิักดิ์ศรใีนอาชีพ เป็นต้น 

  1.3 ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน (Advancement) หรอืโอกาสในการเจรญิเติบโต 

(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้น เมื่อ

ปฏิบัติงานส าเร็จ การมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น  

ซึ่งจะเป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คลากรในองค์กรอยากท างาน 

  1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถใน

การท างาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้

ศกึษามา เป็นต้น 

  1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน 

หรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และได้รับ

มอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น 

 2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงาน

เกิดความไม่พอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพืน้ฐาน 
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ที่จ าเป็นที่พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะท าให้

พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว

จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่ 

  2.1 นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 

การจัดการและการบริหารงานขององค์การการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย

การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการ

บริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน 

และมีการแจ้งนโยบายใหท้ราบอย่างทั่วถึง 

  2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ

บัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้ังคับบัญชา ความสามารถ

ของผูบ้ังคับบัญชาในการบริหารงาน การใหค้ าแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมาย

งานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมใน การมอบหมายงาน เป็นต้น 

  2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ

ร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

  2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 

การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ

การได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน 

  2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ

ร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 

มีเกียรติและศักดิ์ศรี มีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น 

  2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อ

ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือ

ขนาดของบริษัทหรอืองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
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  2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก

การท างานหรอืหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการ

เดินทางมาท างาน 

  2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่

ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ช่ัวโมง

ในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มี

ผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจตอ่การท างาน 

  2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่

องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง  

รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท าโดยการเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นไป

อย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ใหก้บพนักงานที่เป็น

ผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง  

ซึ่งพนักงานได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการ

ประกันชีวติ วันหยุดพักผอ่น/พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 

 

งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 43) ได้ศกึษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เทศบาลต าบลค่ายเนินวงต าบลบางกะจะอ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะอ าเภอ

เมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรีและเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะอ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  จ าแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ภาพรวมมีแรงจูงในในระดับมาก โดยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยู่ใน

ระดับมากที่สุดเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ด้านความส าเร็จในการท างานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ด้านความมั่นคงในงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการปกครองบังคับบัญชา

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความรู้รับผดิชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับ

การยอมรับมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้าน

สภาพการท างานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจ

อยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้ามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหารมี
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แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับ

มาก ตามล าดับและล าดับสุดท้ายด้านเงินเดือนมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบ

พบว่าบุคลากรที่มีเพศอายุระดับการศกึษารายได้ต่อเดือนและประเภทต าแหน่งกันมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 อมรศักดิ์ อินทมุสิก (2554, หนา้ 61) การศกึษาครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์เรือนจ ากลางเขาบิน จังหวัดราชบุรี ท าการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์เรือนจ ากลางเขาบิน จ านวน 80 คน ระหว่าง

วันที่ 1-31 มีนาคม พ.ศ. 2554 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 

5 ระดับ ในการวิเคราะหข์้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจา้หน้าที่ราชทัณฑ์เรอืนจ ากลางเขาบิน 

จังหวัดราชบุรี พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ราชทัณฑ์เรือนจ ากลางเขาบิน

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับได้แก่ ด้านความสัมพันธภาพในการท างาน ด้าน

รายได้และสวัสดี้การด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพการท างาน และด้านการได้รับการยกย่อง

นับถือตามล าดับ 

 ธีระชัย ไชยเมือง (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรมอิสตินแกรนด์สาทร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ

ในการท างานพนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรมอิสตินแกรนด์สาทรกรุงเทพฯ ประชากรที่ใช้ใน

ศกึษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษาตัวแปร

อิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ตัวแปรตาม คือ ปัจจัยจูงใจวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

สถิติที่ใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การทดสอบค่าที T–test, F–test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 21-30 ปี 

สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อ เดือน 10,000-20,000 บาท และระยะเวลาการท างาน 2-3 ปี 

ปัจจัยจูงใจในท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการโรงแรมอิสตินแกรนด์สาทร กรุงเทพฯ ใน

ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้า มีแรงจูงใจ

ในระดับมาก และด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีระดับมีแรงจูงใจในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบ

ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยจูงใจ พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาที่

แตกต่างกันไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แต่อายุงานและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันทางสถิติอย่างมีอย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 พัชรีญา วงศ์สุวรรณศา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับช้ันปฏิบัติการของสถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลัย U Channel มี

วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับช้ันปฏิบัติการของ

สถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลัย U Channel 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับชั้นปฏิบัติการของสถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลัย U Channel 

มีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับช้ันปฏิบัติการของสถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลัย U Channel 

จ านวน 92 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent T-test) และสถิติวิเคราะห ์

One-Way ANOVA ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับช้ันปฏิบัติการของ สถานีโทรทัศน์ในมหาวิทยาลัย U Channel พนักงานเห็นว่า ปัจจัยด้าน

แรงจูงใจและด้านการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก โดยในปัจจัย

ด้านแรงจูงใจ พบว่า ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และ

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ส่วนในปัจจัยด้านบ ารุงรักษา พบว่า ด้าน

การปกครองบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านความสัมพันธ์ในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ และอายุงานที่แตกต่างกันมี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

 ภรภัทร หมอยา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากัด มีวัตถุประสงค์

เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับหัวหน้างาน ของบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 

ซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานระดับหัวหน้างาน  

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ ค่าร้อยละ ( Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที (t-test) การ

วิเคราะห์ความแปรปรวน ทางเดียว (One-way ANOVA) และค่า LSD ผลการศึกษาพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง อายุระหว่าง 31–40 ปี ส าเร็จการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป ด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม

มีแรงจูงใจในระดับมาก ในด้านความส าเร็จในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้าน

ลักษณะงานที่ท า ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการได้รับการยอมรับ นับถือ มีแรงจูงใจระดับปานกลาง 

และเพศ อายุ สถานภาพ และอายุงานที่ต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน  
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ระดับการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 

0.05 

 ณิชชา วิริกุลเจริญ (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูนิแอร์คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูนิแอร์คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด ผลที่ได้รับจาก

การศึกษาใน ครั้งนี้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการศึกษา ประชากรที่ใช้ในการศึกษา

เป็นพนักงานบริษัท ยูนิ แอร์คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด จ านวน 50 คน จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย อายุ 36 ปีขึ้นไป ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 

วุฒิการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี รายได้ประจ าต่อเดือน 15,001-20,000 บาท/เดือน และมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10-15 ปีขึ้นไป ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในระดับมาก ได้แก่ ด้านลักษณะงาน คือการมีโอกาสได้ใช้ความ สามารถพิเศษเพื่อให้

การท างานประสบผลส าเร็จ และลักษณะของงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันตรงกับสาขาที่เรียนจบมา 

ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ดา้น

สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผลตอบแทน 

 

กำรบรหิำรงำนของกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค จังหวัดพะเยำ 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ให้บริการด้านการจ าหน่ายพลังงานไฟฟ้าสู่ประชาชน 

ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2520 ปัจจุบันมีจ านวนพนักงานในสังกัดทั้งสิ้น 154 คน มีนายยุทธชัย 

จงไพศาลศิลป์ ด ารงต าแหน่งผู้จัดการ ในการบริหารงานของแต่ละการไฟฟ้ามีผู้จัดการเป็น

ผูบ้ริหารสูงสุด และมีรองผูจ้ัดการเป็นผู้บริหารงานในด้านต่าง ๆ และมีการแบ่งหน้าที่ปฏิบัติงาน

ออกเป็นแผนก ซึ่งในแต่ละแผนกจะมีหัวหน้าแผนกเป็นผู้ที่รับนโยบายจากผู้บริหารและเป็นผู้สั่งการ

อีกขั้น บริหารงานภายในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีการแบ่งออกเป็นแผนก คือ 

 1. แผนกธุรการ ท าหนา้ที่จัดการเอกสารต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 2. แผนกบัญชแีละการเงนิ ท าหนา้ที่จัดการการระบบบัญชแีละเงิน 

 3. แผนกก่อสรา้ง ท าหนา้ที่ก่อสรา้งระบบจ าหนา่ยสายส่งไฟฟ้า 

 4. แผนกมิเตอร์ ท าหนา้ที่ตดิตั้ง รื้อถอน ตรวจสอบ เครื่องวัดหนว่ยไฟฟ้า 

 5. แผนกปฏิบัติการและบ ารุงรักษา ท าหนา้ที่บ ารุงรักษาระบบจ าหนา่ยไฟฟ้า 

 6. แผนกบริการลูกค้า ท าหน้าที่รับค าร้อง ประมาณการค่าใช้จ่ายให้แก่ลูกค้าที่ขอใช้

ไฟฟ้ารายใหม ่
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 7. แผนกคลังพัสดุ ท าหน้าที่จัดเก็บวัสดุอุปกรณ์ที่ใช้ในงานที่เกี่ยวข้องกับระบบจ าหน่าย

ไฟฟ้า 

 รูปแบบในการแบ่งหน้าที่ตามสายงานได้แก่ 

 
ภำพ 2 แสดงล ำดับกำรบรหิำรงำนภำยในของกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำคจังหวัดพะเยำ 

 

ที่มำ: แผนกธุรการ, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 

 และมีการแบ่งพื้นที่รับผดิชอบตามเขตการปกครองส่วนภูมภิาค ดังนี้ 

 1. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา รับผิดชอบในเขตพืน้ที่อ าเภอเมอืงสว่นใหญ่ 

 2. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยต าบลแม่กา รับผิดชอบในเขตพื้นที่ต าบลแม่กา

และต าบลจ าป่าหวายบางสว่น 

 3. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอภูกามยาว รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอ

ภูกามยาวทั้งหมด 

 4. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอแม่ใจ รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอแม่ใจ

ทั้งหมด 

 5. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอดอกต าใต้ รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอดอกค าใต้

ทั้งหมด 

 6. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอจุน รับผิดชอบในเขตพืน้ที่อ าเภอจุนทั้งหมด 

 7. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอปง รับผิดชอบในเขตพืน้ที่อ าเภอปงทั้งหมด 

 8. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอเชียงม่วน รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอ

เชยีงม่วนทั้งหมด 

ผู้จัดการ การ
ไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค

รองผู้จัดการ การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

(ด้านเทคนิค)

แผนก
ก่อสร้าง

แผนกมิเตอร์
แผนก

บริการลูกค้า 
แผนกปฏิบัติการ
และบ ารุงรักษา

รองผู้จัดการ การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

(ด้านบริหาร)

แผนกธุรการ แผนกคลัง
พัสดุ

แผนกบัญชี
และการเงิน
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 9. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอเชียงค า รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอเชียงค า

ทั้งหมด 

 10. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาย่อยอ าเภอภูซาง รับผิดชอบในเขตพื้นที่อ าเภอภูซาง

ทั้งหมด 

 

 
 

ภำพ 3 แสดงกำรแบ่งพื้นที่รับผิดชอบตำมเขตกำรปกครองส่วนภูมิภำค 

 ของกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำคจังหวัดพะเยำ 

 

ที่มำ: แผนกธุรการ, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 

 

 

 

 

 

 

 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จังหวัดพะเยา

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาอ าเภอจุน 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาย่อยอ าเภอเชียงม่วน 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาย่อยอ าเภอปง 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาย่อยอ าเภอแม่ใจ 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขา
ย่อยอ าเภอภูกามยาว

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาย่อยต าบลแม่กา 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาอ าเภอเชียงค า

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาย่อยอ าเภอภูซาง

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขาอ าเภอดอกต าใต้ 
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แนวทำงในกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจของพนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำคจังหวัดพะเยำ 

 ปัจจุบัน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ได้น าเอาทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์

และทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg มาใช้ในการบริหารงานภายในองค์กร เพื่อก่อให้เกิดผลประโยชน์

สูงสุดแก่องคก์ร ในแต่ละด้าน ดังนี้ 

 1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้แก่พนักงานมีหลากหลาย

รูปแบบ เช่น การให้เงินเดือน ค่าท างานล่วงเวลา ค่าเสี่ยงภัย ค่าเช่าบ้าน สวัสดิการการรักษา 

พยาบาลของรัฐ การตรวจสุขภาพประจ าปี เงินโบนัสประจ าปี กองทุนส ารองเลีย้งชพี เป็นต้น 

 2. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีการจัดกิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้บริหารชุดปัจจุบันและอดีต

ผู้บริหารที่เกษียณอายุราชการไปแล้ว ในวันปฏิบัติงานวันแรกหลังจากวันหยุดสงกรานต์ เพื่อ

เป็นสานสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา และมีการจัดกิจกรรม Morning Talk 

ประจ าวันแรกที่ปฏิบัติงานของสัปดาห์ เพื่อให้พนักงานได้พบปะกับผู้บริหาร พูดคุยกันในเรื่อง

การปฏิบัติงานในสัปดาหท์ี่ผา่นมา เน้นย้ าปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัยตามนโยบายของผู้ว่าการ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีการจัดกิจกรรมพบปะสังสรรค์ เลี้ยงส่ง

พนักงานที่เกษียณอายุราชการประจ าปี งานเลี้ยงประจ าปีส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ ในแต่ละ

แผนกหรือแต่ละส านักงานมีจัดประชุมประจ าเดือน เพื่อพูดคุยถึงปัญหาที่เกิดในเดือนผ่านมา 

และหาแนวทางแก้ไขหรือการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา การรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าเดือน

ที่ผ่านมา 

 4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีการน าเอากิจกรรม 5 ส. มาใช้ในการปรับปรุง

สถานที่ท างาน สะสางสถานที่เดิมให้มีความสะอาด สะดวก ถูกสุขลักษณะ และมีการสร้าง

ลักษณะนิสัย การรักษาและปฏิบัติ 4 ส. หรือสิ่งที่ก าหนดไว้แล้วอย่างถูกต้องจนติดเป็นนิสัย 

การจัดกิจกรรม Green Office ตามนบายของรัฐบาย ให้ส านักงานมีพืน้ที่ในส่วนของตน้ไม้ การลด

ปริมาณมลพิษในส านักงาน เป็นต้น 

 5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีการน าเอาดัชนีชี้วัดผลงานหรือความส าเร็จ

ของงาน หรือว่าค่า KPI มาใช้ในการประเมินผลงาน โดยการก าหนดหัวข้อการประเมินค่า KPI 
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1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศกึษา 

5. ต าแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

7. ระดับเงินเดอืน 

ตามสายงานที่ปฏิบัติ มีการประเมินผลงานเป็นไตรมาส ๆ ละ 1 ครั้ง โดยให้มีการเสนอผลงาน

และการลงช่ือยินยอมรับการประเมนิผลงานประจ าไตรมาส 

 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญ

และก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา จึงได้กรอบแนวคิด

ของการวจิัย ดังตอ่ไปนี้ 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ภำพ 4 แสดงกรอบแนวคิดกำรศึกษำ 

 

ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดพะเยา 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

5. ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 



 

บทท่ี 3 

 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษาระดับความส าคัญของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา และศึกษาแนวทางการสร้างขวัญและก าลังใจ

ในการท างานของพนักงาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในบทนี้ได้กล่าวถึงวิธีการ

ด าเนนิการวิจัย มีประเด็นหัวข้อย่อย ตามล าดับดังนี้ 

 1. ประชากร 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษา 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 
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ประชำกร 

 1. ประชากร ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา จ านวน 154 คน 

(การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา, 2561) 

 

ตำรำง 2 แสดงจ ำนวนพนักงำนที่สังกัดอยู่ในแต่ละกำรไฟฟ้ำสำขำ 

สำขำ 
ระดับผู้บริหำร 

จ ำนวน (คน) 

ระดับผู้ปฏิบัติงำน 

จ ำนวน (คน) 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดพะเยา 11 62 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอแม่ใจ 1 5 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาต าบลแมก่า 1 2 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอภูกามยาว 1 4 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอดอกค าใต้ 4 10 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอจุน 4 17 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอปง 1 3 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอเชยีงมว่น 1 2 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอเชยีงค า 4 17 

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคสาขาอ าเภอภูซาง 1 3 

รวมทั้งสิ้น 29 125 

 

 2. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

จังหวัดพะเยาทั้งหมด จ านวน 154 คน 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยปรับปรุงมาจาก

งานวิจัยของ ประเสริฐ อุไร (2559) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 เป็นค าถามใช้เลือกตอบ (Check list) ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานะภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน รายได้ต่อเดือน และ

ต าแหน่งหนา้ที ่

 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ใช้มาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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ในการประเมินระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 5 ด้าน 

ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ จ านวน 9 ข้อ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชา จ านวน 9 ข้อ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จ านวน 6 ข้อ ปัจจัย

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 5 ข้อ และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

จ านวน 7 ข้อ และมีค าถามปลายเปิด เพื่อใหผู้้ตอบแบบสอบถามเสนอแนะแนวทางในการสร้าง

ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดพะเยา 

 การทดสอบเครื่องมือ 

 การทดสอบเครื่องมือที่ใชใ้นการท าวิจัยท าด้วย 2 วิธี ดังนี้ 

 1. ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) เป็นการทดสอบเครื่องมือ เพื่อวัดความตรง

ตามเนื้อหา (Content Validity) มีความครอบคลุมวัตถุประสงค์หรอืพฤติกรรมที่ต้องการวัดหรือไม่ 

ค่าสถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพ คือ ค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือ

เนื้อหา (IOC: Index of item Objective Congruence) โดยให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ประเมิน

เนื้อหาของข้อค าถามเป็นรายข้อ แล้วหาค่าเฉลี่ย ข้อถามที่มีค่า 0.5-1.0 มีค่าความเที่ยงตรงสูง 

ถ้าต่ ากว่า 0.5 ต้องปรับปรุง ในการศึกษาครั้งนี้ได้ค่า IOC= 0.778 โดยปัจจัยด้านค่าตอบแทน

และสวัสดิการ ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.875 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้ค่า IOC 

เท่ากับ 1 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.833 และปัจจัยด้านการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.857 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ได้ค่า IOC เท่ากับ 0.750 โดยรวมถือได้ว่า แบบสอบถามนี้มีความเที่ยงตรงครอบคลุมเนื้อหา

ตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการศึกษา และมีบางหัวข้อตอ้งมกีารปรับปรุง เพื่อให้มคีวามเหมาะสม 

 2. ตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) เป็นการตรวจสอบเครื่องมือว่ามีความคงเส้น

คงวาให้ผลการวัดที่แน่นอนคงที่  สถิติที่ใช้ในการหาค่าความเที่ยง คือ ค่าสัมประสิทธิ์ของ 

คอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient: α coefficient) ค่าแอลฟาที่ใช้ควรมากกว่า 0.6 ถ้า

น้อยกว่านั้น ควรปรับปรุงแบบสอบถาม หรืออาจตัดบางข้อทิ้ง ในการทดสอบครั้งนี้ ได้น า

แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดเชยีงราย ซึ่งไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง การทดสอบเครื่องมอืครั้งนี้ได้ค่า α = 0.88 จึงถือว่าแบบทดสอบนี้มีความเชื่อมั่น

ที่ยอมรับได้สามารถน าไปใช้เป็นเครื่องมอืในการศกึษาได้ 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อน ามาวิเคราะหน์ั้น ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม

ขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูศ้กึษาได้ขออนุญาตจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการศึกษาครั้งนี้ 

 2. ผูศ้ึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเอง โดยการทอดแบบสอบถามไว้ที่ส านักงาน 

และนัดวันเวลาเก็บแบบสอบถามกลับคืน ทั้งนี ้ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 154 ฉบับ 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบความถูกต้อง 

สมบูรณ์ของข้อมูล และด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์  

มีขัน้ตอนดังนี้ 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ท าการวิเคราะห ์โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ท าการวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉลี่ย x̅ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ตาม

หลักเกณฑ์การตีความของ ประคอง กรรณสูตร (2542, อ้างอิงใน กาญจนา โปทาวี, 2547, 

หนา้ 41) โดยมีหลักเกณฑก์ารให้คะแนนดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถึง ระดับที่มคีวามส าคัญมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง ระดับที่มคีวามส าคัญมาก 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ระดับที่มคีวามส าคัญปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถึง ระดับที่มคีวามส าคัญน้อย 

  ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง ระดับที่มคีวามส าคัญน้อยที่สุด 

 



 

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยานี้ ผู้ศึกษาได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปการบรรยายประกอบ

ตารางตามล าดับ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 ตอนที่ 3 ผลการสรุปแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา รายละเอียด

ดังตารางต่อไปนี ้

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

1. ชาย 108 70.10 

2. หญิง 46 29.90 

รวม 154 100.00 

 

 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 70.10 ที่เหลือเป็นเพศหญิง จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 29.90 
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ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

1. ต่ ากว่า 30 ปี 50 32.40 

2. 30-39 ปี 46 29.90 

3. 40–49 ปี 32 20.80 

4. 50 ปี ขึน้ไป 26 16.90 

รวม 154 100.00 

 

 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุต่ ากว่า 

30 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 46 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 29.90 และน้อยที่สุดคืออายุ 50 ปี ขึน้ไป จ านวน 26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.90 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. โสด 63 40.90 

2. สมรส 76 49.40 

3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 15 9.70 

รวม 154 100.00 

 

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพ

สมรสจ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 49.40 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 63 คน คิดเป็น

ร้อยละ 40.90 น้อยที่สุดคือ หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 

 

ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการ ศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 54 35.10 

2. ปริญญาตรี 67 43.50 

3. สูงกว่าปริญญาตรี 33 21.40 

รวม 154 100.00 
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 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษา

อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 43.50 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี  

จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 35.10 และน้อยที่สุดคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 33 คน คิดเป็น

ร้อยละ 21.40 

 

ตาราง 7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์ 

 การท างาน 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 

1. 1–4 ปี 33 21.40 

2. 5–9 ปี 33 21.40 

3. 10–14 ปี 28 18.30 

4. 15–19 ปี 19 12.30 

5. 20–24 ปี 19 12.30 

6. 25 ปี ขึน้ไป 22 14.30 

รวม 154 100.00 

 

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์

การท างาน 1–4 ปี และ 5–9 ปี อย่างละเท่ากัน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 รองลงมา

คือ 10–14 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 และน้อยที่สุดคือ 15–19 ปี และ 20–24 ปี 

จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 12.30 

 

ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได้ 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 

1. นอ้ยกว่า 20,000 บาท 65 42.20 

2. 20,000 -39,999 บาท 36 23.40 

3. 40,000 – 59,999 บาท 17 11.10 

4. 60,000 – 79,999 บาท 16 10.40 

5. 80,000 – 99,999 บาท 15 9.70 

6. 100,000 บาทขึ้นไป 5 3.20 

รวม 154 100.00 
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 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ น้อย

กว่า 20,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 42.20 รองลงมาคือ 20,000-39,999 บาท 

จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 23.40 และน้อยที่สุดคือ ต่ าว่า 100,000 บาทขึ้นไป จ านวน 5 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 3.20 

 

ตาราง 9 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 

ต าแหน่งหน้าที่ จ านวน ร้อยละ 

1. ผูบ้ริหารระดับ 8-10 34 22.00 

2. พนักงานระดับ 5-7 52 33.80 

3. พนักงานระดับ 2-4 68 44.20 

รวม 154 100.00 

 

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือพนักงาน

ระดับ 2-4 จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 44.20 รองลงมาคือ พนักงานระดับ 5–7 จ านวน 52 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.80 และน้อยที่สุดคือผูบ้ริหารระดับ 8–10 จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและ

ก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์นี้ ได้จัดเรียงหัวข้อการน าเสนอตามระดับความส าคัญที่

ได้สรุปมา ดังนี้ 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  ) ของปัจจัยที่ที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา  

 ในภาพรวม 

ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในภาพรวม x̅  ระดับ 

1. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

4. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

3.63 

3.62 

3.49 

3.48 

3.29 

0.32 

0.32 

0.32 

0.35 

0.55 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.50 0.22 มาก 




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 จากตาราง 10 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.50 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อขวัญ

และก าลังใจอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 รองลงมา คือ ด้านการ

บริหารผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 

และต่ าสุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับปาน

กลาง มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.29 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 จังหวัดพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน x̅  ระดับ 

1. เพื่อนรว่มงานในหนว่ยงานให้ความช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันในการแก้ไขปัญหาของงานในหน้าที่ 

2. ท่านและเพื่อนรว่มงานให้เกียรตใินการแสดง

ความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน 

3. เพื่อนรว่มงานให้ความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน

อย่างดี 

4. ท่านได้มีโอกาสพบปะเพื่อนรว่มงานนอกเวลา

งานหรอืในโอกาสพิเศษต่าง ๆ 

5. การมคีวามสุขเมื่อได้ท างานรว่มกับเพื่อน

ร่วมงาน 

3.69 

 

3.64 

 

3.66 

 

3.67 

 

3.51 

0.49 

 

0.60 

 

0.69 

 

0.78 

 

0.60 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.63 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 11 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน

ให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกันในการแก้ไขปัญหาของานในหนา้ที่ มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 รองลงมาคือ ได้มีโอกาสพบปะ

เพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ใน




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ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และต่ าสุด คือ มีความสุขเมื่อได้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน

ทุกคน มีอทิธิพลต่อขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับมาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.51 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 จังหวัดพะเยา ด้านการบรหิารผลการปฏิบัติงาน 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน x̅  ระดับ 

1. มีความโปร่งใสในกระบวนการ การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

2. มีความยุติธรรมในกระบวนการ การประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

3. ความเท่าเทียม สม่ าเสมอ ของการน า

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนีไ้ปใช้ใน

การประเมนิผลงานของบุคลากร 

4. ความถูกต้อง แมน่ย า ของขอ้มูลที่น ามาใช้ใน

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

5. ความเหมาะสมของการประเมินผลที่ท่านได้รับ 

เมื่อเทียบกับการท างานและความส าเร็จ ที่ท่านได้

ปฏิบัติ 

6. การมสี่วนรว่มของบุคลากรในการก าหนด

หลกัเกณฑ์การประเมิน 

7. ความเหมาะสมของการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวม 

3.67 

 

3.62 

 

3.62 

 

 

3.51 

 

3.63 

 

 

3.70 

 

3.64 

0.66 

 

0.51 

 

0.70 

 

 

0.51 

 

0.64 

 

 

0.63 

 

0.88 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.62 0.32 มาก 

 

 จากตาราง 12 การวิเคราะหร์ะดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากร

ในการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.70 รองลงมา คือ มีความโปร่งใสในกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อ




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ขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และต่ าสุดคือ ความถูกต้อง แม่นย า 

ของข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มอีิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับ

มาก มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.51 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 จังหวัดพะเยา ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ x̅  ระดับ 

1. เงินเดอืนและค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับ

ค่าใช้จ่ายในสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน 

2. เงินเดอืนและค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันเป็น

ที่นา่พึงพอใจ 

3. เงินเดอืนและค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

4. เงนิเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอให้

เหลือเก็บไว้ใชใ้นยามจ าเป็น 

5. พึงพอใจในสิทธิการเบิกจา่ยค่ารักษาพยาบาล

ของตัวท่านเอง 

6. พึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล

ของพ่อ แม่ สามี ภรรยา และบุตร 

7. เงินโบนัสประจ าปีท าให้ท่านมกี าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

8. เงินบ าเหน็จหลังการเกษียณอายุงานท าให้ท่าน

รู้สกึมั่นคง 

9. การปรับเพิ่มขึน้ของเงนิเดือนในแตล่ะปีมีความ

เหมาะสม 

3.38 

 

3.48 

 

3.42 

 

3.45 

 

3.33 

 

3.43 

 

3.60 

 

3.75 

 

3.58 

0.59 

 

0.67 

 

0.58 

 

0.65 

 

0.57 

 

0.65 

 

0.64 

 

0.43 

 

0.51 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.49 0.32 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 13 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับ




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ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าเงินบ าเหน็จหลังการ

เกษียณอายุงานท าให้รู้สึกมั่นคง มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 รองลงมาคือ เงินโบนัสประจ าปีท าให้มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และต่ าสุดคือพึงพอใจใน

สิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของตัวเองมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับปานกลาง 

มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 จังหวัดพะเยา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชา x̅  ระดับ 

1. ผู้บงัคับบัญชาให้ความไว้วางใจผู้ใต้บงัคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน 

2. ผู้บงัคับบัญชามีความห่วงใยในชีวติของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ผู้บังคับบัญชาคอยช่วยเหลอืในโอกาสต่าง ๆ ทั้ง

เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบญัชา 

5. ผู้บังคับบัญชาให้เกยีรติและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเตม็ความสามารถ 

6. ผู้บงัคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถให้ค าปรึกษา

หรอืขอค าเสนอแนะในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวได้ 

7. ผู้บังคับบัญชาให้ความยตุิธรรมแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

ทุกคนอย่างเทา่เทียมกัน 

8. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนส่งเสรมิ

ความกา้วหนา้ของผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนอย่าง

เหมาะสมและเท่าเทยีมกัน 

9. ผู้บงัคับบัญชาปฏิบัติตนเปน็แบบอย่างที่ดใีนการ

ด าเนินงานและการใช้ชีวติ 

3.53 

 

3.36 

 

3.51 

 

3.38 

 

3.48 

 

3.49 

 

3.47 

 

3.54 

 

 

3.54 

0.54 

 

0.54 

 

0.55 

 

0.58 

 

0.56 

 

0.50 

 

0.65 

 

0.53 

 

 

0.53 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 3.48 0.35 ปานกลาง 




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 จากตาราง 14 การวิเคราะหร์ะดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้บังคับบัญชาให้

การสนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน 

และท่านยึดผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการด าเนินงานและการใช้ชีวิต มีอิทธิพลต่อขวัญ

และก าลังใจอย่างละเท่ากัน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 รองลงมา

คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อขวัญและ

ก าลังใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และต่ าสุดคือผู้บังคับบัญชาคอยดูแลเอาใจใส่

และให้ความสนใจในชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชา มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับ

ปานกลาง มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.36 

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (   ) ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 

 ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 จังหวัดพะเยา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̅  ระดับ 

1. สถานที่ท างานของท่าน มีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย สะดวกสบาย และมีความ

ปลอดภัย 

2. หอ้งท างานของท่านมีความเหมาะสม เช่น 

สถานที่ ขนาด แสงสว่าง อุณหภูมิ เป็นต้น 

3. สถานที่ท างานของท่านมีหอ้งน้ าและสถานที่

รับประทานอาหารที่สะอาดถูกสุขลักษณะ 

4. มีห้องพักและหอ้งปฏิบัติศาสนกิจเป็นส่วนตัว 

5. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ส านักงาน เพียงพอต่อ

ความตอ้งการในการปฏิบัติงาน 

6. บรรยากาศในและนอกสถานที่ท างาน มีความ

ร่มรื่นสงบไม่วุน่วายท าให้ผ่อนคลาย 

3.51 

 

 

3.27 

 

3.08 

 

2.98 

3.39 

 

3.49 

0.62 

 

 

0.80 

 

0.97 

 

0.84 

0.75 

 

0.53 

มาก 

 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.29 0.55 ปานกลาง 

 




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 จากตาราง 15 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า สถานที่ท างาน

มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกสบาย และมีความปลอดภัย มีอทิธิพลต่อขวัญและ

ก าลังใจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 รองลงมา คือ บรรยากาศ

ในและนอกสถานที่ท างาน มีความร่มรื่นสงบไม่วุ่นวายท าให้ผ่อนคลาย มีอิทธิพลต่อขวัญและ

ก าลังใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 และต่ าสุด คือ มีห้องพักและห้องปฏิบัติ

ศาสนกิจเป็นส่วนตัว มีอทิธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับปานกลาง มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 2.98 

 ตอนที่ 3 แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 

ตาราง 16 แสดงสรุปแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 

 การไฟฟ้าส่วนภูมิ ภาคจังหวัดพะเยา 

ล าดับที่ 
ประเด็น ข้อเสนอแนะ  

แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจ 

จ านวนร้อยละของ 

ผู้ที่ให้ข้อเสนอแนะ 

1 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

1. ควรใหม้ีการจัดกิจกรรมเพื่อสานสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

2. ควรจัดใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณใ์นการแก้ไข

ในการท างาน เพื่อการท างานที่มีประสทิธิภาพ 

 

12.3 

 

31.7 

2 การบริหารผลการปฏิบัติงาน  

1. ควรใหม้ีตัวแทนพนักงานเข้าร่วมก าหนดหลักเกณฑ์ใน

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. ให้มกีารแสดงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให้

พนักงานได้รับรู้เป็นรายบุคคลทุกครั้ง 

 

26.8 

 

21.1 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ล าดับที่ 
ประเด็น ข้อเสนอแนะ  

แนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจ 

จ านวนร้อยละของ 

ผู้ที่ให้ข้อเสนอแนะ 

3 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. จัดสรรสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาลของพนักงานให้

เหมาะสมกับค่ารักษาพยาบาลในปัจจุบัน 

2. ทบทวนและพิจารณาการจา่ยค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม

กับประสบการณก์ารท างาน 

3. ให้พนักงานมสี่วนรว่มในการก าหนดเกณฑชี์ว้ัดการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

4. ควรพิจารณาจ านวนเงินในการจ่ายโบนัสให้สอดคล้อง

กับสภาพเศรษฐกิจ 

 

17.7 

 

17.2 

 

16.8 

 

16.4 

4 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

1. ผูบ้ังคับบัญชาควรดูแลเอาใจใส่การด าเนินชีวิตของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

2. ผูบ้ังคับบัญชาควรเปิดใจยอมรับความคิดเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 

13.2 

 

14.5 

5 สภาพแวดล้อมในการท างาน 

1. ควรมีหอ้งปฏิบัติศาสนกิจของแต่ละศาสนาที่เป็น

ส่วนตัว 

2. ควรเพิ่มสถานที่รับประทานอาหารใหเ้หมาะสมกับ

จ านวนพนักงาน 

3. จัดสรรพื้นที่ในการท างานให้เพียงพอกับจ านวน

พนักงาน 

4. ควรจัดสรรอุปกรณ์ส านักงานใหเ้พียงพอกับจ านวน

พนักงาน 

 

16.8 

 

17.7 

 

11.7 

 

14.3 

 

 



 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ได้เก็บรวบรวมข้อมูลและแสดงผลการศึกษาโดยใช้ข้อมูลจาก

การเก็บแบบสอบถามจ านวน 154 ชุด และข้อมูลที่ได้น ามาวิเคราะห์และแปลผลโดยการวิเคราะห์

ข้อมูล สามารถสรุปผลการศกึษาได้ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 70.10 

มีอายุของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง ต่ ากว่าอายุ 30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.40 รองลงมา

คือ 30–39 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.90 รองลงมาคือ 40–49 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.80 และน้อยที่สุด

คือ 50 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 16.90 สถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่าง มีสถานภาพสมรส

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 49.40 รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 40.90 และน้อย

ที่สุดคือ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 9.70 ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง  

มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.50 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 35.10 น้อยที่สุดคือ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 21.40 ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างที่มากที่สุดอยู่ในช่วง 1–4 ปี และ 5–9 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.40 รองลงมา

คือ 10–14 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.30 รองลงมาคือ 25 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 14. 30 และน้อยที่สุด

คือ 15–19 ปี และ 20–24 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.30 ระดับเงินเดือนของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 42.20 รองลงมาคือ 20,000–39,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 

23.40 รองลงมาคือ 40,000–59,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.10 รองลงมาคือ 60,000–79,999 

บาท คิดเป็นร้อยละ 10.40 รองลงมาคือ 80,000–99,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 9.70 น้อยที่สุด

คือ มากกว่า 100,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 3.20 
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 ตอนที่ 2 ข้อมูลที่เกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา สามารถสรุปผลการศกึษา ได้ดังนี้ 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ท างานอยู่ในระดับมาก (x̅=3.50) โดยมีระดับความส าคัญในแต่ละด้าน ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน เป็นด้านที่มีผลต่อความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ในระดับ

มาก (x̅=3.63) รองลงมาได้แก่ ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x̅=3.62) 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.49) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 

บัญชา อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.48) และน้อยที่สุดคือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ใน

ระดับปานกลาง (x̅=3.29) 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.49) โดยมีระดับความส าคัญในแต่ละ

ประเด็นย่อย ดังนี้ เงินบ าเหน็จหลังการเกษียณอายุงาน ท าให้รู้สึกมั่นคง อยู่ในระดับมาก (x̅=3.75) 

รองลงมา คือเงินโบนัสประจ าปี ท าให้มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x̅=3.60) 

การปรับเพิ่มขึ้นของเงินเดือนในแต่ละปีมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( x̅=3.58) เงินเดือน

และค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันเป็นที่น่าพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.48) เงินเดือน

และค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอใหเ้หลือเก็บไว้ใช้ในยามจ าเป็น อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.45) 

พึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของพ่อ แม่ สามี ภรรยา และบุตร อยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̅= 3.43) เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.42) เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในสภาวะ

ค่าครองชีพในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.38) และน้อยที่สุด คอื ความพึงพอใจในสิทธิ

การเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของตัวเอง มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับปานกลาง 

(x̅=3.33) 

 ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.48) โดยมีระดับความส าคัญใน

แต่ละประเด็นย่อย ดังนี ้ผูบ้ังคับบัญชาให้การสนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชา

ทุกคนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน และผู้บังคับบัญชาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
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ด าเนินงานและการใช้ชีวิต อยู่ในระดับมาก (x̅=3.54) รองลงมาคือ ผูบ้ังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (x̅=3.53) ผู้บังคับบัญชาคอยช่วยเหลือใน

โอกาสต่าง ๆ ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (x̅=3.51) 

ผูบ้ังคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถให้ค าปรึกษาหรอืขอค าเสนอแนะในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว

ได้ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.49) ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ท างานจนเต็มความสามารถ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.48) ผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรม

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.47) ผู้บังคับบัญชา

ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.38) 

และน้อยที่สุดคือ ผู้บังคับบัญชามีความหว่งใยในชีวติของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง 

(x̅=3.36) 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (x̅=3.63) โดยมีระดับความส าคัญในแต่ละ

ประเด็นย่อย ดังนี้ ด้านเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไข

ปัญหาของงานในหน้าที่ อยู่ในระดับมาก (x̅=3.69) รองลงมา คือ การได้มีโอกาสพบปะเพื่อน

ร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษต่าง ๆ อยู่ในระดับมาก ( x̅=3.67) เพื่อนร่วมงานให้

ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างดี อยู่ในระดับมาก (x̅=3.66) ท่านและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติ

ในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับมาก (x̅=3.64) และน้อย

ที่สุดคือ การมคีวามสุขเมื่อได้ท างานรว่มกับเพื่อนรว่มงาน อยู่ในระดับมาก (x̅=3.51) 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.29) โดยมีระดับความส าคัญใน

แตล่ะประเด็นย่อย ดังนี้ สถานที่ท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกสบาย และ

มีความปลอดภัย อยู่ในระดับมาก (x̅=3.51) รองลงมาคือ บรรยากาศในและนอกสถานที่ท างาน 

มีความร่มรื่นสงบไม่วุ่นวายท าให้ผ่อนคลาย อยู่ในระดับปานกลาง ( x̅=3.49) มีวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องใช้ส านักงานเพียงพอต่อความต้องการในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.39) 

หอ้งท างานของท่านมีความเหมาะสม เชน่ สถานที่ ขนาด แสงสว่าง อุณหภูมิ เป็นต้น อยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̅=3.27) สถานที่ท างานของท่านมีห้องน้ าและสถานที่รับประทานอาหารที่สะอาด

ถูกสุขลักษณะ อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=3.08) และน้อยสุดคือ มีห้องพักและห้องปฏิบัติศาสนกิจ

เป็นส่วนตัว อยู่ในระดับปานกลาง (x̅=2.98) 
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 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ภาพรวมของระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน 

ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (x̅=3.62) โดยมีระดับความส าคัญในแต่ละ

ประเด็นย่อย ดังนี้ การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน อยู่ในระดับ

มาก (x̅=3.70) รองลงมาคือ มีความโปร่งใสในกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยู่ใน

ระดับมาก (x̅=3.67) ความเหมาะสมในการบริหารผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.64) ความเหมาะสมของการประเมินผลที่ท่านได้รับ เมื่อเทียบกับการท างานและความส าเร็จ 

ที่ท่านได้ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก (x̅=3.63) มีความยุติธรรมในกระบวนการ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และความเท่าเทียม สม่ าเสมอ ของการน ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้

ไปใช้ในการประเมินผลงานของบุคลากร อยู่ในระดับมาก ( x̅=3.62) และน้อยที่สุดคือ ความ

ถูกต้อง แมน่ย า ของขอ้มูลที่น ามาใช้ในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (x̅=3.51) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา สามารถอภิปรายผลการวิจัยโดยใช้แนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เรียงตามล าดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละด้านได้ดังนี้ 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

 จากทฤษฎีสองปัจจัย ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ดา้นความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน กล่าวว่า การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี สอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ประทุม สุขะ (2545) ได้ศึกษา

เรื่อง สภาพปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา

ในอ าเภอสวนผึ้งและกิ่งอ าเภอบ้านคา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี  พบว่า 

ระดับของด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไข

ปัญหาของงานในหน้าที่ รองลงมา คือ ได้มีโอกาสพบปะเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาส

พิเศษต่าง ๆ และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด คือ การมีความสุขเมื่อได้ท างานรว่มกับเพื่อนร่วมงาน อธิบาย

ได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการท างานกันเป็นทีม ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ

แก้ไขปัญหาของงานในหน้าที่ สอดคล้องกับ พรเทพ พุกกะพันธ์ (2514, หน้า 75 อ้างถึงใน  

ประยูร สุขพิทักษ์, 2550) ที่กล่าวว่า การมีทีมงานที่ดีเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่ง ที่จะน าพาองค์กร

https://www.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BB%C3%D0%B7%D8%C1%20%20%CA%D8%A2%D0&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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เดินหนา้ไปสู่เป้าหมาย โดยไม่มีอุปสรรค และพนักงานมีความเห็นว่า พนักงานไม่ค่อยมีความสุข

เมื่อได้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานทุกคน ดังนั้นผู้บริหารควรจัดกิจกรรมสานสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนพนักงาน ให้พนักงานได้พูดคุยกัน ท าความสนิทสนม เพื่อเพิ่มความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อน

พนักงาน สง่เสริมประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ นริศชา ภู่กลีบ (2555) 

ได้กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่า

ความสามารถของตนเอง น้อยคนที่สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากการศกึษาพบว่า ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนดหลักเกณฑ์

การประเมิน รองลงมาคือ มีความโปร่งใสในกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

ค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด คือ ความถูกต้อง แม่นย า ของข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน 

และพนักงานมีความเห็นว่า ความถูกต้อง แม่นย า ของข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานยังไม่ถูกต้อง/เหมาะสมกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณา

เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมิน และพิจารณาถึงความ

ถูกต้อง แม่นย าของข้อมูลที่น ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานถูกต้อง เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย 

ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัทที่กล่าวว่า การจัดการและการบริหารงานขององค์การ

ที่มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีนโบายที่ชัดเจน และแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง  

จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานได้ 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ เงนิบ าเหน็จหลังการเกษียณอายุงาน ท าให้พนักงาน

มกี าลังใจในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ เงินโบนัสประจ าปี และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด คือ ความ

พึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของตัวท่านเอง อธิบายได้ว่า พนักงานได้ให้

ความส าคัญกับเงินบ าเหน็จหลังการเกษียณอายุงาน ซึ่งแสดงถึงความใส่ใจในอนาคตด้านความ

มั่นคงทางดา่นการเงินในช่วงวัยที่ไม่ได้ปฏิบัติงาน ท าใหพ้นักงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน และ

พนักงานมีความคิดเห็นว่า ความพึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลของตัวท่านเอง 

มีความไม่เหมาะสมกับสิ่งที่พนักงานจะได้รับ ซึ่งในปัจจุบันค่ารักษาพยาบาลในแต่ละครั้งมี

ค่าใช้จา่ยสูงมาก แต่สิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลยังเบิกได้ตามระเบียบกองทุนสงเคราะห ์
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ว่าด้วยการรักษาพยาบาล พ.ศ. 2526 (คู่มือสวัสดิการ, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2558) ที่ไม่มี

การเปลี่ยนแปลงใหท้ันสมัย ท าให้พนักงานต้องหารายได้เสริม เพื่อให้เพียงพอกับการรักษาพยาบาล

ในแต่ละครั้ง ดังนั้น ผู้บริหารควรพิจารณาปรังปรุงสทิธิในการรักษา พยาบาลของพนักงาน เพื่อ

เพิ่มขวัญและก าลังใจให้พนักงาน สอคล้องกับแนวคิดของ ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2550, หน้า 

143 อ้างถึงใน กฤษฎา วัฒนานันท์, 2551, หน้า 97) และทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ในขั้นแรก

เรื่องความตอ้งการพื้นฐานของชีวติ 

 ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน ส่งเสริม

ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน อย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกัน และผู้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ยึดผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการด าเนินงาน และการใช้ชีวิต 

ซึ่งทั้ง 2 ข้อมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาคอยดูแลเอาใจใส่ และให้ความสนใจใน

ชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชา อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการที่ผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าของผูใ้ต้บังคับบัญชา และการที่ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดี 

ทั้งในการด าเนินงาน และการใช้ชีวิต หรือเป็น Role Model นั้นจะมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ

ของพนักงาน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ในปัจจัยอนามัยด้านความสัมพันธ์

กับผู้บังคับบัญชาที่กล่าวว่า การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี

ต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีกับผู้บังคับบัญชา เช่น ความ

สนิทสนม ความร่วมมือ ความจริงใจ สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ สอดคล้องกับ ประยูร 

วิรัตน์เกษม (2553, หน้า 44) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ เป็นเรื่องที่ว่าด้วยการสร้าง

ความเข้าใจอันดีของผู้ปฏิบัติงานก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดี เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ดีและ

เข้าใจผู้บริหารดีแล้ว และรู้สึกอยากช่วยเหลือ ให้ความร่วมมือ สนับสนุนด้วยความจริงใจและ

เต็มใจ น าไปสู่ความเชื่อถือซึ่งกันและกัน 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้อง

กับ พิชญุตม์ นีรสิงห์ (2553, หน้า 102) ได้ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เขตภาพตะวันออกเฉียงเหนือ

ตอนล่าง พบว่า ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

https://www.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%AA%AD%D8%B5%C1%EC%20%20%20%B9%D5%C3%CA%D4%A7%CB%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีระดับขวัญอยู่ในระดับปานกลาง 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ สถานที่ท างานมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย สะดวกสบาย และมีความปลอดภัย รองลงมาคือ บรรยากาศในและนอก

สถานที่ท างาน มีความร่มรื่นสงบไม่วุ่นวายท าให้ผอ่นคลาย และค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุด คอื มีห้องพัก

และห้องปฏิบัติศาสนกิจเป็นส่วนตัว อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับสถานที่ท างานที่มี

ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และพนักงานมีความเห็นว่า ควรมีห้องพักและห้องปฏิบัติ

ศาสนกิจที่เป็นส่วนตัว สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย ด้านสภาพการท างานที่กล่าวว่า สภาพ 

แวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ มีผลกระทบต่อผู้ท างานและ

เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน ดังนั้นผู้บริหารควรพิจารณาถึงการจัดสถานที่

ส าหรับพักผ่อนให้กับพนักงานในช่วงเวลาพัก และควรจัดสรรงบประมาณส าหรับอาหารว่าง 

พร้อมกับจัดห้องปฏิบัติศาสนกิจที่มีความเหมาะสม เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับพนักงานได้

ปฏิบัติศาสนกิจ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 จากผลการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา มีขอ้เสนอแนะที่จะน าผลการศกึษาไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ 

 1. การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ ให้ความส าคัญในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดี เป็นการสร้างบรรยากาศในการท างาน ซึ่ง

จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้วย ดังนั้นผู้บริหารควรจัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง

เพื่อนพนักงาน จัดกิจกรรมส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม 

 2. การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ ได้เสนอแนวทางในการสร้างขวัญและก าลังใจ

ที่ส าคัญในเรื่อง การให้มีตัวแทนพนักงานเข้าร่วมก าหนดหลักเกณฑ์ในกระบวนการประเมินผลงาน 

และการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไขปัญหาของงานในหน้าที่ 

ดังนั้นผู้บริหารควรหาแนวทางปรับปรุง 2 ประเด็นดังกล่าว เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้กับ

พนักงานให้ดียิ่งขึน้ 
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 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ในครั้งนีม้ีขอ้เสนอแนะในการศกึษาครั้งต่อไปดังนี้ 

 1. ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน ของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา ในรูปแบบการศกึษาระยะยาว (longitudinal study) 

 2. ควรท าการวิจัยเปรียบเทียบระหว่าง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ท างาน ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดอื่น กับการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

เพื่อน าผลการศึกษาไปพัฒนาสู่แนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ต่อไป 

 3. ควรท าการเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน ของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค แบ่งตามส านักงานทั้ง 10 ส านักงาน ในเขตจังหวัดพะเยา เพื่อ

น าผลไปพัฒนาแนวทางการสรา้งขวัญและก าลังใจในแตล่ะส านักงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้ผู้วจิัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ

ในการท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ/

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา/ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน/ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน และด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2. แบบสอบถามนี้ม ี2 ตอน ประกอบด้วย 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดพะเยา 

 

                                  นายอนุพงษ์ สุขแปง 

            นิสติหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 

                คณะวทิยากรจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

                        มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย √ ลงใน (   ) หน้าค าตอบที่ท่านเลือกที่ตรงกับความเป็นจริง 

เกี่ยวกับตัวท่าน ดังต่อไปนี้ 

1. เพศ 

 (   ) 1. ชาย (   ) 2. หญิง 

2. อายุ 

 (   )  1.  น้อยกว่า 30 ปี (   )  2. 31 - 39 ปี 

 (   )  3.  40 - 49 ปี (   ) 4. ตั้งแต ่50 ปีขึน้ไป 

3. สถานะภาพสมรส 

 (   )  1.  โสด 

 (   )  2.  สมรส 

 (   )  3.  หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

4.  ระดับการศกึษา 

 (   )  1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 (   )  2.  ปริญญาตรี 

 (   )  3.  สูงกว่าปริญญาตรี 

5.  ประสบการณท์ างาน 

 (   )  1.  1 - 4 ปี (   )  2.  5 - 9 ปี 

 (   )  3.  10 - 14 ปี (   )  4.  15 - 19 ปี 

 (   )  5.  20 - 24 ปี (   )  6.  25 ปีขึน้ไป 

6.  รายได้ตอ่เดือน 

 (   )  1.  น้อยกว่า 20,000 บาท (   )  2.  20,000 - 39,999 บาท 

 (   )  3.  40,000 - 59,999 บาท (   )  4.  60,000 - 79,999 บาท 

 (   )  5.  80,000 - 99,999 บาท (   )  6.  100,000 บาทขึ้นไป 

7.  ต าแหน่งหน้าที่ 

 (   )  1.  ผูบ้ริหารระดับ 8 – 10 (   )  2.  พนักงานระดับ 5 – 7 

 (   )  3.  พนักงานระดับ 2 – 4 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดพะเยา 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องซึ่งแสดงถึงระดับความคิดเห็นของท่าน ที่ส่งผลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานแตล่ะปัจจัย ท่านให้ความส าคัญแตล่ะหัวข้อตอ่ไปนีอ้ย่างไร 

รายการ 

ระดับความคิดเหน็ 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

1. เงินเดอืนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเพยีงพอกับ

ค่าใชจ้่ายในสภาวะคา่ครองชีพในปัจจุบัน 

     

2. เงินเดอืนและค่าตอบแทนท่ีได้รับในปัจจุบัน

เป็นท่ีน่าพงึพอใจ 

     

3. เงินเดอืนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสม

กับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

     

4. เงินเดอืนและค่าตอบแทนท่ีได้รับเพยีงพอให้

เหลอืเก็บไว้ใชใ้นยามจ าเป็น 

     

5. พงึพอใจในสทิธิการเบิกจ่ายค่า

รักษาพยาบาลของตัวท่านเอง 

     

6. พงึพอใจในสทิธิการเบิกจ่ายค่ารักษา 

พยาบาลของพอ่แม่ สามี ภรรยา และบุตร 

     

7. เงินโบนัสประจ าปที าให้ท่านมีก าลังใจในการ

ปฏบัิตงิาน 

     

8. เงินบ าเหน็จหลังการเกษยีณอายุงานท าให้

ท่านรู้สกึมั่นคง 

     

9. การปรับเพิ่มขึ้นของเงินเดอืนในแต่ละปีมี

ความเหมาะสม 

     

10. ผู้บังคับบัญชาให้ความไวว้างใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏบัิตงิาน 

     

ความสัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชา 

11. ผู้บังคับบัญชามคีวามห่วงใยในชีวิตของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

12. ผู้บังคับบัญชาคอยชว่ยเหลอืในโอกาสตา่ง ๆ 

ท้ังเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวของผู้ใตบั้งคับบัญชา 
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รายการ 

ระดับความคิดเหน็ 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

13. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

14. ผู้บังคับบัญชาให้เกียรตแิละเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ 

     

15. ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถให้

ค าปรึกษาหรอืขอค าเสนอแนะในเร่ืองงานและ

เร่ืองส่วนตัวได้ 

     

16. ผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

     

17. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน ส่งเสริม

ความก้าวหนา้ของผูใ้ตบั้งคับบัญชาทุกคนอยา่ง

เหมาะสมและเท่าเทียมกัน 

     

18. ผู้บังคับบัญชาปฏบัิตตินเป็นแบบอย่างท่ีดี

ในการด าเนินงานและการใช้ชีวิต 

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

19. เพื่อนร่วมงานในหนว่ยงานให้ความ

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันในการแกไ้ขปัญหาของ

งานในหน้าท่ี 

     

20. ท่านและเพ่ือนร่วมงานให้เกียรตใินการ

แสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและ

กัน 

     

21. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมอืในการ

ปฏบัิตงิานอย่างด ี

     

22. ท่านได้มโีอกาสพบปะเพ่ือนร่วมงานนอก

เวลางานหรือในโอกาสพิเศษตา่ง ๆ 

     

23. การมคีวามสุขเมื่อได้ท างานร่วมกับเพื่อน

ร่วมงาน 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

24. สถานท่ีท างานของท่าน มคีวามสะอาด 

เป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกสบาย และมี

ความปลอดภัย 
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รายการ 

ระดับความคิดเหน็ 

มาก

ที่สดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สดุ 

25. ห้องท างานของท่านมีความเหมาะสม เช่น 

สถานท่ี ขนาด แสงสวา่ง อุณหภูมิ เป็นต้น 

     

26. สถานท่ีท างานของท่านมีหอ้งน้ าและ

สถานท่ีรับประทานอาหารท่ีสะอาดถูก

สุขลักษณะ 

     

27. มหี้องพักและห้องปฏบัิตศิาสนกิจเป็น

ส่วนตัว 

     

28. มวีัสดุอุปกรณ ์เคร่ืองใชส้ านักงานเพยีงพอ

ตอ่ความต้องการในการปฏบัิตงิาน 

     

29. บรรยากาศในและนอกสถานท่ีท างาน     

มคีวามร่มร่ืนสงบไมวุ่น่วายท าให้ผ่อนคลาย 

     

การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 

30. มคีวามโปร่งใสในกระบวนการ 

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

     

31. มคีวามยุติธรรมในกระบวนการ  

การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

     

32. ความเท่าเทียม สม่ าเสมอ ของการน า

กระบวนการประเมินผลการปฏบัิตงิานนี้ไปใช้

ในการประเมินผลงานของบุคลากร 

     

33. ความถูกต้อง แม่นย าของขอ้มูลท่ีน ามาใช้

ในการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

     

34. ความเหมาะสมของการประเมินผลท่ีท่าน

ได้รับ เมื่อเทียบกับการท างานและความ ส าเร็จ

ท่ีท่านได้ปฏบัิต ิ

     

35. การมสี่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนด

หลักเกณฑ์การประเมิน 

     

36. ความเหมาะสมของการบริหารผลการ

ปฏบัิตงิานโดยรวม 
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

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

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

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

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

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

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

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

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