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บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในบริษัทน้ํามันพืชไทย จํากัด (มหาชน) ประชากรท่ีศึกษาเปนพนักงานบริษัท น้ํามันพืชไทย จํากัด 
(มหาชน) ในระดับปฏิบัติการจํานวน 475 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลและมีคาความ
เท่ียงเทากับ 0.802 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแกการหาคูความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาวิจัยพบวา 1). กลุมประชากรท่ีศึกษาประกอบดวย เพศชายมากกวาเพศหญิง มีอายุอยูในชวง ระหวาง 
31-40 ปมีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  หรือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ   สมรสแลว  มีรายได 9,000 บาทหรือ
ตํ่ากวา สวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 7 ปและอยูในกระบวนการผลิตแผนกขนสง 2). ระดับขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทน้ํามันพืชไทยจํากัด (มหาชน) โดยภาพรวมของทุกดานอยูในระดับ
มาก โดยเรียงลําดับดังนี ้สภาพการทํางาน ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ี
การงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู นโยบายและการบริหารงาน สวัสดิการและการดูแลพนักงาน ยกเวนดานความเพียงพอของ
รายไดพนักงานมีขวัญกําลังใจระดับปานกลาง 

จากผลการศึกษาวิจัยนี้  ผูวิจัยเห็นวา ผูบริหารองคกรจะตองตระหนักถึงความสําคัญ ในการปรับปรุง และพัฒนา
เพื่อเสริมสรางขวัญกําลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการใหเพิ่มมากข้ึน หรืออยางนอยตองไมใหตํ่าลงไปกวานี้อีก
โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายได   

                            
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Abstract 
 

The purpose of this research was  to study the morale of operational level employees 
at Thai Vegetable Oil Public Company Limited.  The population comprised 475 operational 
level employees. Questionnaires were used as research tools for collecting, data and the 
Chronbach Alpha reliability coefficient was 0.802.The statistical devices used for data 
analysis were descriptive statistics (frequency, percentage, mean, and standard deviation). 

The findings were as follows.(1) The number of males was more than females, aged 
31-40 years, graduated at high school or vocational level. Most were married, their incomes 
were 9,000 Baht or lower per month. Most had worked more than 7 years at the Department 
of Logistics. (2) The operational level employees at the Thai Vegetable Oil Public Company 
Limited rated their morale at the high level in terms of working conditions, the relationship 
between them and their directors and colleagues,  job achievement, job characteristics, policy 
and administration, and welfare.  The employees rated their incomes at the medium level. 
 Suggestions were as follows. Chief Executive Officers should realize the importance of 
improving and developing their organizations in order to build up the moral of their 
employees to be higher or at least not lower than the present situation; particularly, their 
incomes should be sufficient.  
 
1. ความสําคัญของการศึกษาวิจัย 
 ในปจจุบันภาคอุตสาหกรรม ถือวาเปนสวนหนึ่งของ
การสงเสริมและสรางรายไดใหกับประชากรในประเทศ
คอนข า งม า ก  และ เป น กลไกหลักของกา รพัฒน า
ประเทศชาติใหเจริญกาวหนาทัดเทียมกับนานาประเทศ ซึ่ง
ในสภาวการณปจจุบันการแขงขันของภาคอุตสาหกรรม
นั้นทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ท้ังท่ีเกิดจากอุตสาหกรรมคูแขง
จากตางประเทศและอุตสาหกรรมคูแขงภายในประเทศทํา
ใหองคกรสวนใหญ ตองมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาในทุก
รูปแบบ เพื่อใหกาวทันตอการแขงขันและสามารถทําให
องคกรอยูรอดไดในหลายองคกร มีการนําระบบเทคโนโลยี
ทันสมัยตางๆ เขามาควบคุมและ ปฏิบัติงานแทนบุคลากร 
เพื่อความสะดวกรวดเร็วและไมตองจายคาจางแรงงานแตก็
ไมสามารถท่ีจะนําเทคโนโลยีทันสมัยเหลานี้เขามาแทน
บุคลากรไดหมด แตสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีเปนตัวขับเคลื่อนใน
การพัฒนาองคกรก็ยังคงเปนทรัพยากรมนุษยซึ่งถือวา
ทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดในองคกรทรัพยากร
มนุษย นับไดวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและเปนรากฐาน
ของการพัฒนาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับท่ี 10 (พ.ศ. 2550-2554) ใหความสําคัญในการพัฒนา 

 
คนหรือทรัพยากรมนุษยเปนหลัก จะเห็นไดวา “คน” นั้นมี
ความสําคัญตอทุกองคการในการทํางานดานตางๆ ซึ่งถา
คน มีปริ ม าณมากพอตามความต องก าร  มี คว า มรู
ความสามารถตรงตามหนาท่ีการงานและมีระบบการการ
จัดการท่ีดีแลว โอกาสท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมายยอม
เปนไปไดมาก 
 ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการของพนักงานบริษัท น้ํามันพืช
ไทยจํากัด (มหาชน) ซึ่งคาดวาจะเปนขอมูลท่ีเหมาะสมใน
การท่ีจะนําไปพิจารณาปรับปรุงแกไขการบริหารและสิ่ง
ตางๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากสาเหตุจากระดับขวัญกําลังใจของ
พนักงานบริษัท น้ํามันพืชไทยจํากัด (มหาชน) ตกตํ่า อันจะ
เปนสวนสําคัญท่ีจะเสริมสรางใหพนักงานมีแรงจูงใจ เพื่อ
เกิ ดขวัญกําลั งใจ ท่ี ดีในการปฏิ บั ติหน า ท่ีได อย า ง มี
ประสิทธิภาพ  
 
 
 
 
 



 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทน้ํามันพืชไทย  จํากัด 
(มหาชน)   
 2. เพื่อ เปรียบเ ทียบระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท น้ํามัน
พืชไทย จํากัด (มหาชน)   
 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มขวัญกําลังใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทน้ํามันพืชไทย จํากัด 
(มหาชน) 
3 ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย  
 1. ไดขอมูลระดับขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ในบริษัท น้ํามันพืชไทยจํากัด 
(มหาชน) 
 2. เพื่อนําผลท่ีศึกษาไดเปนขอมูลสําหรับผูท่ีสนใจ
โดยท่ัวไปในการศึกษา หรือ ทําการวิจัยขยายผลตอไป 
 3. เพื่อนําผลการศึกษาไปประยุกตใชในการเสนอแนะ
แนวทางการปรับปรุง และสงเสริมขวัญกําลังใจในองคกรท่ี
มีลักษณะการประกอบธุรกิจใกลเคียงกันได 
 

4 ขอบเขตของการวิจัย   
 1. ขอบเขตของเนื้อหามุงศึกษาเกี่ยวกับขวัญกําลังใจ
ของพนักงาน ระดับปฏิบัติการในบริษัทน้ํามันพืชไทย
จํากัด (มหาชน) โดยการกําหนดตัวแปรท่ีศึกษาดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) แบงเปน
ดานสถานภาพของพนักงาน         
ประกอบดวยดังนี้ เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา, สถานภาพ
สมรส, รายได, ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน, หนวยงานท่ี
สังกัดและปฏิบัติงาน 
  1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แบงเปน
สถานภาพดานการปฏิบั ติงานซึ่ งจํ าแนกได  7 ดาน
ประกอบดวยดังนี้ 
 
 

   1.2.1. สภาพการทํางาน 
   1.2.2. ความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
   1.2.3. ความสัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา และ เพื่อนรวมงาน 
   1.2.4. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
   1.2.5.นโยบายและการบริหารงาน 
   1.2.6. ความเพียงพอของรายได 
   1.2.7. สวัสดิการและการดูแลพนักงาน 
 2. ขอบเขตของประชากรและกลุมตัวอยาง ท่ีใชใน
การศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท 
น้ํามันพืชไทย  จํากัด (มหาชน) ท้ังหมด จํานวน 475 คน
ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลโดยใชประชากรท้ังหมดของ
โรงงานอุตสาหกรรมนั้น 
 3. ขอบเขตของระยะเวลาในการทําวิจัยเริ่มวิจัยต้ังแต 
20 มิถุนายน 2550 และเสนอวิทยานิพนธในเดือนกันยายน 
2551 
 

5. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 5.1 ทฤษฎีความตองการลํา ดับข้ันของมาสโลว            
( Maslow’ s Hierarchy of Needs)  
 มาสโลว (ปราชญา กลาผจัญ.  2540 : 86) ไดแบง
ลําดับข้ันตอนความตองการของมนุษย เปน 5 ระดับข้ันคือ 
  ข้ันท่ี 1 ความตองการดานรางกาย (Physiological 
needs) คือความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย และจําเปน
ท่ีสุดสําหรับการดํารงชีวิต ร างกายจะตองไดรับการ
ตอบสนองภายในชวงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ   
  ข้ันท่ี  2 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 
(Security or safety needs) เม่ือความตองการทางรางกาย
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจาก
ภยันตรายตางๆ ท่ีจะมีตอรางกาย 
  ข้ันท่ี  3 ความตองการทางสังคม  (Social of 
belonging need) เม่ือความตองการ 2 ประการแรกไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการท่ีอยูในระดับสูงกวาก็จะ
เขามาครอบงําพฤติกรรมของบุคคลนั้น  



 

 

  ข้ันท่ี 4  ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองใน
สังคม (Esteem or egoistic needs) เปนความตองการให
ไดรับการยกยองในสังคม 
  ข้ันท่ี 5 ความตองการมีสัจการแหงตน    (Self - 
actualization  needs)  บุคคลแตละคนตองการท่ีจะเปนคน
ท่ีมีความสามารถ ตองการท่ีจะเสนอซึ่งประสิทธิภาพท่ีตน
มีอยู ซึ่งอาจแสดงออกในรูปตางๆ  
 5.2 ทฤษฎีป จจั ย สอ งป จ จั ยขอ ง เ ฮ อร ซ เบอร ก    
(Hertzberg’s two-factor Theory)  
 เฮอรซเบอรกและคณะ ไดสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 
ประเภทท่ีสัมพันธกับความชอบหรือไมชอบงานของแตละ
บุคคล ปจจัยดังกลาว เฮอรซเบอรก เรียกวา ปจจัยจูงใจหรือ
ปจจัยกระตุน  (Motivator Factor) และปจจัยคํ้าจุน 
(Maintenance Factor)  หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวาปจจัย
สุขอนามัย  (Hygiene Factor) หรือปจจัยบํารุงรักษา 
(ปราชญา กลาผจัญ.  2537 : 84) 
  5.2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยท่ีจูงใจใหคนชอบและ
รักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจและสรางขวัญและ
กํ าลั ง ใจ ให บุคคลในองคการปฏิ บั ติ งานไดอย า ง มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  5.2.2 ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factor) หมายถึง 
ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะท่ีไมสอดคลองกับ
บุคคลในองคการ จะเกิดความไมชอบงานข้ึน 
 5.3 ทฤษฎีของ McGregor ดักลาส แมคเกรเกอร 
(Douglas McGregor) ได ช้ีให เห็นวาปญหาการจูงใจ 
สวนมาก มาจากผูบริหารงานนั่นเอง การจูงใจจะเกิดข้ึน
หรือเปนไปในทางใด  มนุษยนั้นอยูบนขอสมมติฐานท่ี
เกี่ยวของกับคนอยู 2 กลุม ตามขอสมมติฐาน  
 แนวความคิดตามทฤษฎี X สะทอนจากการจัดการ
องคการทางการเมือง แมในปจจุบันแนวคิดนี้ก็ยังมีผูเช่ือถือ 
โดยคิดวาผูบังคับบัญชาเปนผูออกคําสั่งแตเพียงผูเดียว การ

ควบคุมจะใชวิธีออกคําสั่ง อํานาจในการตัดสินใจจะอยูท่ี
ผูบริหารสูงสุด 
 แนวคิดตามทฤษฎี Y เปนแนวความคิดท่ีนิยมใชใน
ปจจุ บัน  เปน ท่ีมาของหลักการด านมนุษยสั มพันธ
สมมติฐานของทฤษฎีนี้ คือมนุษยเปนผูท่ีชอบสังคม มนุษย
อยูคนเดียวไมได ตอง มีการสังสรรคกันและอยูในระบบ
สังคม มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
 5.4  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ผลของ McClelland  
 McClelland (สุนทรินทร ธนโกสัย.  2538 ) และ 
(สรอยตระกูล อรรถมานะ. 2545 )ไดศึกษาระดับความ
ตองการในความสําเร็จของมนุษยท่ีแตกตางกัน และเห็นวา
การจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลมาจากความตองการ
สําคัญ 3 ประการ คือ 
  5.4.1 แร งจู งใ จ ใ ฝ สั มฤทธิ์  (Need for 
Achievement : nAch) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะทําสิ่ง
หนึ่งสิ่งใดใหลุลวงไปดวยดี และตองแขงขันมาตรฐานใน
ระดับท่ีสูงดีเยี่ยม พยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคตามมาตรฐานท่ีต้ังไว  
  5.4.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Need for Affiliation : 
nAff) หมายถึง ความตองการอยูรวมกับผูอื่นในสังคม 
ความตองการเปนท่ียอมรับของผูอื่น ความเปนมิตรและ
สัมพันธภาพท่ีอบอุนตองการเปนท่ีนิยม หรือรักใครชอบ
พอของคนอื่น  
  5.4.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Need for Power : 
nPow) หมายถึง ความตองการท่ีมีอิทธิพลเหนือกวาผูอื่น 
พยายามจะควบคุมสิ่งตางๆ ใหคุณและโทษแกผูอื่น รูสึก
ภาคภูมิเม่ือไดทําในสิ่งท่ีเหนือกวาผูอื่น   
 
6. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ประชากร (Population) ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปน
พนักงานบริษัท น้ํามันพืชไทย จํากัด (มหาชน) ในระดับ
ปฏิบัติการ ป 2550 จํานวน 475 คน ในสวนของพนักงานท่ี
ปฏิบัติการในโรงงาน และพนักงานท่ีปฏิบัติการในสวน



 

 

ของสํานักงาน ซึ่งเปนกลุมประชากรในระดับปฏิบัติการใน
แผนกตางๆ ดังนี้ 
 6.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพ
ของพนักงาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาจํานวนเพศของพนักงาน 
สวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 83.58 และเพศหญิง
คิดเปนรอยละ 16.42 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาระดับการศึกษา ของ
พนักงาน สวนมาก จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือ ปวช. คิดเปนรอยละ  43.79 รองลงมาคือ 
มัธยมศึกษาตอนตนคิดเปนรอยละ 43.37 อนุปริญญาหรือ 
ปวส. คิดเปนรอยละ 9.89 และ ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตน
คิดเปนรอยละ 2.95 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาสถานภาพสมรสของ
พนักงาน  สวนใหญ  สมรสแลว คิดเปนรอยละ  66.11 
รองลงมาคือ โสด คิดเปนรอยละ 26.95 และ  หยาราง,
แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 6.95 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวารายไดของพนักงาน สวน
ใหญ มีรายได 9,000 บาทหรือตํ่ากวา คิดเปนรอยละ 46.53 
รองลงมาคือ 9,001-12,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.21และ 
12,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 13.26 ตามลําดับ 
 ผลการวิ เคราะหขอมูลพบวาระยะ เวลาในการ
ปฏิบัติงาน สวนใหญมากกวา 7 ป คิดเปนรอยละ 44.21 
รองลงมาคือ 5-7 ป คิดเปนรอยละ 30.53 ระยะเวลา 2-4 ป
คิดเปนรอยละ20.84 และ 1 ป หรือตํ่ากวา คิดเปนรอยละ 
4.42 ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาหนวยงานท่ีสังกัดของ
พนักงาน สวนใหญสังกัด แผนกขนสง คิดเปนรอยละ 
24.42 รองลงมาคือ แผนกสกัดน้ํามัน คิดเปนรอยละ 21.47 
แผนกซอมบํารุง คิดเปนรอยละ 12.84 แผนกบรรจุน้ํามัน 
คิดเปนรอยละ 12.21 แผนกบรรจุกาก คิดเปนรอยละ 11.16 
แผนกวิเคราะหควบคุมคุณภาพ คิดเปนรอยละ 5.68 แผนก
ไฟฟา  คิดเปนรอยละ  4.84 แผนกบุคคลและธุรการ
สํานักงาน คิดเปนรอยละ 2.95 แผนก ผลการวิ เ คราะห

ขอมูลพบวาคลังเก็บสินคา คิดเปนรอยละ 1.89 แผนกรักษา
ความปลอดภัย คิดเปนรอยละ 1.05 แผนกบัญชีและการเงิน 
คิดเปนรอยละ 0.84 และ แผนกจัดซื้อ คิดเปนรอยละ 0.63 
ตามลําดับ 
 สวนงานท่ีสังกัด สวนใหญ สังกัดกระบวนการผลิต 
คิดเปนรอยละ 90.95 และ สํานักงาน คิดเปนรอยละ 9.05   
 6.2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของบริษัทน้ํามันพืชไทยจํากัด (มหาชน) 
 การวิเคราะหขอมูลจะวิเคราะหเปรียบเทียบ ปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ โดยแยกวิเคราะห ท้ัง ภาพรวมทุกดาน 
รวม 7 ดานประกอบดวย ภาพรวมดานสภาพการทํางาน 
ภาพรวมดานความเพียงพอของรายได  ภาพรวมดาน
ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ภาพรวม
ดานนโยบายและการบริหารงาน ภาพรวมดานสวัสดิการ
และการดูแลพนักงาน ภาพรวมดานความสําเร็จกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน และ ภาพรวมดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู  
รวมท้ังวิเคราะหเปนรายขอ จํานวน 45 ขอ ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ดังนี้ 
 1 ดานสภาพการทํางาน 
  1.1 สถานท่ีทํางานมีมลพิษนอยทําใหมีสุขภาพ
รางกายดี 
  1.2 ในหนวยงานมีวัสดุและอุปกรณเพียงพอตาม
สภาพการใชงานจริง 
  1.3 สถานท่ีทํางานมีบรรยากาศรมรื่นเหมาะแก
การทํางาน 
  1.4 สถานท่ีทํางานถูกจัดใหมีความเปนระเบียบ
เพื่อความสะดวกและความปลอดภัยในงาน 
  1.5 หนวยงานกําหนดช่ัวโมงการทํางานไดอยาง
ชัดเจนเหมาะสมตอการทํางาน 
  1.6 สถานท่ีทํางานมีการควบคุมเสียงใหอยูใน
เกณฑมาตรฐานเหมาะแกการทํางาน 



 

 

 2. ดานความเพียงพอของรายได 
  2.1 รายไดเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีไดรับ 
  2.2 ไดรับการปรับข้ึนเงินในแตละปเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ 
  2.3 รายไดท่ีไดรับเพียงพอตอการดํารงชีพใน
ปจจุบัน 
  2.4 พอใจกับโบนัสประจําป ท่ีบริษัทจายให 
  2.5 เงินตอบแทนในการทํางาน เชน เงินเพิ่มพิเศษ 
เบ้ียขยัน เงินคาตําแหนง นาพอใจตอความรับผิดชอบ 
 3. ดานความสัมพันธตอผู บังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน 
  3.1 ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองในการ
ปฏิบัติงานท้ังตอหนาและลับหลัง 
  3.2 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและเปด
โอกาสใหมีสวนรวมตัดสินใจการแกไขปญหา 
  3.3 ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหความ
ชวยเหลือและความรวมมือตอการทํางาน 
  3.4 โอกาสเขารวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับ
ผูบังคับบัญชานอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงานไดทุกเม่ือ 
  3.5 ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถเขาใจ
งานท่ีทําไดเปนอยางดี 
  3.6 ความพอใจเพื่อนรวมงานตอการรับฟงความ
คิดเห็น 
  3.7 ความอึดอั ดใจตอการ ตัดสินใจขอ ง
ผูบังคับบัญชาในบางเรื่อง 
 4. ดานความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
  4.1 ความสําเร็จกวาหนาในหนาท่ีการงานท่ีทําอยู 
  4.2 ความสําเร็จความกาวหนา เกิดข้ึนไดจาก
ความรูความสามารถของตนเอง 
  4.3 ความภูมิใจท่ีงานสําเร็จเปนท่ียอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
  4.4 หนวยงานเปดโอกาสใหมีการเจริญเติบโตใน
หนาท่ีการงาน 

  4.5 มีโอกาสในการศึกษาหาความความรูเพิ่มเติม
เพื่อการเติบโตในหนาท่ี 
  4.6 ไดรับการฝกอบรมจากหนวยงานเพื่อการ
เติบโตในหนาท่ี 
 5 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู 
  5.1 งานท่ีรับผิดชอบทาทายความสามารถ 
  5.2 งานท่ีรับผิดชอบตองอาศัยความคิดริ เริ่ม
สรางสรรค 
  5.3 ลักษณะงานท่ีรับชอบลวนมีความสําคัญตอ
หนวยงาน 
  5.4 ความพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยูและสามารถ
ทํางานไดดี 
  5.5 สามารถปฏิบัติงานไดดวยตัวเองต้ังแตตนจน
จบ 
 6 ดานนโยบายและการบริหารงาน 
  6.1 รูสึกเห็นชอบและปฏิบัติตามนโยบายของ
บริษัทอยางเครงครัด 
  6.2 รูสึกพอใจตอการบริหารงานขององคการ 
  6.3 นโยบายของบริษัท มีความสอดคลองกับการ
บริหารงาน 
  6.4 มีความเขาใจในนโยบาย วัตถุประสงคหลัก
ของบริษัท และพรอมใหความรวมมือดวยดี 
 7 ดานสวัสดิการและการดูแลพนักงาน 
  7.1 จํานวนชุดฟอรมแจกใหประจําป เพียงพอตอ
ความตองการ 
  7.2 สวัสดิการ การซื้อน้ํามัน 5 ลัง/ป มีความ
เหมาะสมและเพียงพอ 
  7.3 งานเลี้ยงปใหมท่ีจัดเปนงานประจําป ควรมี
การปรับปรุงใหสนุกสนานมากข้ึน 
  7.4 บริษัทจายเงินพนักงานประจําชวงวันหยุด
สงกรานตทานละ 1,000 บาท เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 
  7.5 บริษัทควรเปลี่ยนสถานพยาบาลสําหรับการ
ตรวจสุขภาพประจําปของพนักงาน 



 

 

  7.6 สถานพยาบาลประกันสังคมท่ีบริษัทเลือกให
เหมาะสมและสะดวกตอการเดินทาง 
  7.7 บริษัทควรจัดใหมีการดําเนินงานเรื่องกองทุน
งานศพตอไป 
  7.8 บริษัทใหความสําคัญตอการดูแลและปองกัน 
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  7.9 บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมกีฬาสีประจําป
อยางตอเนื่องทุกๆป 
  7.10 เงินรางวัลท่ีบริษัทมอบใหสําหรับผูชนะใน
กีฬาแตละประเทศมีความเหมาะสม 
  7.11 จํานวนรานคาในโรงอาหารมีเพียงพอและ
เหมาะสม 
  7.12 การจัดอุปกรณอํานวยความสะดวกในโรง
อาหารมีเพียงพอและเหมาะสม 
 โดยภาพรวมของทุกดาน มีขวัญกําลังใจของพนักงาน
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 สําหรับการ
พิจารณาภาพรวมรายดาน พบวาภาพรวมดานนโยบายและ
การบริหารงาน มีขวัญกําลังใจของพนักงานอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 ภาพรวมดานสวัสดิการและ
การดูแลพนักงานมีขวัญกําลังใจของพนักงานอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 ภาพรวมดานสภาพการ
ทํางาน มีขวัญกําลังใจของพนักงานอยูในระดับ มาก โดยมี
คา เฉลี่ย เทากับ  3.44 ภาพรวมดานความสัมพันธตอ
ผู บังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  มีขวัญกําลังใจของ
พนักงานอยูในระดับ  มาก  โดยมีคา เฉลี่ย เทากับ  3.43 
ภาพรวมดานความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงานมีขวัญ
กําลังใจของพนักงานอยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.42 ภาพรวมดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู มีขวัญกําลังใจ
ของพนักงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.30 และ ภาพรวมดานความเพียงพอของรายได มีขวัญ
กําลังใจของพนักงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.22 ตามลําดับ 
 สําหรับการพิจารณาเปนรายขอ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ระหวาง 2.69-4.22 ซึ่งสามารถเรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจาก

มากไปนอยตามเกณฑในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล
ไดดังนี้ 
 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับมากท่ีสุด มีจํานวน 2 
ขอ  ไดแก  การจัดงานเลี้ ยงปใหมประจําป  ควรมีการ
ปรับปรุงใหสนุกสนานมากข้ึน ( Χ = 4.22) รองลงมาคือ 
สวัสดิการใหซื้อน้ํามันพืช 5 ลัง/ป เหมาะสมและเพียงพอ 
( Χ = 4.21) 
 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับมาก มีจํานวน 25 ขอ 
ไดแก บริษัทจายเงินพนักงานประจําชวงวันหยุดสงกรานต
ทานละ 1,000 บาท เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ ( Χ = 
4.19) รองลงมาคือ  จํานวนชุดฟอรมแจกใหประจําป
เพียงพอตอความตองการ ( Χ = 4.05) รูสึกพอใจตอการ
บริหารงานขององคการ ( Χ = 3.98 )  รูสึกเห็นชอบและ
ปฏิบัติตามนโยบายของบริษัทอยางเครงครัด ( Χ = 3.90)  
บริษัทควรเปลี่ยนสถานพยาบาลสําหรับการตรวจสุขภาพ
ประจําปของพนักงาน ( Χ = 3.88)  นโยบายของบริษัทมี
ความสอดคลองกับการบริหารงาน ( Χ = 3.87) มีความ
เขาใจนโยบายวัตถุประสงคหลักของบริษัทและพรอมให
ความรวมมือดวยดี ( Χ = 3.83) สถานท่ีทํางานมีการ
ควบคุมเสียงใหอยูในเกณฑมาตรฐานเหมาะแกการทํางาน 
( Χ = 3.77)  บริษัทควรจัดใหมีกิจกรรมกีฬาสีประจําป
อยางตอเนื่องทุกๆป ( Χ = 3.77)  หนวยงานกําหนดช่ัวโมง
การทํางานไดอย า งชัด เจนเหมาะสมตอการทํ างาน        
( Χ = 3.74)  ความพอใจโบนัสประจําปท่ีบริษัทจายให 
( Χ = 3.74) ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถเขาใจงาน
ท่ีทําไดเปนอยางดี ( Χ = 3.72)  ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานใหความชวยเหลือและความรวมมือตอการทํางาน 
( Χ = 3.65 ) สถานพยาบาลประกันสังคมท่ีบริษัทเลือกให
เหมาะสมและสะดวกตอการเดินทาง ( Χ = 3.64)  โอกาส
เข า ร วมกิ จกรรมพบปะสั งสรรคกับผู บั ง คับ บัญชา
นอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงานไดทุกเม่ือ ( Χ = 3.64) ความ 
ภูมิใจท่ีงานสําเร็จเปนท่ียอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน



 

 

รวมงาน ( Χ =3.63)  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมตัดสินใจการแกไขปญหา ( Χ = 
3.61)  ความสําเร็จความกาวหนาเกิดข้ึนไดมาจากความรู
ความสามารถของตนเอง ( Χ =3.61) ความสําเร็จกาวหนา
ในหนาท่ีการงานท่ีทําอยู   ( Χ = 3.52)  เงินรางวัลท่ีบริษัท
มอบใหสํ าหรับผู ชนะในกีฬาแตละประเทศมีความ
เหมาะสม ( Χ = 3.51) เงินตอบแทนในการทํางานเชน เงิน
เพิ่มพิเศษ  เบ้ียขยัน  เ งินคาตําแหนง นาพอใจตอความ
รับผิดชอบ ( Χ = 3.48)  สถานท่ีทํางานถูกจัดใหมีความ
เปนระเบียบเพื่อความสะดวกและความปลอดภัยในงาน 
( Χ = 3.46) ผู บังคับบัญชาใหความเปนกันเองในการ
ปฏิบัติงานท้ังตอหนาและลับหลัง ( Χ = 3.45)  งานท่ี
รับผิดชอบตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ( Χ = 3.43) 
และ ลักษณะงานท่ีรับชอบลวนมีความสําคัญตอหนวยงาน 
( Χ = 3.41) ตามลําดับ  
 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อยูในระดับปานกลาง  มีจํานวน  
18 ขอ ไดแก บริษัทควรจัดใหมีการดําเนินงานเรื่องกองทุน
งานศพตอไป ( Χ = 3.39) ความพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยู
และสามารถทํางานไดดี ( Χ = 3.36)  หนวยงานเปดโอกาส
ใหมีการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน ( Χ = 3.35)  บริษัท
ใหความสําคัญตอการดูแลและปองกันอุบัติเหตุในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ( Χ = 3.31)  มีโอกาสในการศึกษา
หาความความรู เพิ่มเติมเพื่อการเติบโตในหนาท่ี ( Χ = 
3.29)  ความพอใจเพื่อนรวมงานตอการรับฟงความคิดเห็น 
( Χ = 3.27)  สถานท่ีทํางานมีบรรยากาศรมรื่นเหมาะแก
การทํางาน  ( Χ = 3.27)  งานท่ีรับผิดชอบทาทาย
ความสามารถ  ( Χ = 3.24)  ในหนวยงานมีวัสดุและ
อุปกรณเพียงพอตามสภาพการใชงานจริง ( Χ = 3.23)  
สถานท่ีทํางานมีมลพิษนอยทําใหมีสุขภาพรางกายดี ( Χ = 
3.19) ไดรับการฝกอบรมจากหนวยงานเพื่อการเติบโตใน
หนาท่ี ( Χ =3.12) จํานวนรานคาในโรงอาหารมีเพียงพอ
และเหมาะสม ( Χ = 3.08) สามารถปฏิบัติงานไดดวย

ตัวเองต้ังแตตนจนจบ ( Χ = 3.07) รายไดเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีไดรับ ( Χ = 3.07)  ไดรับการปรับข้ึนเงินใน
แตละปเหมาะสมกับความรูความสามารถ ( Χ = 2.95) การ
จัดอุปกรณอํานวยความสะดวกในโรงอาหารมีเพียงพอและ
เหมาะสม( Χ = 2.94) รายไดท่ีไดรับเพียงพอตอการดํารง
ชีพในปจจุบัน ( Χ = 2.89) และความอึดอัดใจตอการ
ตัดสินใจของผู บังคับบัญชาในบางเรื่อง  ( Χ = 2.69) 
ตามลําดับ  
 
7. สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษา เรื่องขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท  น้ํามันพืชไทยจํากัด 
(มหาชน) ผลการวิจัยสรุปเปนตอนๆ ไดดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบ
แบบสอบถามโดยจําแนกตาม เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา 
สถานภาพสมรส  รายได  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ
หนวยงานท่ีสังกัดและปฏิบัติงานในสวนตางๆ 
 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายคิด
เปนรอยละ 83.58 ท่ีเหลือเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 16.42 
มีอายุระหวางอายุต้ังแต 31-40 ป เปนจํานวนมากท่ีสุดคิด
เปนรอยละ 49.68 รองลงมาคืออายุต้ังแต 21-30 ป รอยละ 
30.95 และ  อายุมากกวา  40 ป ข้ึนไป  รอยละ19.37 
ตามลําดับ ระดับการศึกษา ของพนักงาน สวนมาก จบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. เปน
จํานวนมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ  43.79 รองลงมาคือ 
มัธยมศึกษาตอนตนคิดเปนรอยละ 43.37 อนุปริญญาหรือ 
ปวส. คิดเปนรอยละ 9.89 และ ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตน
คิดเปนรอยละ  2.95 ตามลําดับ  สถานภาพสมรสของ
พนักงาน  สวนใหญ  สมรสแลว คิดเปนรอยละ  66.11 
รองลงมาคือ โสด คิดเปนรอยละ 26.95 และ  หยาราง, 
แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 6.95 ตามลําดับระดับรายไดของ
พนักงาน สวนใหญ มีรายได 9,000 บาทหรือตํ่ากวาคิดเปน
รอยละ 46.53 รองลงมาคือ   9,001-12,000 บาท คิดเปนรอย
ละ 40.21และ 12,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ13.26 



 

 

ตามลําดับ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สวนใหญมากกวา 7 ป 
คิดเปนรอยละ 44.21 รองลงมาคือ 5-7 ป คิดเปนรอยละ 
30.53 ระยะเวลา 2-4 ปคิดเปนรอยละ 20.84และ 1 ป หรือ
ตํ่ากวา คิดเปนรอยละ 4.42 ตามลําดับ หนวยงานท่ีสังกัด
ของพนักงาน สวนใหญสังกัด แผนกขนสง คิดเปนรอยละ 
24.42 รองลงมาคือ แผนกสกัดน้ํามัน คิดเปนรอยละ 21.47 
แผนกซอมบํารุง คิดเปนรอยละ 12.84 แผนกบรรจุน้ํามัน 
คิดเปนรอยละ 12.21 แผนกบรรจุกาก คิดเปนรอยละ 11.16 
แผนกวิเคราะหควบคุมคุณภาพ คิดเปนรอยละ 5.68 แผนก
ไฟฟา  คิดเปนรอยละ  4.84 แผนกบุคคลและธุรการ
สํานักงาน คิดเปนรอยละ 2.95 แผนกคลังเก็บสินคา คิดเปน
รอยละ 1.89 แผนกรักษาความปลอดภัย คิดเปนรอยละ 
1.05 แผนกบัญชีและการเงิน คิดเปนรอยละ 0.84 และ 
แผนกจัดซื้อ คิดเปนรอยละ 0.63 ตามลําดับสวนงานท่ี
สังกัดและปฏิบัติงานสวนใหญ สังกัดกระบวนการผลิต คิด
เปนรอยละ 90.95 และ สํานักงาน คิดเปนรอยละ 9.05   
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท น้ํามันพืช
ไทยจํากัด (มหาชน) โดยแยกวิเคราะหท้ังภาพรวมทุกดาน 
รวม 7 ดานประกอบดวย ภาพรวมดานสภาพการทํางาน 
ภาพรวมดานความเพียงพอของรายได  ภาพรวมดาน
ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ภาพรวม
ดานความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน ภาพรวมดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู ภาพรวมดานนโยบายและการ
บริหารงานและภาพรวมดานสวัสดิการและการดูแล
พนักงาน 
 ตอนท่ี 3 เปนขอเสนอแนะเพิ่มเติมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัท น้ํามันพืชไทยจํากัด (มหาชน) ในการ
ปรับปรุงระดับขวัญกําลังใจในดานตางๆ ท่ีมีพนักงาน
เสนอแนะมาเปนจํานวนมากท่ีสุดสามารถจําแนกเปนราย
ดานไดดังนี้ ดานสวัสดิการและการดูแลพนักงาน จํานวน 
68 ราย ดานสภาพการทํางานจํานวน 36 ราย ดานความ
เพียงพอของรายได จํานวน 27 ราย ดานนโยบายและการ
บริหาร จํานวน 13 ราย ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู จํานวน 

6 ราย ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานจํานวน 6 รายและดานความสําเร็จกาวหนาใน
หนาท่ีการงานจํานวน 2 ราย 
 

8. ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยพบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติของ
พนักงาน   ระดับปฏิบัติการบริษัทน้ํามันพืชไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยภาพรวมของทุกดาน มีขวัญกําลังใจของ
พนักงานอยูในระดับมากแตถาพิจารณาเปนรายดานใน
ท้ังหมด 7 ดานจากการวิจัยจะพบวา มีอยู  2 ดานท่ี
ผลการวิจัยพบวา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติของพนักงาน 
ในระดับปฏิบัติการอยูในระดับปานกลางและอีก 5 ดานท่ี
ผลการวิจัยพบวาอยูในระดับมากดังตอไปนี้ 
 1. ภาพรวมดานความเพียงพอของรายไดโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.22 จัดลําดับอยูในอันดับท่ี 7 จากท้ังหมด 7 ดาน 
ดังนั้นผูบริหารควรจะพิจารณาปรับปรุงโครงสรางของ
รายไดเฉลี่ยข้ันตํ่าท่ีพนักงานในระดับปฏิบัติการ บริษัท 
น้ํามันพืชไทยจํากัด (มหาชน ) ควรจะไดรับเพื่อให
สอดคลองกับสภาวะทางเศรษฐกิจของประเทศไทย เกิด
การชะลอตัวอยูในปจจุบันนี้อันเนื่องมาจากสาเหตุทาง
การเมืองท่ียังไมมีความชัดเจน และความสงบเรียบรอยอีก
ท้ัง ยังมีคาครองชีพในปจจุบันท่ีสูงข้ึนจากเดิม เพื่อเปนการ
เสริมสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการอีก
ทางหนึ่ง. 
 2. ภาพรวมดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.30 จัดลําดับอยูในอันดับท่ี 6 จากท้ังหมด 7 ดาน
ดังนั้นผูบริหารควรจะพิจารณาปรับปรุงลักษณะงานใหมี
ความ    ทาทายในงาน และกระตุนใหพนักงานใชความคิด
ริเริ่มสรางสรรค ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความพอใจใน
งาน และอยากปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จไดดวยตนเอง
ต้ังแตตนจนสิ้นสุดข้ันตอนการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการ
เสริมสรางขวัญกําลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการอีก
ทางหนึ่ง.  
 3. ภาพรวมดานความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42จัดลําดับอยูในอันดับท่ี 5 จาก



 

 

ท้ังหมด 7 ดาน ดังนั้นผูบริหารควรทําการพัฒนาปรับปรุง
ดานความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงานใหกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ   ให มีความชัดเจนโดยอาจจะมีการ
ฝกอบรมและพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง ดวยความ
ยุติธรรมรวมถึงการประเมินผลท่ีชัดเจนจึงจะบังเกิดผล
พนักงานจะมีความกระตือรือรนในการทํางาน  อัน
เนื่องมาจากการมองเห็นถึงความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ี
การงานของตนเองจึงเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ใหยังดํารงอยูและเพิ่มมากข้ึนได.                        
 4. ภาพรวมดานความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 จัดลําดับอยูใน
อันดับท่ี 4 จากท้ังหมด 7 ดานดังนั้นผูบริหารควรทําการ
พัฒนาปรับปรุงใหระดับขวัญของพนักงานใหเพิ่มมากข้ึน
หรืออยางนอยไมลดลงไปกวาเดิมโดยบังคับบัญชาตองเปด
โอกาสใหพนักงาน  ไดแสดงความคิดเห็นบาง  ในเรื่องงาน
และควรกลาวยกยองชมเชยพนักงานท่ีปฏิบัติงานไดดีมี
ประสิทธิภาพ หรือติดประกาศยกยองความขยัน  ความ
ทุมเทในการปฏิบัติงานใหกับบริษัท และผูบังคับบัญชากับ
เพื่อนรวมงาน จึงเปนการเสริมสรางขวัญกําลังใจใหกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการใหยังดํารงอยูและเพิ่มมากข้ึนได. 
 5. ภาพรวมดานสภาพการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.44 จัดลําดับอยูในอันดับท่ี 3 จากท้ังหมด 7 ดานดังนั้น
ผูบริหารควรทําการพัฒนาปรับปรุงให ระดับขวัญของ
พนักงานใหเพิ่มมากข้ึนหรืออยางนอยไมลดลงไปกวาเดิม 
โดยผูบริหารควรมีการปรับปรุงสถานท่ีทํางาน  ให มี
บรรยากาศรมรื่นเหมาะสมกับสภาพของงานนั้นๆ โดยตอง
คํานึงถึงความปลอดภัยในการปฏิบัติงานควบคูไปดวย
พนักงานก็จะปฏิบัติงานดวยความสบายใจและนํามาซึ่ง
ขวัญกําลังใจ ในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มสูงมากข้ึนนั่นเอง. 
 6. ภาพรวมดานสวัสดิการและการดูแลพนักงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ  3.68 จัด  ลําดับอยูในอันดับท่ี 2 จากท้ังหมด 
7 ดาน ดังนั้นผูบริหารควรทําการพัฒนาปรับปรุงให มี
ระดับขวัญกําลังใจของพนักงานมากข้ึนไปอีกหรืออยาง
นอย ไมลดลงไปกวาเดิมโดยผูบริหาร ควรมีการพิจารณา

สวัสดิการตาง ๆ วาในสภาพปจจุบันมีความเพียงพอตอ
พนักงานหรือยังตองเพิ่มการดูแลเอาใจใสพนักงานใหมาก
ข้ึน  โดยอาจทําการปรับปรุงของเดิมท่ีมีอยูใหดียิ่งข้ึน
กวาเดิม ก็ไดซึ่งพนักงานก็จะมีความรูสึกวา บริษัทหวงใย
ดูแลพนักงานเปนอยางดีก็จะสงผลใหมีขวัญกําลงัใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีเพิ่มสูงมากข้ึน                           
 7. ภาพรวมดานนโยบายและการบริหารงานโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 จัดลําดับอยูในอันดับท่ี 1 จากท้ังหมด 7 
ดาน ดังนั้นผูบริหารควรทําการพัฒนาปรับปรุงให ระดับ
ขวัญของพนักงานใหเพิ่มมากข้ึนไปอีก หรืออยางนอยไม
ลดลงไปกวาเ ดิม  โดยผูบริหารควรมีการประกาศถึง
นโยบายและการบริหารงานท่ีชัดเจน รวมไปถึงบอกถึง
วัตถุประสงคขององคกรและเปาหมายท่ีเราจะกาวไป
ขางหนาพรอมกัน เพื่อเปนการแสดงถึงการบริหารงานท่ี
โปรงใส และยุติธรรมพนักงานก็จะมีความรูสึกภาคภูมิใจท่ี
ไดเปนสวนหนึ่งขององคกรในการเติบโตไปขางหนาขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานก็จะเพิ่มสูงมากข้ึนตามไปดวย
เชนกัน  
 8.1 ขอเสนอแนะจากความคิดเห็นของพนักงาน 
 จากผลการวิจัยพบวาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติของ 
พนักงานระดับ ปฏิบัติการ บริษัทน้ํามันพืชไทย  จํากัด 
(มหาชน) โดยภาพรวมของทุกดานมีขวัญกําลังใจของ
พนักงานอยูในระดับมากจึงนาจะเปนขอมูลท่ีผูบริหารควร
ใหความสนใจ และพัฒนาปรับปรุงองคกรใหดีมากยิ่งข้ึน 
เพื่อยกระดับขวัญกําลังใจในการปฏิบัติของพนักงาน ให
คาเฉลี่ยอยูในเกณฑท่ีสูงข้ึน โดยกําหนดเปนนโยบายใน
การบริหารบุคลากรใหความสําคัญตอพฤติกรรมศาสตร
ของบุคลากรในดานจิตวิทยา การสรางขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีดังนี้. 
  8.1.1 สภาพการทํางานผูบริหารควรจัดสถานท่ี
ทํางานใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานโดยควรคํานึงถึง
ความสะดวก สบายในการปฏิบัติการ ความเปนระเบียบ
เรียบรอยและตองควบคุมระดับเสียง แสง อากาศ รวมถึง
มลพิษอื่นๆ ท่ีอาจจะสงผลกระทบตอพนักงานไดและควร



 

 

มีอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสามารถใชงานไดในสภาพท่ี
สมบูรณและเพียงพอตอความตองการใชงาน 
  8.1.2 ความเพียงพอของรายได ผูบริหารควร
คํานึงถึงรายไดโดยเฉลี่ยในแตละเดือน ของพนักงานวา มี
ความเหมาะสมตามความตองการพื้นฐานในการเลี้ยงชีพ
ประจําวัน โดยพิจารณาวาท่ีบริษัทจัด เงินเบ้ียขยัน เงิน
โบนัส เงินคาเขากะและอื่นๆ นั้นเพียงพอตรงกับความเปน
จริงตามสภาวะเศรษฐกิจและมีรายไดเพียงพอตอการเลี้ยง
ชีพในปจจุบัน. 
  8.1.3 ความสัมพันธ ระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ผูบริหารควรเนนการ
ส ร า ง ค ว า มสั ม พั น ธ ร ะ ห ว า ง ผู บั ง คั บ บั ญช า กั บ
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานโดยการสอดสองดูแล
ใหคําแนะนําในการทํางาน อีกท้ังยังสนับสนุนกิจกรรมท่ีมี
สวนชวยในการสรางความสามัคคีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน
ในหมูคณะอยางตอเนื่อง และจากใจจริงของผูบริหาร. 
  8.1.4 ความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน
ผูบริหารควรเปดใจกวางรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ
ตางๆจากพนักงานและเม่ือเขาเหลานั้นสามารถปฏิบัติงาน
ไดผลสําเร็จควรกลาวยกยองชมเชยตามสมควรแกโอกาส
และสถานภาพของพนักงานทาน ผูบริหารนั้นกําหนด
แนวทางในการประเ มินผลงานอย าง มีกฎเกณฑ  มี
คณะกรรมการประเมินผลงานอยางตอเนื่องดวยความ
ยุติธรรมและใหโอกาสพนักงานทุกระดับไดรับการ
พิจารณาเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน ตามความรับผิดชอบงานท่ี
ไดปฏิบัติตาม ความรูความสามารถและสงเสริมในการ

พัฒนาความรูความสามารถทักษะดวยการสนับสนุนใหเขา
รวมอบรมประชุมหรือสัมมนาท้ังในและตางประเทศตาม
ความสามารถความถนัดในแตละหนาท่ีการงานเพื่อเปน
ขวัญกําลังใจใหกับพนักงาน. 
  8.1.5 ลักษณะงานท่ีปฏิ บัติอยูผูบริหารควร
พิจารณามอบหมายงานท่ีทาทายความรูความสามารถและ
ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการปรับปรุงและพัฒนางานให
มีคุณคามากยิ่งข้ึน 
  8.1.6 นโยบายและการบริหารงาน ผูบริหารควร
คํานึงถึงนโยบายและการบริหารนั้นตองตอบสนองกันท้ัง 
ผูมอบนโยบายและผูรับนโยบาย ควรมีการช้ีแจงนโยบาย
ใหชัดเจนเพื่อท่ีพนักงานจะไดปฏิบัติตามนโยบายใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงค  และเปนการบริหารงานท่ีโปรงใส
ยุติธรรม                
  8.1.7 สวัสดิการและการดูแลพนักงาน ผูบริหาร
ควรคํานึงถึงผลประโยชนตอบแทน ท่ีพนักงานควรจะ
ไดรับ ตามความเหมาะสมและความตองการพื้นฐานใน
ดานสวัสดิการตาง ๆ  ท่ีจัดใหมีเ งินนําเ ท่ียว  ชุดฟอรม
พนักงาน  จัดเลี้ยงปใหม  กองทุนงานศพและอื่นๆ  นั้น
เพียงพอตอความตองการของพนักงานท่ีใหหรือไม และ
ตองปรับปรุงเพิ่มเติมสวนใดบาง 
 8.2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  8.2.1 ควรมีการวิจัยศึกษา ขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติของ พนักงานระดับปฏิบัติการ อยางละเอียดเฉพาะ
ดานใดดานหนึ่ง  เพื่อนําผลการวิจัย เปนพื้นฐานการ
ปรับปรุงแกไข  วางแผนกําหนดนโยบายในดานนั้นๆ 

โดยเฉพาะดานความเพียงพอของรายไดซึ่งผลการวิจัย
ปรากฏเปนลําดับสุดทาย. 
  8.2.2 ควรมีการวิจัยศึกษาขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับบังคับบัญชา 
  8.2.3  ควรมีการวิจัยศึกษาขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการบริษัท น้ํามัน
พืชไทย จํากัด (มหาชน) เปรียบเทียบกับบริษัทในเขต

ใกลเคียงวา พนักงานมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางไร 
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