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บทคัดย่อ 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาและวิเคราะห์ขวัญและก้าลังใจของพนักงานบริการส้ารวจ
น้้ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้้ามันนอกชายฝั่ง มีวัตถุประสงค์ เพื่อ 
ศึกษาระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อระดับขวัญและ
ก้าลังใจของพนักงานโดยจ้าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ต้าแหน่งงาน อายุการท้างานในแหล่งปิโตรเลียมนอกฝั่ง ภูมิล้าเนา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ สภาพการท้างาน และ เงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน และ เพื่อหา
แนวทางในการบ้ารุงขวัญและก้าลังใจของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามสร้างขึ้นภายใต้แนวคิด 
ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg เป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคือ กลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง 138 คน ผลการศึกษาระดับขวัญและ
ก้าลังใจของพนักงานโดยภาพรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง(3.41) ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ด้านเงินเดือน มีค่าเฉลี่ยต่้าที่สุด  ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญและ
ก้าลังใจของพนักงาน โดยวิเคราะห์ด้วยเทคนิค T-Test และ One-Way ANOVA พบว่า พนักงานที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต้าแหน่งงาน อายุการท้างานในแหล่งผลิต
ปิโตรเลียมนอกฝั่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะและเงินเดือนหรือรายได้รวมที่แตกต่าง
กันมีระดับขวัญและก้าลังใจแตกต่างกัน อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 แนวทางในการบ้ารุง
ขวัญและก้าลังใจของพนักงานที่สอดคล้องกับผลการวิจัย ประกอบด้วย การให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ยอดเงินโบนัสพิเศษ การพิจารณาขึ้นเงินเดือนให้ช่างปฏิบัติงานโดยใช้เงื่อนไข “Competency” 
ร่วมกับแบบเดิม  การเพิ่มผู้ประเมินผลการท้างานในระบบประเมินผลประจ้าปี การสะสมและสลับ
วันหยุดราชการ เลือกพนักงานดีเด่นประจ้าเดือน การเปิดโอกาสในการร้องทุกข์แสดงความคิดเห็น 
การจัดแข่งกีฬาเชื่อมความสัมพันธ์  การร่วมวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าเพื่อการเลื่อนต้าแหน่ง  
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ABSTRACT 

The Study and Analysis of Employee Morale for Oil and Natural Gas Service Company 
in Offshore Oilfield Operations is to study on employee morale level, study and analyze all the 
factors affecting employees’ morale level by classifying into the following personal factors, e.g. 
gender, age, marital status, education, position, offshore experience, hometown, offshore work 
schedule, monthly compensation, and to lead to the improvement on morale level. The survey 
developed from Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory was utilized for collecting the data. The 
samples for this research are 138 offshore company employees. The study of morale level yields 
the overall average of 3.41 with the highest average on personnel interaction and the lowest 
average on monthly compensation. When analyzing with T-Test and One-Way ANOVA, the 
study shows that employees in different gender, age, marital status, position, offshore experience, 
offshore work schedule and monthly compensation yield different morale level with the statistical 
significant of 0.05. According to the research results, the approaches for improving the moral 
level consist of clarifying Performance Bonus, determining the raise based on “Competency” 
together with traditional method, involving additional annual performance evaluators (Matrix 
Manager), allowing for collecting and swapping public holidays, awarding for the employee of 
the month, opening for complaints and suggestions, arranging the sport days, and collaborating on 
the promotion plan. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

สารนิพนธ์ฉบับนี้ส้าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งของผู้ช่วยศาสตราจารย์
ค้ารณ พิทักษ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. องุ่น สังขพงศ์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. กลางเดือน โพชนา ที่
สละเวลาอันมีค่าในการให้ค้าปรึกษา ให้ข้อแนะน้า ชี้แนะ รวมทั้งแก้ไขข้อบกพร่องจนสารนิพนธ์
เล่มนี้ส้าเร็จลงได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารแผนก Wire line and Perforating ที่ให้ความอนุเคราะห์
และอนุญาตให้ท้าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ จากพนักงานที่ปฏิบัติการบนแท่นขุดเจาะนอกฝั่ง 
จนท้าให้ผลของการวิจัย ส้าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณผู้ประสานงานด้านพัฒนาบุคลากร และทีมงานที่ช่วยให้ค้าแนะน้า และ 
แก้ไข รวมทั้งเสนอแนะในการออกแบบและจัดท้าแบบสอบถาม 
  ขอขอบคุณพี่ๆ เพื่อนๆ พนักงานที่ปฏิบัติการบนแท่นขุดเจาะนอกฝั่ง ทุกแท่น
ปฏิบัติการ ที่ได้ให้ความร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถาม แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ 
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คร้ังนี้  
  สุดท้ายนี้ผู้เขียนขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัว ที่คอยให้
ก้าลังใจ และให้ความเอ้ืออาทร ห่วงใย ให้แก่ผู้วิจัยเสมอมา  
 
          
         วิสาขา จิระพันธ์ 
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ตารางที่ 4.7  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  68 
ตารางที่ 4.8 ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านสถานภาพและความมั่นคง  69 
ตารางที่ 4.9  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านความส้าเร็จ    70 
ตารางที่ 4.10  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านการยกย่องในความส้าเร็จ  71 
ตารางที่ 4.11  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านงานที่ท้าทาย    72 
ตารางที่ 4.12  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  73 
ตารางที่ 4.13  ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 74 
ตารางที่ 4.14  ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานที่มีเพศต่างกัน  76 
ตารางที่ 4.15  ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานที่มีอายุต่างกัน  77 
ตารางที่ 4.16  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ย ขวัญและก้าลังใจของ 
 พนักงานที่มีอายุต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยวิธี LSD 79 
ตารางที่ 4.17  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจของ 
 พนักงานที่มีอายุต่างกัน ในด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนาโดยวิธี LSD 80 
ตารางที่ 4.18  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
 ที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน       80 
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รายการตาราง (ต่อ) 
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ตารางที่ 4.19  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ย ขวัญและก้าลังใจของ 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน ในด้านความส้าเร็จโดยวิธี LSD  82 
ตารางที่ 4.20  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน       83 
ตารางที่ 4.21  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานที่มีต้าแหน่งงานต่างกัน 85 
ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจของ 
 พนักงานที่มีต้าแหน่งงานต่างกัน ในด้านเงินเดือนโดยวิธี LSD   87 
ตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
 ที่มีต้าแหน่งงานต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยวิธี LSD 88 
ตารางที่ 4.24 ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 

 ที่มีอายุการท้างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งต่างกัน   88 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจ 
 ของพนักงานที่มีอายุการท้างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งต่างกัน  
 ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยวิธี LSD    90 
ตารางที่ 4.26  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงานที่มีภูมิล้าเนาต่างกัน 91 
ตารางที่ 4.27  ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
 ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) ต่างกัน  93 
ตารางที่ 4.28  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจ 
  ของพนักงาน ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ  
  (Work Schedule) ต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหาโดยวิธี LSD  95 
ตารางที่ 4.29  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
  ที่ปฏิบัติงานในสภาพการท้างานที่ต่างกัน     96 
ตารางที่ 4.30  ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
  ที่มี ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน    98 
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ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจของพนักงาน 
 ที่มีระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกันในด้านเงินเดือนโดยวิธี LSD 99 
ตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจ 
 ของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน  
 ในด้านนโยบายและการบริหารโดยวิธี LSD             100 
ตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก้าลังใจ 
 ของพนักงานที่มีระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน  
           ในด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา โดยวิธี LSD     101
ตารางที่ 4.34   สรุปปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก้าลังใจในด้านต่างๆ จ้าแนกตามทฤษฎีสองปัจจัย 108 
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รายการภาพประกอบ 
           หน้า 
ภาพที่ 1.1   สถิติการเกิดอุบัติเหตุของบริษัทกรณีศึกษา ตลอดปี พ.ศ. 2552    6 
ภาพที่ 1.2   กราฟแสดง สถิติการเกิดอุบัติเหตุ ปี พ.ศ. 2552  

     เปรียบเทียบกับ ปี พ.ศ. 2551 และเป้าหมายปี พ.ศ.2552     7 
ภาพที่ 2.2   ทฤษฏีความต้องการของ Abraham H. Maslow     35 
ภาพที่ 4.1   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามเพศ      57 
ภาพที่ 4.2   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามอายุ      58 
ภาพที่ 4.3   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามสถานภาพสมรส    58 
ภาพที่ 4.4   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามระดับการศึกษา    59 
ภาพที่ 4.5   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามต้าแหน่งงาน     59 
ภาพที่ 4.6   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามอายุการท้างานในแหล่งปิโตรเลียมนอกฝั่ง 60 
ภาพที่ 4.7   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามภูมิล้าเนา     61 
ภาพที่ 4.8   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 61 
ภาพที่ 4.9   ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามสภาพการท้างาน      62 
ภาพที่ 4.10 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน  62 
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สัญลักษณ์ค้าย่อและตัวย่อ 
 

  ANOVA Analysis of Variance 
df  Degree of  Freedom 
f  ค่าความถี่ของข้อมูล 
F  F-Test 
H0   Null Hypothesis (สมมติฐานหลัก) 
H1  Alternative Hypothesis (สมมติฐานรอง) 
LSD  Least Significant Difference 
MS  Mean Square 

  N  จ้านวนพนักงานกลุ่มตัวอย่าง  
S.D.  Standard Deviation (ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน) 

  SS  Sum of Squares 
  t  T-Test 
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บทที1่ 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
กิจกรรมต่างๆ ของมนุษย์ ตลอดจนความเจริญก้าวหน้าของสังคม มีความเกี่ยวข้อง

อย่างมากกับความต้องการด้านพลังงาน และ ปิโตรเลียมก็นับได้ว่า เป็นเชื้อเพลิงธรรมชาติที่มี
ความส าคัญ และได้มีการน าไปใช้ประโยชน์อย่างกว้างขวางมากที่สุดประเภทหนึ่ง  

ปิโตรเลียม คือ ตัวแปรส าคัญ ในการพัฒนา ระบบขนส่ง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 
และ การค้าระหว่างประเทศ  จึงถือได้ว่า ปิโตรเลียมเป็น ทรัพยากรธรรมชาติที่มีบทบาทต่อการ 
เปลี่ยนแปลง วิถีชีวิตมนุษยชาติมากที่สุด เป็นหัวใจส าคัญในการ พัฒนาเศรษฐกิจ ของไทยก็ว่าได้ 
(กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ: 2551) นอกจากนี้ผลพลอยได้จากปิโตรเลียมก็สามารถใช้เป็นวัตถุดิบ
ส าหรับอุตสาหกรรมปิโตรเคมี ซึ่งเป็นวัสดุพื้นฐานที่ส าคัญอีกประเภทหนึ่งอีกด้วย ดังนั้น ความ
พยายามในการเสาะแสวงหาแหล่งทรัพยากรปิโตรเลียมภายในประเทศทั้งพื้นที่บนบกและในทะเล 
เพื่อทดแทนการน าเข้าจากต่างประเทศ จึงได้รับการด าเนินการมาโดยตลอดจน ปี พ.ศ.2524 
ประเทศไทยสามารถน าก๊าซธรรมชาติจากอ่าวไทยมาใช้ประโยชน์ทดแทนเชื้อเพลิงซึ่งมีราคาแพง
ได้เป็นคร้ังแรก และนับเป็นจุดเร่ิมต้นแห่งการพัฒนาเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศสู่ยุคโชติ
ช่วงชัชวาลอย่างแท้จริง การค้นพบก๊าซธรมชาติในประเทศน าไปสู่การเติบโตของอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมีซึ่งมีพัฒนากรก้าวหน้าทันสมัย กระทั่งเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางจากนานาประเทศ 
(กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ, 2551) และน าไปสู่การค้นพบและพัฒนาแหล่งปิโตรเลียมในประเทศหลาย
แหล่ง แม้ว่าจะยังไม่อยู่ในระดับที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการภายในประเทศได้อย่าง
สมบูรณ ์แต่ก็ถือได้ว่ามีส่วนช่วยเสริมสร้างสมรรถนะของการพึ่งพาตนเองได้ระดับหนึ่ง  

อัตราการใช้พลังงานของไทยขึ้นอยู่กับอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
หากประเทศไทยมีอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ระดับ 5-6% ต่อปีคาดว่าอัตราการใช้พลังงานจะ
สูงขึ้นในระดับเดียวกันหรือมากกว่าเล็กน้อย ในปัจจุบันประเทศไทยมีความต้องการใช้ก๊าซ
ธรรมชาติวันละประมาณ 3, 500 ล้านลูกบาศก์ฟุต ร้อยละ 70 น ามาใช้ผลิตกระแสไฟฟ้า โดยเป็น
ส่วนที่เราสามารถผลิตได้เองภายในประเทศประมาณวันละ 2,500 ล้านลูกบาศก์ฟุต จากจ านวนที่
ผลิตได้เองภายในประเทศเป็นก๊าซธรรมชาติที่ผลิตโดยบริษัทเชฟรอนฯ เฉลี่ยวันละประมาณ 1,600 
ล้านลูกบาศก์ฟุต ส่วนที่เหลือผลิตโดยบริษัทผู้ประกอบการรายอ่ืนๆ เช่น บริษัทปตท. ส ารวจและ
ผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) เป็นต้น จากการประมาณการโดยบริษัทปตท. จ ากัด (มหาชน) ซึ่ง
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เป็นผู้รับซื้อก๊าซธรรมชาติจากผู้ผลิตทุกรายคาดว่าปริมาณการใช้ก๊าซธรรมชาติภายในประเทศจะ
เพิ่มสูงขึ้นทุกปี โดยคาดว่าในอีกไม่กี่ปีข้างหน้าจะเพิ่มเป็น 4, 000 ล้านลูกบาศก์ฟุตต่อวัน และมี
แนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องในอนาคต ในขณะที่ความต้องการใช้ก๊าซธรรมชาติของเราสูงกว่า
ปริมาณที่เราสามารถผลิตได้เองภายในประเทศ ท าให้ประเทศไทยต้องน าเข้าก๊าซธรรมชาติเพิ่มเติม
จากประเทศพม่าโดยเฉลี่ยวันละประมาณ 1,000 ล้านลูกบาศก์ฟุต (บริษัท เชฟรอน ประเทศไทย 
ส ารวจและผลิต, 2552)   

ประโยชน์ที่ประเทศไทยได้จากการผลิตน้ ามันดิบและก๊าซธรรมชาติได้เอง
ภายในประเทศ นั้น นอกจากจะช่วยให้ประเทศไทยลดการน าเข้าพลังงานทั้งในรูปน้ ามันดิบ น้ ามัน
ส าเร็จรูป ก๊าซธรรมชาติ หรือถ่านหินจากต่างประเทศได้เป็นจ านวนมากแล้ว การที่ประเทศไทยมี
บริษัทผู้ประกอบการจ านวนมากสนใจเข้าลงทุนในประเทศก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยให้
เศรษฐกิจไทยเติบโตอย่างต่อเนื่อง เมื่อมีการลงทุนก็ย่อมก่อให้เกิดการจ้างงานขึ้นภายในประเทศ 
การพัฒนาบุคลากรและแรงงาน รวมถึงการถ่ายทอดเทคโนโลยีด้านอุตสาหกรรมปิโตรเลียมสู่คน
ไทย และเกิดอุตสาหกรรมต่อเน่ืองอื่นๆ ตามมาอีกมากมาย นอกจากนั้น ในการด าเนินกิจการส ารวจ
และผลิตปิโตรเลียมบริษัทผู้ประกอบการจะต้องจ่ายค่าภาคหลวงหรือส่วนแบ่งของรายได้ที่เกิดจาก
การท าธุรกิจให้แก่ภาครัฐในอัตราที่รัฐก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติปิโตรเลียม และหากมีก าไร
จะต้องจ่ายภาษีเงินได้ให้กับรัฐในอัตราร้อยละ 50 ซึ่งรัฐได้รับรายได้จากการประกอบกิจการ
ปิโตรเลียมในประเทศประมาณกว่า 90, 000 ล้านบาทต่อปีเพื่อน าไปใช้พัฒนาประเทศในด้านอ่ืนๆ 
ต่อไป (บริษัท เชฟรอน ประเทศไทย ส ารวจและผลิต, 2552)   

นอกจากนั้น ความพยายามในการสร้างมูลค่าเพิ่มแก่ทรัพยากรปิโตรเลียมของ
ประเทศ น ามาซึ่งพัฒนาการของอุตสาหกรรมการกลั่นน้ ามันในประเทศไทย และกิจการโรงแยก
ก๊าซธรรมชาติ ที่น ามาซึ่งอุตสาหกรรมต่อเน่ืองมากมาย กล่าวกันว่าถ้าประเทศใดสามารถจัดหาและ
ใช้พลังงานอย่างชาญฉลาด ก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ ทั้งทางด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และ
ความมั่นคงแก่ประเทศนั้น 

เนื่องจาก ความต้องการปิโตรเลียมเพื่อตอบสนองความต้องการของสังคมใน
อนาคตจะมีเพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับ จึงกล่าวได้ว่า ความส าคัญของปิโตรเลียมมีมากขึ้นตามพัฒนาการ
ทางเศรษฐกิจของประเทศไทยนั่นเอง (กรมเชื้อเพลิงพลังงาน, 2551) 

 
หน่วยงานที่ส าคัญ และมีส่วนช่วยจัดหาและพัฒนาด้านการปิโตรเลียมของไทยมี

หลายองค์กรด้วยกัน ซึ่ง หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมปิโตรเลียมไทยนั้นมี 7 ส่วน 
ดังต่อไปนี้ (กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ, 2553) 
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ส่วนที่ 1 หน่วยงานราชการ (Government Offices ) เช่น กรมเชื้อเพลิงพลังงาน 
เป็นต้น 

ส่วนที่ 2 บริษัทน้ ามันผู้ได้รับสัมปทาน (Oil and Petrochemical Companies ) เช่น  
บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด (มหาชน) บริษัท เชฟรอน ประเทศไทย ส ารวจและ
ผลิต จ ากัด เป็นต้น 

ส่วนที่ 3 บริษัทด าเนินงานด้านขุดเจาะน้ ามัน (Drilling Contractors ) เช่น บริษัท 
Smedvig Asia Limited เป็นต้น 

ส่วนที่ 4 บริษัทผู้ให้บริการด้านปิโตรเลียม (Service Companies ) เช่น บริษัท 
Kvaerner (Thailand) limited บริษัท Schlumberger Overseas S.A บริษัท Weatherford KSP 
Company Limited และ Halliburton Energy Services Inc. เป็นต้น 

ส่วนที่ 5 บริษัทจัดหาแรงงานและ อุปกรณ์ (Supply Companies ) เช่น Amarit 
Group เป็นต้น 

ส่วนที่ 6 บริษัทสัญญาจ้าง (Contracting Companies ) เช่น บริษัท เทคนิพ  
เอนจิเนียร่ิง ประเทศไทยจ ากัด บริษัท McConnell Dowell (Thailand) Ltd. เป็นต้น 

ส่วนที่ 7 บริษัทที่ปรึกษา (Consultancy Companies ) เช่น บริษัทBechtel 
International Inc. เป็นต้น 

  บริษัทกรณีศึกษาจัดอยู่ในส่วนที่ 4 คือ บริษัทผู้ให้บริการด้านปิโตรเลียม (Service 
Companies) มีหน้าที่ ด าเนินงานและให้บริการต่างๆ รวมไปถึงบริการด้านข้อมูลที่จ าเป็นทางด้าน
ปิโตรเลียมแก่บริษัทน้ ามันผู้ได้รับสัมปทาน 

  บริษัทแม่ของบริษัทกรณีศึกษาเป็นหนึ่งในบริษัทผู้ให้บริการด้านปิโตรเลียมชั้นน า
ของโลก ด าเนินงานให้บริการทางด้าน การส ารวจ และขุดเจาะพลังงานปิโตรเลียม มีส านักงานใหญ่
ตั้งอยู่ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา มีพนักงานประมาณ 50,000 คนทั่วโลก และมี สาขามากกว่า 70 
ประเทศกระจายอยู่ทั่วโลก ซึ่งบริษัทน้ ามันที่เป็นลูกค้าของบริษัทกรณีศึกษาในประเทศไทย คือ 
บริษัท เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต และ บริษัท ปตท. ส ารวจและผลิตปิโตรเลียม จ ากัด 
(มหาชน)  ทั้งสองบริษัทได้รับพื้นที่สัมปทานแหล่งขุดเจาะและผลิตก๊าชธรรมชาติในบริเวณอ่าว
ไทย  

ในธุรกิจส ารวจและขุดเจาะนอกชายฝั่ง ประกอบไปด้วย ส่วนต่างๆ 4 ส่วนหลัก 
คือ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ (Machine) เงินลงทุน (Money) เทคนิควิธีการท างาน (Method) และ พนักงาน 
(Man) ส าหรับบริษัทกรณีศึกษา พนักงานของบริษัท ถือเป็นพลังที่ส าคัญที่สุดที่จะผลักดันให้บริษัท
มีการให้บริการที่ดี เป็นที่พึงพอใจของลูกค้า  เพราะบริษัทเชื่อว่าถึงแม้จะมีเทคโนโลยี หรือ อุปกรณ์

http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec01#sec01
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec02#sec02
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec03#sec03
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec04#sec04
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec05#sec05
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec06#sec06
http://www2.dmf.go.th/kid/chap05_0501.htm#sec07#sec07
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ที่ดีแค่ไหน หากพนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่มีประสิทธิภาพแล้ว ผลงานที่ออกมาก็คงไม่มีทาง
สมบูรณ์ เป็นที่น่าพอใจแก่ลูกค้าได้    ดังนั้นด้วยศักยภาพและความมุ่งมั่นของพนักงาน จึงเป็นส่วน
ส าคัญทีท่ าให้บริษัทมีผลการด าเนินงานที่ดีเลิศระดับสากล และด าเนินงานไปได้อย่างปลอดภัยเป็น
ที่ไว้วางใจของลูกค้าตลอดมา  

 การด าเนินงานด้านส ารวจและขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง มีลักษณะการปฏิบัติงาน
ที่ค่อนข้าง ซับซ้อน และมีความแตกต่างกับการท างานบนฝั่งใน หลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็น เคร่ืองมือ 
เคร่ืองจักร และอุปกรณ์เฉพาะด้านต่างๆ รวมไปถึงเทคนิคที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้
ล้วนแอบแฝงไปด้วยภัยอันตราย และอาจก่อให้เกิดอุบัติเหตุได้ตลอดเวลา ถ้าหากพนักงานคนนั้น 
ไม่มีความตั้งใจ ความเอาใจใส่ รวมถึง ขาดสมาธิกับงานทีท่ า หรือเรียกได้ว่ามีขวัญและก าลังใจไม่ดี
นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่จะส่งผลให้พนกังานมีพฤติกรรมที่เสี่ยงในการท างาน  อัน
อาจก่อให้เกิดอุบัติเหตุได้ตลอดระยะเวลาของการท างานบนแท่นผลิตปิโตรเลียม ดังนั้นสภาพขวัญ
และก าลังใจของพนักงานที่ท างานที่ท างานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่งจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน     เน่ืองจาก ขวัญและก าลังใจจะเป็นตัวชี้วัดว่าพนักงานคนนั้น
พอใจหรือตั้งใจในงานที่ปฏิบัตอิยู่ หรือไม่ หรือ มีความใส่ใจกับงานนั้นๆในระดับใด หากพนักงาน
มีขวัญและก าลังใจในการท างานที่ไม่ดี ไม่พอใจในการท างาน แล้ว ย่อมจะส่งผลให้พนักงาน ขาด
ความเอาใจใส่ ขาดความตั้งใจ  ไม่ให้ความร่วมมืออันดีในกฎ ข้อปฏิบัติต่างๆในการปฏิบัติงาน และ
รวมไปถึง  ขาดสมาธิในการท างาน หรือ เกิดความเครียดขึ้นได้ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านี้ อาจน าไปสู่การ
เกิดอุบัติเหตรุะหว่างการปฏิบัติงาน หรือ การตัดสินใจลาออกได้ในที่สุด  

 
ในช่วงปีที่ผ่านมา บริษัทกรณีศึกษา มีการเปลี่ยนแปลงส าคัญ 2 ประการ ที่ส่งผล

กระทบต่อ พนักงาน อันได้แก่ 
1. การประกาศไม่ขึ้นเงินเดือนประจ าปี 
ปัญหาวิกฤติการทางการเงินที่ส าคัญของประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ Hamburger 

Crisis ในปี 2008 ส่งผลโดยตรงต่อบริษัทแม่ของบริษัทกรณีศึกษา เนื่องจากบริษัทมีการจดทะเบียน
ในตลาดหุ้นสหรัฐอเมริกา ระบบเศรษฐกิจที่ล่มสลาย เกิดการยกเลิกสัญญาจ้างงานจากบริษัทลูกค้า
ในตลาดอเมริกา และละตินอเมริกา หลายฉบับ ท าให้บริษัทต้องสูญเสียรายได้มหาศาล และส่งผล
ให้ตัวเลขผลประกอบการของบริษัทลดลง อย่างมากจากปีก่อนๆ จากสาเหตุนี้ ท าให้คณะกรรมการ
บริหารของบริษัท ออกประกาศ ขอยกเลิกการปรับขึ้นเงินเดือนประจ าปี ในเดือน เมษายน 2009 
และยังส่งผลมาจนถึงใน ปี 2010 ซึ่งเป็นปีปัจจุบัน ก็ไม่มีทีท่าว่าจะมีประการปรับขึ้นเงินเดือน มีแต่
ประกาศให้พนักงานรอผลประกอบการรายไตรมาสถัดไป ซึ่งนับตั้งแต่บริษัทเปิดด าเนินงานใน
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ประเทศไทยมา15 ปี ยังไม่เคยเกิดเหตุการณ์เช่นนี้ขึ้น ในขณะเดียวกัน กลับสวนทางกับความเป็น
จริงที่ว่า ฐานปฏิบัติการที่อ่าวไทยนั้น ผลการด าเนินงานของบริษัทมีผลก าไรที่ค่อนข้างสูง เพราะ
บริษัท ได้สัญญาจ้างงาน ฉบับใหม่ที่เพิ่มเข้ามาจากบริษัทลูกค้าในปีก่อนหน้า  แต่ เนื่องจากทาง
บริษัทมีนโยบายต้องน ารายได้ทั้งหมดทั่วโลกไปเข้าส่วนกลางเพื่อพยุงบริษัทไว้จึงท าให้ต้องมีการ
ประกาศยกเลิกการปรับเงินเดือนประจ าปีในทุกสาขาทั่วโลก ซึ่งมีผลท าให้พนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ประเทศไทยส่วนใหญ่เกิดความไม่พอใจ เนื่องจากพนักงานรู้สึกว่าตนเองต้องท างานมากขึ้น 
เน่ืองจาก ปริมาณงานที่ได้เพิ่มมากขึ้น แต่ กลับไม่มีการปรับเงินเดือน รวมถึงปัจจุบันก็ เป็นปีที่สอง 
พนักงานจึงรู้สึกว่าขาดรายได้ที่ตนสมควรจะได้รับไป 
  

2. การประกาศเปลี่ยนแปลงตารางเวลาการปฏิบัติงานบนแท่น ของพนักงานบาง
กลุ่ม 

 เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2553 ที่ผ่านมา มีการประกาศเปลี่ยนแปลงตารางเวลาการ
ปฏิบัติงานบนแท่น จากฝ่ายบริหารของบริษัท โดยมีเงื่อนไขอันเน่ืองมาจาก บริษัทเชฟรอนประเทศ
ไทย ส ารวจและผลิต จ ากัด บริษัท เชฟรอน ออฟชอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด และ บริษัท เชฟรอน 
ปัตตานี จ ากัด จะมีการเปลี่ยนแปลงตารางการปฏิบัติการ ซึ่งจะมีผลท าให้บริษัทฯ ต้องปรับเปลี่ยน
ตารางวันท างานและวันหยุดของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการที่ท างานในพื้นที่ปิโตรเลียมและก๊าซ จาก
เดิมที่ท างาน 14 วัน พัก 7 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน เป็นท างาน 28 วัน พัก 19 วัน เข้าประจ า
ส านักงาน 9 วัน ซึ่งการประกาศแจ้งคร้ังนี้มีการแจ้งให้พนักงานทราบอย่างไม่เป็นทางการล่วงหน้า 
ไม่ถึง 1 เดือน และพนักงานที่ปฏิบัติงานให้กับบริษัท เชฟรอน ทุกคนต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด 
โดยทันทีหลังมีผลบังคับใช้ในวันที่ 1เมษายน 2553 ซึ่งจากการสอบถามพนักงานระดับปฏิบัติงาน
บางคน ให้ความเห็นว่า รู้สึกพอใจกับตารางการท างานแบบเก่ามากกว่า และรู้สึกว่าการท างานบน
แท่นขุดเจาะ 28 วัน นั้น ค่อนข้างนาน และอาจจะต้องปรับตัวเพิ่มขึ้นถึงแม้ว่าจะได้วันพักมากขึ้นก็
ตาม 

ระนอง คงเจริญถิ่น (2553) ได้กล่าวว่า ระยะเวลาของการท างานนอกชายฝั่ง ซึ่ง
เป็นระยะเวลาที่นาน บางคร้ังท าให้พนักงานเกิดความกังวลใจ ความไม่สบายใจ และมีความเครียด
เกิดขึ้น จึงส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะมีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น จากลักษณะของการปฏิบัติงานในสภาพเช่นนี้ ย่อมจะ
น ามาสู่การเกิดอุบัติเหตุในการปฏิบัติงานได้ง่ายกว่าปกติ  

จากการสอบถามข้อมูลจากพนักงานบางคน ท าให้ทางผู้วิจัยทราบว่า การ
เปลี่ยนแปลงทั้งสองด้านนี้ ส่งผลให้พนักงานบางคนเกิดความรู้สึกไม่ค่อยพอใจ และ ค่อนข้างรู้สึก
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อึดอัดใจในการปฏิบัติงานอย่างเห็นได้ชัด  และเร่ิมมีการรวมตัวกัน เพื่อขอพูดคุยกับหัวหน้างาน
และผู้จัดการสาขา เพื่อต่อรอง ทั้งในด้าน การขอวันหยุด ขอปรับเงินค่า Offshore และ การปรับ
ต าแหน่ง เป็นต้น ทั้งที่ก่อนหน้านี้ ตั้งแต่ตอนที่ผู้วิจัยได้ร่วมงานกับบริษัท กรณีศึกษามา เป็น
ระยะเวลา 4ปี 3 เดือน ยังไม่เคยได้ยินพนักงานรวมตัวกันพูดถึง ปัญหาเรื่องเงินเดือน การขอวันหยุด 
หรือ การท างานที่เหนื่อยล้า มากนัก อาจจะมีเสียงบ่นในเร่ืองเล็กๆ น้อยๆ ของเพื่อนพนักงานบาง
คน เช่น เร่ืองที่ตนต้องปฏิบัติงานนอกชายฝั่งในช่วงวันหยุดส าคัญๆ เช่น วันปีใหม่ หรือวัน
สงกรานต์แล้วตนไม่มีโอกาสได้อยู่ฉลองกับครอบครัว เท่านั้น  

 
ในขณะที่บริษัทได้มีการเปลี่ยนแปลงใน สองด้านที่ได้กล่าวไปข้างต้น ขณะ 

เดียวกันนั้น บริษัท กรณีศึกษาก็ก าลังประสบปัญหาใหญ่ที่ส าคัญ อีก 2 ประการ เช่นกัน คือ ปัญหา
ด้านสถิติอุบัติเหตุในช่วงปลายปีสูงขึ้นกว่าปีก่อน และ ปัญหาการลาออกอย่างต่อเนื่องของพนักงาน  

 
เป้าหมายหลักของบริษัท คือการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะโดย ปราศจากการ

เสียเวลาในการท างาน(Lost Time) และปราศจากอุบัติเหตุ แต่อย่างไรก็ตามถึงแม้พนักงานจะ
ปฏิบัติงานด้วยความระมัดระวังอย่างดีที่สุดแล้ว บริษัทก็ยังคงมีสถิติการเกิดอุบัติเหตุด้านต่างๆ
เกิดขึ้นโดยในปี พ.ศ. 2552 ที่ผ่านมามีสถิติการเกิดอุบัติเหตุต่างๆ ดังต่อไปนี้  
 

ภาพที่ 1.1 สถิติการเกิดอุบัติเหตุของบริษัทกรณีศึกษา ตลอดปี พ.ศ. 2552 

 
ที่มา: เอกสารเผยแพร่ประจ าเดือนมกราคมของแผนกสุขชีวอนามัยและความปลอดภัย (2553) 

TRIR = (Total Recordable incident/ Man hours)*200,000 hrs. 
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   จากข้อมูลจากภาพที่ 1.1 พบว่าในปี พ.ศ. 2552 บริษัทกรณีศึกษามีจ านวนการเกิด
อุบัติเหตุที่ได้รับการบันทึกไว้ จ านวน 5 คร้ัง มีกรณีที่ต้องปฐมพยาบาล 6 คร้ัง และ มีอุบัติเหตุที่ก่อ
ความเสียหายกับอุปกรณ์ 5 คร้ัง สรุปอัตราการเกิดอุบัติเหตุของบริษัทกรณีศึกษาประจ าปี 2552 คิด
เป็น อัตรา 0.57  
 

0

0.75

0.99

0.73

0.86

0.72

0.6
0.52

0.46
0.41 0.37

0.34

1.24

0.66

0.43

0.65

0.78

0.65
0.75

0.83
0.75

0.68
0.62

0.57

0.21

0

0.2

0.4

0.6

0.8

1

1.2

1.4

Jan Feb Mar Apr May Jun Jul Aug Sep Oct Nov Dec

T
o

ta
l 
R

e
c

o
rd

a
b

le
 I
n

c
id

e
n

t 
R

a
te

12 Month Rolling 2008 & YTD 2009
TRIR SEA 0.21

2008

2009YTD

2009 Target Rate

 
ภาพที่ 1.2 กราฟแสดง สถิติการเกิดอุบัติเหตุ ปี พ.ศ. 2552 เปรียบเทียบกับ ปี พ.ศ. 2551  

และเป้าหมายปี พ.ศ.2552 
TRIR: Total Recordable Incidents Rate 

ที่มา: เอกสารเผยแพร่ประจ าเดือนมกราคมของแผนกสุขชีวอนามัยและความปลอดภัย (2553) 
  

จากข้อมูลที่แสดงในกราฟ พบว่าสถิติการเกิดอุบัติเหตุกับพนักงานและทรัพย์สิน
ของบริษัท(TRIR) ตั้งแต่เดือนมีนาคม ถึงเดือน สิงหาคม ในปี พ.ศ. 2552 มีแนวโน้มที่สูงขึ้น และ
ในช่วงครึ่งปีหลัง ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม จนถึงเดือน ธันวาคม ปี พ.ศ. 2552 นั้นมีระดับสถิติที่สูงขึ้น
กว่า ปี พ.ศ. 2551 ในช่วงเดียวกัน และนอกจากนั้นสถิติตลอดทั้งปียังสูงกว่าเป้าหมายที่วางไว้ในปี 
2009  โดยอุบัติเหตุที่เกิดขึ้น มีถึง 2 รายที่ต้องมีการให้การรักษาทางการแพทย์โดยการเย็บแผล 
(แผนกสุขชีวอนามัยและความปลอดภัย,2553) ซึ่งถือได้ว่า เป็นกรณีที่ค่อนข้างส าคัญในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ และหากเกิดกรณีเช่นนี้ขึ้นมาแล้ว บริษัทลูกค้าจะมีการสืบสวน 
ตรวจสอบและสรุปหาสาเหตุของอุบัติเหตุอย่างละเอียด เพื่อหาวิธีป้องกันต่อไป  ซึ่งการเกิด
อุบัติเหตุประเภทนี้ เป็นสิ่งที่ทางบริษัทกรณีศึกษาไม่อยากให้เกิดขึ้นเป็นอย่างยิ่งนอกจากจะเกิด
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ผลกระทบกับบุคคลผู้ได้รับบาดเจ็บมีค่าใช้จ่ายในการ รักษา เยียวยาแล้ว ยัง กระทบไปถึง 
ภาพลักษณ์ด้านการท างานอย่างปลอดภัยของบริษัทอีกด้วย เพราะบริษัท Service Company ทุก
บริษัทมีความพยายามอย่างยิ่งที่จะรักษา สถิติการ ไม่เกิดอุบัติเหตุระหว่างชั่วโมงการท างานให้
ยาวนานที่สุด ดังนั้นเพื่อเป็นการลดปัจจัยในการเกิดอุบัติเหตุลง ทางบริษัทควรจะทราบถึงสภาพ
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ว่าอยู่ในสภาพที่ดี หรือไม่ เพราะอย่างที่เคยกล่าวไว้ข้างต้น หาก
พนักงานมีขวัญและก าลังใจที่ไม่ดีแล้ว อาจท าให้พนักงาน เสียสมาธิในการท างานและเป็นปัจจัย
น าไปสู่อุบัติเหตุได้ ฉะนั้นผู้วิจัยจึงมีแนวคิดที่จะศึกษาสภาพขวัญและก าลังใจเพื่อที่ช่วยบริษัทหา
แนวทางบ ารุงรักษาขวัญและก าลังใจให้อยู่ในระดับที่ดีต่อไปและอาจช่วยลดการเกิดอุบัติเหตุ
ระหว่างการปฏิบัติงานได้อีกทางหนึ่ง 

 
ปัญหาใหญ่ ส าคัญประการที่สอง คือ ปัญหาการลาออกของพนักงานที่มีมาอย่าง

ต่อเนื่องในช่วง ไตรมาสแรก ก้าวสู่ไตรมาสที่สอง ตั้งแต่ เดือน มีนาคม – มิถุนายน พ.ศ. 2553 ซึ่ง
เป็นสถิติ ที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน สามารถพิจารณาและเปรียบเทียบข้อมูล รายงานสรุปความ
เคลื่อนไหวของพนักงาน ที่จัดท าโดย ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ ไตรมาสที่ 4 ของ ปี พ.ศ.2551 
จนถึง พ.ศ.2552 เปรียบเทียบกับข้อมูลจนถึงปัจจุบันของ ปี พ.ศ.2553 (มกราคม – มิถุนายน) ดังภาพ
ต่อไปนี้  
 
ตารางที่1.1  รายงานสรุปความเคลื่อนไหวของพนักงาน แผนก Wire line and Perforating 

รายการการเปลี่ยนแปลง ต.ค. 2551- ธ.ค. 2552 YTD 2553* 

การจ้างงานใหม่ 6 5 

การลาออก 0 10 

การเลื่อนต าแหน่ง 3 0 

การโยกย้าย 1 0 

แจ้งเปลี่ยนแปลงข้อมูลส่วนตัว 2 0 

เสียชีวิต 1 0 

* ข้อมูลตั้งแต่ มกราคม – กรกฎาคม 2553 
ที่มา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, กรกฎาคม 2553 
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จากตารางที่ 1.1 จะท าให้ทราบว่าตั้งแต่เดือน ตุลาคม ปี พ.ศ. 2551 จนถึง เดือน 
ธันวาคม 2552 การเปลี่ยนแปลงของพนักงานของบริษัทกรณีศึกษา มีรายละเอียด ดังนี ้ การจ้าง
พนักงานใหม่  การเลื่อนต าแน่ง การโยกย้าย การเปลี่ยนแปลงข้อมูลตัว เช่น ชื่อหรือนามสกุล และ 
การเสียชีวิต เท่านั้นไม่มี ข้อมูลเร่ือง การลาออกของพนักงาน จนสามารถสรุปได้ว่าตลอดปี พ.ศ. 
2552 ไม่มี พนักงานคนใดในบริษัทกรณีศึกษา ตัดสินใจลาออก และหากพิจารณาข้อมูลปัจจุบันใน
ปี พ.ศ 2553 (มกราคม – มิถุนายน) พบว่า การเปลี่ยนแปลงของพนักงาน มี 2 กรณีคือ การจ้าง
พนักงานใหม่และ การลาออก ซึ่งสถิตกิารลาออกของพนักงาน มีสูงถึง 10 คน หากเปรียบเทียบสถิติ
การลาออกกับปี 2552 จ านวนพนักงาน 10 คนที่ บริษัทสูญเสียไป ถือว่าเป็นตัวเลขที่ค่อนข้างสูง ซึ่ง
สถานการณ์เช่นนี้ถือว่าเป็นสถานการณ์ที่ไม่ปกติและไม่เป็นผลดีต่อบริษัทกรณีศึกษานัก 

 
การลาออกของพนักงานหนึ่งคนน้ัน ถือได้ว่าเป็นการสูญเสียทรัพยากรที่มีค่าอย่าง

มากของบริษัทไป  อันเนื่องมาจาก ก่อนที่บริษัทจะส่งพนักงานแต่ละคนไปปฏิบัติงานบนแท่นขุด
เจาะนอกชายฝั่งได้นั้น  บริษัทต้องด าเนินการ คัดเลือก และสรรหาหลายขั้นตอน และเมื่อได้บุคคลที่
เหมาะสมมาแล้ว พนักงานแต่ละคน ต้องได้รับการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ตลอดจน
ต้องมีการเรียนรูห้ลักสูตรต่างๆมากมาย ตามที่บริษัทก าหนด หลายต าแหน่งที่บริษัทต้องมีการจัดส่ง
พนักงานไปอบรมที่ ประเทศ อียิปต์ 1 เดือน และต่อไปยัง ส านักงานใหญ่ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา  
อีก 3 เดือน ดังนั้น ต้นทุนในการ ฝึกอบรมและสร้างพนักงานแต่ละคนจึงถือเป็นค่าใช้จ่ายที่สูงมาก 
หากเทียบกับ อุตสาหกรรม อ่ืนๆ และนอกจากนั้นสภาพพื้นที่การท างานบนแท่นขุดเจาะมีสภาพ
พื้นที่ ที่ค่อนข้างยากล าบาก ตั้งอยู่นอกชายฝั่งทะเล มีโครงสร้างและการจัดวางสถานที่ ที่แตกต่าง
จากสภาพการท างานบนฝั่งในหลายๆด้าน และยังมีกฎระเบียบด้านความปลอดภัยที่เคร่งครัด
มากมายแตกต่างกันไปตามแต่ละแท่นขุดเจาะนั้นๆ   เพราะฉะนั้น การที่มีพนักงานที่มีประสบการณ์
การท างาน มีความคุ้นเคย กับสภาพพื้นที่จึงมีความปลอดภัยในการท างานบนแท่นมากกว่าพนักงาน
ใหม่อย่างแน่นนอน ดังนั้น บริษัทจึงมีความพยายามอย่างยิ่งในการที่จะรักษาพนักงานที่มี
ประสบการณ์ให้ท างานกับบริษัทไว้ให้นานที่สุด เพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและปลอดภัย 
เพราะ การปฏิบัติงานในแต่ละหลุมขุดเจาะนั้น หากพนักงานของเราปฏิบัติงานได้ตรงเวลา และไม่มี
การเสียเวลาระหว่างปฏิบัติงาน ( Lost time)  ทางบริษัทลูกค้าจะจ่ายเงินพิเศษให้ทางบริษัท Service 
Company ในอัตรา 1,000 เหรียญสหรัฐ แต่ในทางตรงกันข้าม หากบริษัทด าเนินงานแล้ว เกิด การ
เสียเวลา เกิดขึ้น ก็จะเป็นฝ่ายต้องเสียค่าใช้จ่ายให้ทางบริษัทลูกค้าแทน 

ดังนั้นจากปัญหาที่เกิดขึ้นกับทางบริษัท ทั้งสองปัญหา ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่
จะศึกษาและวิเคราะห์ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซในการปฏิบัติงาน
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นอกชายฝั่ง ซึ่งจะท าให้บริษัท ทราบถึงระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน และ
ท าให้ ผู้บริหารของบริษัทมีข้อมูล และได้แนวทางที่จะบ ารุงขวัญและก าลังใจ และจะได้น าข้อมูลที่
ได้ ไปใช้ดูแลรักษาพนักงานที่มีอยู่ในองค์กรต่อไป  
 
1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 
1. เพือ่ศึกษาระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ

ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
2. เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน

บริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
3. เพื่อหาแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามัน

และก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
 
1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 
1. ผลการวิจัยคร้ังนี้ ท าให้ทราบถึงระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการ

ส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
2. ได้ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสนอต่อผู้บริหาร และ ผู้ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาใช้

เป็นข้อมูลในการพัฒนา การสร้างขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  

3. บริษัทสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ในการวางแผนในการดูแลและ
บ ารุงขวัญและก าลังใจพนักงานต่อไป จนสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่าง มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และปฏิบัติงานด้วยความปลอดภัย 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งเป็น 3 ระดับ 
คือ 

1.1 พนักงานระดับปฏิบัติงาน ได้แก่ พนักงานผู้ปฏิบัติงาน (Operator) และส่วน
สนับสนุนการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามัน (Rig Crews) 
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1.2 พนักงานระดับบังคับบัญชา ได้แก่ ผู้จัดการแท่นขุดเจาะ วิศวกรผู้ควบคุมงาน 
(Field Engineer) หัวหน้างานผู้ปฏิบัติงาน 

1.3   พนักงานอื่นๆ  เช่น นักธรณีวิทยา วิศวกรน้ าโคลน วิศวกรซ่อมบ ารุง  เสมียน 
เป็นต้น 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามัน

และก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ภายใต้กรอบแนวคิดทฤษฎี 2 
ปัจจัย (Two – Factor Theory) ของ Frederick Herzberg (สมยศ นาวีการ, 2544:373) ประกอบด้วย
ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยบ ารุงรักษา ( Hygiene Factors ) ได้แก่ 
 1.1 ด้านเงินเดือน 

1.2 ด้านนโยบายและการบริหาร 
1.3 ด้านการบังคับบัญชา 
1.4 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
1.5 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1.6 ด้านสถานภาพและความมั่นคง 

2. ปัจจัยจูงใจ ( Motivation Factors ) ได้แก่ 
2.1 ด้านความส าเร็จ 
2.2 ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 

 2.3 ด้านงานที่ท้าทาย 
 2.4 ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
 2.5 ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

  3. ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถามในช่วงเดือน สิงหาคม พ.ศ. 
2553 ถึงเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2553 
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1.5 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
  

การวิจัยในครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบไปด้วย  
1. ตัวแปรอิสระ ( Independent Variable ) 

1.1 ข้อมูลทั่วไป 
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อายุ 
1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.4 ระดับการศึกษา 
1.1.5 ต าแหน่งงาน 
1.1.6 อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง (นับตั้งแต่ปี

ที่เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน) 
1.1.7 ภูมิล าเนา 
 
1.2 ข้อมูลเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
1.2.1 ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) 

  1.2.2 สภาพการท างาน 
  1.2.3 อัตราเงินเดือนหรือรายได้ 
   

2. ตัวแปรตาม ( Dependent Variable ) 
ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ

ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง มีการวัดผลโดยใช้
เคร่ืองมือ เป็นแบบสอบถาม ที่สร้างขึ้นภายใต้กรอบแนวคิด ทฤษฎี 2 ปัจจัย  
(Two – Factor Theory) ของ Frederick Herzberg 
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1.6 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 
 

นิยามค าศัพท์เฉพาะที่น ามาใช้ในงานวิจัยมี ดังต่อไปนี้ 
ขวัญและก าลังใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกหรือทัศนคติ

ของพนักงานแต่ละบุคคล ที่เกิดความพึงพอใจ และ ความไม่พอใจต่องานและหน่วยงาน 
แท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง(Oil Platform or Oil Rig) หมายถึง พื้นที่ปฏิบัติงาน ทั้งที่

เป็น แท่นขุดเจาะก๊าซและน้ ามัน เรือขุดเจาะ(Barge) แท่นเจาะแบบลอยน้ า(Floater) และยังหมาย
รวมถึง พื้นที่ส่วนบริเวณที่พัก (Living Quarter Platform, LQ) ซึ่งอยู่นอกชายฝั่งอ่าวไทย 

Barge เป็นแท่นเจาะในทะเลที่มีลักษณะเป็นเรือท้องแบน อุปกรณ์การเจาะติด
ตั้งอยู่บนตัวเรือ เดิมพัฒนาเพื่อใช้ในการเจาะบริเวณชายฝั่ง น้ าตื้น และบริเวณทะเลสาบ (กรม
เชื้อเพลิงพลังงาน: 2553) 

Floater เป็นแท่นเจาะในทะเลแบบลอยน้ า ไม่มีขายึดติดกับท้องทะเล (กรม
เชื้อเพลิงพลังงาน: 2553) 

Living Quarter Platform (LQ) แท่นที่พักอาศัย เป็นแท่นที่ใช้ส าหรับพักผ่อน โดย
มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น ห้องนอน ห้องอาหาร ห้องนั่งเล่น ห้องออกก าลังกาย เป็น
ต้น (กรมเชื้อเพลิงพลังงาน: 2553) 

Lost time หมายถึง เวลาที่สูญเสียไปเนื่องจากการปฏิบัติการที่ไม่สัมฤทธิ์ผล หรือ 
ระยะเวลาที่ต้องใช้ในการแก้ปัญหาระหว่างการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 

Performance Bonus หมายถึง เงินพิเศษที่ทางบริษัทกรณีศึกษาได้รับจากบริษัท
ลูกค้าในกรณีที่ปฏิบัติงานโดยที่ไม่เกิด Lost time ระหว่างด าเนินงานในแต่ละหลุมขุดเจาะ โดย
พนักงานจะได้รับเงินส่วนนี้ โดยการใช้สูตรค านวณออกมาตามเปอร์เซ็นต์ของแต่ละต าแหน่ง 

Operator หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัตงิานบนแท่นขุดเจาะ โดยจะมี หัวหน้างาน 
และ วิศวกรด าเนินงานการควบคุมการ ท างานตามล าดับ 

Base หมายถึง ฐานปฏิบัติการบนชายฝั่งในจังหวัดสงขลา มีหน้าที่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานที่แท่นขุดเจาะ กลางทะเล ในที่นี่ หมายรวมถึง ส านักงาน โรงซ่อมบ ารุง โรงเก็บอุปกรณ์
ต่างๆ 

เงินเดือน หมายถึง เงินรายได้ที่ได้รับประจ าจากการปฏิบัติงาน รวมถึง  เงิน
สวัสดิการพิเศษ (Bonus) ของบริษัท และรวมถึงค่าตอบแทนอ่ืนๆ 

นโยบายและการบริหาร หมายถึง   การจัดการและการบริหารขององค์การ การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ การมีส่วนร่วมและการเสนอแนะ หรือ แสดงความคิดเห็นใน ระเบียบ 
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ข้อปฏิบัติต่างๆ ของหน่วยงาน ความพอใจในกฎระเบียบ และ นโยบายของหน่วยงาน และ บริษัท
ลูกค้า ตลอดจน เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม 

การบังคับบัญชา หมายถึง  การควบคุม สั่งการ ตลอดจนการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

สภาพแวดล้อมการท างาน   หมายถึง  องค์ประกอบที่ เกี่ ยวข้อง เกี่ยวกับ
 สถานที่ท างาน การคมนาคม การสาธารณูปโภค และ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 
ที่จ าเป็น อย่างพอเพียงในการปฏิบัติงานที่ดี  รวมถึงความสัมพันธ์  ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา และ บุคคลที่เกี่ยวข้องด้วย 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน
ด้วยกันเอง หรือ ความสัมพันธ์ ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับ ผู้ใต้บังคับบัญชา 

สถานภาพ และ ความมั่นคง   หมายถึง ความมั่นคง ทางกายภาพ และความมั่นคง
ในหน้าที่การงาน และหมายรวมถึง ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  

ความส าเร็จ  หมายถึง การท างานที่ประสบผลส าเร็จ รวมทั้งความภูมิใจในงาน 
และ อาชีพ งานที่ท านั้นเหมาะสมกับความถนัด ความสามารถของพนักงาน และสามารถยึดเป็น
อาชีพที่มั่นคงได้ตลอด 

การยกย่องในความส าเร็จ   หมายถึง  การยกย่อง แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ 
หรือ แสดงออกอ่ืนใด ที่ท าให้รู้ถึงการยอมรับนับถือในความสามารถ ได้รับเกียรติและศักดิ์ ศรี 
ได้รับความร่วมมือในการท างาน ท าให้เกิดความพอใจในความส าเร็จของตน 

งานที่ท้าทาย   หมายถึง  การได้รับผิดชอบในงานส าคัญๆ  การได้เรียนรู้ในสิ่ง
ต่างๆ ที่ไม่เคยปฏิบัติ  และมีโอกาสไป ฝึกอบรมในหลักสูตรแปลกใหม่ หรือในสถานที่ที่แปลก
ใหม่อยู่เสมอ 

ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น   หมายถึง  การได้มีโอกาสรับผิดชอบในงานที่ดีขึ้น การมี
ความสามารถในการท างาน การมีโอกาสได้รับคัดเลือก ในการเลื่อนชั้นการท างาน 

ความเจริญเติบโต และ การ พัฒนา   หมายถึง  การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 
การพัฒนาความรู้ความสามารถ และ บุคลิกภาพในการท างาน เช่น การได้ไปประชุม สัมมนา หรือ 
ศึกษาต่อ เป็นต้น    
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บทที2่ 
แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยเร่ือง ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติ
ในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าจาก เอกสาร ต ารา 
รายงานการวิจัย และวิทยานิพนธ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องโดยแบ่งเป็นประเด็นต่อไปนี้  
 
2.1ขวัญและก าลังใจ 

2.1.1 ความหมายของขวัญและก าลังใจ 
2.1.2 องค์ประกอบของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
2.1.3 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
2.1.4 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
2.1.5 ประโยชน์ของการศึกษาขวัญและก าลังใจ 
2.1.6 อาการของขวัญและก าลังใจดีและไม่ดี 

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 
 2.2.1 ทฤษฏีความต้องการของ Abraham H. Maslow 
 2.2.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg (Two Factor Theory) 
 2.2.3 ทฤษฏ ีX และ ทฤษฏีY ของ McGregor 
 2.2.4 ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 ขวัญและก าลังใจ 

 
2.1.1 ความหมายของขวัญและก าลังใจ 
ขวัญและก าลังใจมีผู้ที่ให้ความหมายในลักษณะแตกต่างกัน  ดังต่อไปนี้ 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานสถาน พ.ศ. 2542  (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546: 
169) ได้ให้ความหมายของขวัญ ไว้ว่า เป็นสิ่งที่ไม่มีตัวตน เชื่อกันว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนเรา
ตั้งแต่เกิดมา ถ้าขวัญอยู่กับตัวก็เป็นสิริมงคล เป็นสุขสบาย จิตใจมั่นคง ถ้าคนตกใจหรือเสียขวัญ 
ขวัญก็ออกจากร่างไป ซึ่งเรียกว่า ขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน ท าให้คนน้ันได้รับผลร้ายต่าง ๆ 
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 ส่วน ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 135)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ขวัญ  เป็น
สถานการณ์ทางจิตใจ  ที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง 
ความกล้า ความเชื่อมัน เป็นต้น  และในทางตรงกันข้ามที่ปราศจากขวัญ แสดงออกในรูปของความ
เฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความเชื่อมั่น ขวัญจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
สภาพแวดล้อม  คนที่มีขวัญจึงสังเกตได้จากความกระตือรือร้นในการท างาน เต็มใจที่จะท าตามกฎ
ข้อบังคับของหน่วยงาน พยายามปฏิบัติให้บรรลุจุดหมายและอ่ืน ๆ  ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีผลดีต่อ
บริษัท ขวัญไม่ดีก็พบจากความท้อแท้ เบื่อหน่าย ขาดความเต็มที่จะท างาน ขาดงาน ไม่อยาก
รับผิดชอบ 
 ในขณะที่ วิจิตร  อาวะกุล (2533 : 259) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญและก าลังใจ 
หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ท างาน เป็นความสนใจของบุคคล
ในกลุ่มที่จะมุ่งหน้าท างาน ในความรับผิดชอบของตนอย่างไม่ลดละ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่
กลุ่มได้วางไว้ 
 พนัส  หันนาคินทร์ (2529: 144) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึง ปฏิกิริยา 
ทางอารมณ์ที่คนในองค์การมีต่องาน อันมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอนและเห็นได้ชัดเจน ขวัญหรือน้ าใจ
ในการท างานนี้ อาจจะเป็นของแต่ละบุคคลหรือเป็นของกลุ่มก็ได้ แต่จะเป็นของบุคคลหรือของ
กลุ่มก็จะต้องเป็นไปในลักษณะที่ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอยู่ตลอดเวลา 
 ส่วน สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2527 : 158) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึง สภาพ
ทางจิตใจหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างานในหน่วยงานที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่  อาจเป็น
ความรู้สึกที่เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นได้ 

Flippo (1961: 416) ให้ค านิยามไว้ว่า ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึก
ของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่บ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจที่จะร่วมมือประสานงานกัน 
 ทางด้าน Dubin (อ้างในอารี เพชรผุด, 2530: 38) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับขวัญใน
การท างานในองค์การอุตสาหกรรมว่า เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่มที่
มีเป้าหมายร่วมกัน แต่ถ้าเป็นขวัญขององค์การก็หมายถึง ความรู้สึกและทัศนคติของบุคคลที่มีต่อ
องค์การน้ัน 
 Smith and Walkeley (อ้างในอารี เพชรผุด, 2530: 38) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ 
หมายถึง ความสนใจที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งจะสังเกตหรือวัดได้จากความพยายามที่เขา
ใช้ในการท างาน มีความคิดริเร่ิม และมีความพึงพอใจในการท างาน 
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นอกจากนั้น ขวัญ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกหรือภาพที่เกิดขึ้น อันสะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติงานผู้ที่ได้ให้ความหมายตามนัยนี้คือ  
  โยเดอร์ ( Yoder. 1959:56) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึงองค์ประกอบแห่ง
พฤติกรรมของการปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรู้สึก ซึ่งเมื่อรวมกันแล้วจะแสดงออกให้
ทราบถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อการท างานนั้น ๆ เช่น ความสัมพันธ์ในการท างานของ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานอ่ืนๆเป็นต้น  
  ทางด้าน สุรางค์ โค้วตระกูล (2541:146-254) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึง 
ทัศนคติของแต่ละบุคคลในกลุ่มที่มีต่อกลุ่ม ขวัญของแต่ละบุคคลและขวัญของแต่ละกลุ่มเป็นสิ่งที่
แยกกันไม่ออกถ้าหากว่าที่ไหนมีขวัญของกลุ่มที่นั่นก็จะมีขวัญของสมาชิกแต่ละคนสูงด้วย  
  ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือสภาวะของจิต หรือ เจตนคติที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อ
งานและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานผู้ที่ให้ความหมายตามนัยนี้คือ  
  เดวิส (Davis. 1967:58) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึงเจตนคติของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานและต่อความร่วมมือกันโดยสมัครใจ หรือ
เต็มความสามารถของบุคคลในหน่วยงานเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ  
  พนัส หันนาดินทร์ (2524:112) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ขวัญ หมายถึงปฏิกิริยาทาง
อารมณ์ที่คนในองค์การมีต่องานอันมีจุดมุ่งหมายที่แน่นอนและเห็นได้ชัด ซึ่งน้ าใจในการท างานนี้
เป็นของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลก็ได้ แต่จะต้องเป็นไปในลักษณะที่ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน
ตลอดเวลา  
  ณัฐพล ขันธไชย (2517:450) ได้กล่าวว่า ขวัญ เป็นสภาพทางจิตใจ ความรู้สึก ท่าที 
พฤติกรรม หรือทัศนคติของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการท างาน 

ธีรนันท์ ทีทา (2539: 12) ให้ค านิยามไว้ว่า ขวัญก าลังใจเป็นพฤติกรรมต่างๆ ที่
บุคคลหรือ กลุ่มบุคคลแสดงออก ซึ่งส่งผลถึงการปฏิบัติงานและสร้างสรรค์งานให้เกิดประโยชน์แก่
หน่วยงานนั้นๆ 

Hilgrand นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแสตนฟอร์ด ให้นิยามว่า ขวัญก าลังใจ
หมายถึง ทัศนคติของแต่ละหมู่ ซึ่งแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความจงรักภักดีต่อหมู่คณะที่
ท างานอยู่ในระเบียบวินัยที่ดี (อ้างถึงในวารสานฅน ปีที่ 22 ฉบับที่ 3/2544) 

Milton (1981: 151–152 อ้างใน มนูญ จันทรสุข, 2544: 4) ให้ค านิยามไว้ว่า ขวัญ
ก าลังใจ คือ ทัศนคติ ความพอใจ โดยปรารถนาที่จะท าต่อไปและมีความตั้งใจจะปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย ของกลุ่มหรือองค์การ 
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 Chisels และ Brown นิยามว่า ขวัญก าลังใจหมายถึง ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน
ของหมู่คณะที่จะร่วมกันท างานให้ดีที่สุด ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

อุดม สาระรัตน์ (2540: 17) ให้ค านิยามไว้ว่า ขวัญและก าลงัใจเป็นสภาพการณ์ทาง
จิตใจที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความกระตือรือร้น ความหวัง ความกล้า 
ความเชื่อมั่น ขวัญจึงเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีผลต่อสภาพแวดล้อมต่างๆ 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542:132) ให้ค านิยามไว้ว่า ขวัญและก าลังใจเป็นรากฐาน
ของสภาวะจิตใจของบุคคลที่แสดงออกด้วยความสนใจ หรือกระตือรือร้นในการท างาน ขวัญและ
ก าลังใจเป็นเสมือนแก่นแท้ของความรู้สึกที่จะอุทิศกายและก าลังใจการท างานให้แก่องค์การ ถ้า
สมาชิกในองค์การใดมีขวัญและก าลังใจต่ า ผลการท างานขององค์การนั้นก็มักจะล้มเหลวหรือไม่
ประสบผลส าเร็จ 

 จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ขวัญและก าลังใจ  หมายถึง  สภาวะ
ทางด้านจิตใจ ความรู้สึก อารมณ์ของบุคคลที่ก่อให้เกิดก าลังใจ  เจตคติและความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งจะเป็นผลให้มีความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 
 2.1.2 องค์ประกอบของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ได้มีผู้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานหลาย ๆ 
แนวคิด ดังนี้ 
 1. ความมั่นคงปลอดภัย ได้แก่ ความมั่นคงทางกายภาพ รวมถึงความมั่นคงภายใน
การท างาน เป็นต้น 
 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ได้แก่ การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นจาก
ความรู้ความสามารถในการท างาน  เป็นต้น 
 3. บริษัทหรือสถานที่ท างานและการจัดการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานที่ท างาน  
ตลอดจนชื่อเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงานนั้น ๆ เป็นต้น 
 4. ค่าจา้ง ส าหรับค่าจ้างหรือรางวัลนั้นต้องเป็นรางวัลที่เสมอภาค ส าหรับการ
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน  โดยประกาศให้ทราบทั่วไป และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
ผู้ปฏิบัติงานด้วย 
 5. ลักษณะของงานที่ท า หรือความสนใจในลักษณะงานนั้นเอง  ความพึงพอใจ
มักจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้ท างาน  ซึ่งส าหรับเขาแล้วในเนื้องานมีความน่าสนใจในตัวเองของมันเอง  
แต่เน่ืองจากบุคคลมีความแตกต่างกัน  ดังนั้นเนื้องานซึ่งเป็นที่น่าสนใจส าหรับบุคคลจึงแตกต่างกัน
ไป  แต่ก็มีลักษณะของงานบางประการ เช่น งานที่มีความเป็นอิสระงานที่ไม่จ าเจน่าเบื่อ  มีการ
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พบปะผู้คน มักจะเป็นงานที่หลาย ๆ  คนชอบ  เป็นต้น  แต่ขณะเดียวกันก็มีคนจ านวนหน่ึงที่ชอบ
งานที่ต้องคิดและแก้ปัญหานานัปการ 
 6. การควบคุมบังคับบัญชา มีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจต่องาน การควบคุมบังคับบัญชาที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันหนึ่งที่ท าให้ย้ายงานและ
ลาออกจากงาน 
 7. ลักษณะทางสังคม  ถ้าผู้ปฏิบัติงานร่วมท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขก็
จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8. การติดต่อสื่อสาร  การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมาก  การปฏิบัติงานจะส าเร็จ
ได้ก็เพราะมีกระบวนการวิธีการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน การจัดองค์การ การบริหารงาน
บุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน อาจ
กล่าวได้ว่าภาระหน้าที่ทางการบริหารที่กล่าวมาจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากไม่มีการติดต่อสื่อสารเป็น
ตัวเชื่อม 
 9. สภาพการท างาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงท างาน เป็นต้น ซึ่งต้องมีความ
เหมาะสมกับการท างานนั้น ๆ 
 10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทน เมื่ออก
จากงานการบริการและการรักษาพยาบาล สวสัดิการที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
 สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  มีด้วยกันหลายประการ เช่น ความรับผิดชอบ 
ความสัมพันธ์ สิ่งตอบแทน การให้รางวัล ทัศนคติที่มีต่องาน เป็นต้น  ล้วนเป็นตัวแปรที่ส าคัญ
ทั้งสิ้น ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษาวิเคราะห์ด้วยความรอบคอบ เพื่อที่จะได้สามารถปฏิบัติงานให้
บังเกิดผลดีแก่องค์การ 
 Flippo (1961: 369 – 370 อ้างใน มนูญ จันทร์สุข, 2544: 8) ได้กล่าวว่า 
องค์ประกอบต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า “การที่จะทราบถึงขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานอาจดูได้จากเงินเดือน ความมั่นคง สภาพในการท างาน ความเชื่อมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานให้ลุล่วงลักษณะ และรูปแบบของการปกครองบังคับบัญชา ความเขา้กันได้กับเพื่อน
ร่วมงาน โอกาสก้าวหน้า ผลประโยชน์ ตอบแทนอ่ืนๆ สถานะทางสังคมและมีโอกาสประกอบ
กิจกรรมที่มีคุณค่า” 

นอกจากนี้ Davis (อ้างใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544: 138) ได้อธิบายไว้ดังนี้ 
1.ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้น าหรือหัวหน้างานที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

สัมพันธภาพระหว่างกันของผู้บังคับบัญชาและพนักงานมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างขวัญและ
ความส าเร็จขององค์การ 



 20 

 2.ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่  เพราะในการปฏิบัติงาน ถ้าได้
ท างานที่ตนพึงพอใจ ย่อมได้ผลกว่าการปฏิบัติงานที่ตนไม่พึงพอใจ 
 3.  ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลัก  นโยบายการด าเนินงานขององค์การ และ
ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ  ช่วยให้เกิดขวัญในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
 4.  การให้บ าเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี  ย่อมเป็น
แรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็งในการท างานอย่างมั่นใจและมีขวัญดี 
 5.  สภาพของการท างาน  ควรจะให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ  มีอากาศถ่ายเท มีแสง
สว่างเพียงพอมีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอต่อการท างาน 

6. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งสภาพร่างกาย และสภาพจิตใจ มีผลอย่างมาก
ต่อการท างาน เมื่อใดที่ผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพ ย่อมไม่สามารถท างานให้เกิดผลดีได้ 

พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544: 235 – 237) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจที่ดีซึ่งมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคล เช่น สภาพการท างาน ลักษณะของงาน 
ความก้าวหน้าในการท างานและท่าทีของผู้บังคับบัญชาตลอดจนฐานะขององค์การ ซึ่งปัจจัยที่
ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจที่ดีประกอบด้วยปัจจัยที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ คือ 

1. ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ร่วมงาน 
หากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์อันดีกับลูกน้องและเข้าอกเข้าใจซึ่ งกันและกันย่อมจะท าให้
บรรยากาศการท างานร่วมกันมีชีวิตชีวาและลูกน้องจะมีขวัญที่ดี  แต่ถ้าผู้บังคับบัญชาวางตัวแบบ
เจ้านายผู้เรืองอ านาจขาดมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ขวัญของลูกน้องจะตกต่ า 

2. การมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบัติหรือรับผิดชอบนั้น หากมอบหมายงานไม่
เหมาะสมกับบุคคล ซึ่งอาจเป็นในรูปของความไม่เหมาะกับความถนัดไม่เหมาะสมกับบุคลิกภาพ
หรือความรู้ความสามารถของเขาจะท าให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคับข้องใจเกิดความไม่พึงพอใจ ซึ่งเป็น
การท าลายก าลังขวัญของเขาด้วย แต่ถ้าการมอบหมายงานเป็นที่ถูกใจ ถูกกับความถนัด ถูกกับนิสัย
ใจคอ เขาย่อมจะพึงพอใจและท างานด้วยความสุขขวัญก็เกิดขึ้นตามมา ความพึงพอใจในการท างาน
ที่ปฏิบัติอยู่ย่อมได้ผลงานมากกว่าการที่ต้องปฏิบัติงานที่ไม่พอใจ 

3. การจัดสภาพการท างาน สภาพการท างานมีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของ
บุคคลเป็นอันมากและมีส่วนเสริมสร้างขวัญและท าลายขวัญเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดี
ถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย มีแสงสว่างเพียงพอ เสียงรบกวนไม่ร้อนอบอ้าว 
อากาศถ่ายเทได้สะดวกจะท าให้คนงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรือมีอารมณ์ขุ่นมัว  
ขวัญของเขาก็จะดีแต่ถ้าการจัดสภาพการท างานไร้ระเบียบ ขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาด ความ
สวยงาม คนงานจะขาดความตั้งใจในการท างานและเป็นการท าลายขวัญให้หมดสิ้นไปด้วยสภาพ
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ของการปฏิบัติงาน ควรให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานครบถ้วน เหมาะสมแก่การปฏิบัติงานเพราะสิ่งเหล่านี้จะช่วยผดุงขวัญ
ในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

4. ระบบการวัดผลความส าเร็จในการท างาน ระบบการเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อน
เงินเดือน การโยกย้ายสิ่งเหล่านี้ถ้าปฏิบัติอย่างไม่มีระเบียบกฎเกณฑ์จะมีผลกระทบกระเทือนขวัญ
มากที่สุด 

5. ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและนโยบายด าเนินงานขององค์การ
ตลอดจนการจัดการองค์การและระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การสิ่งเหล่านี้นับว่าเป็นเร่ือง
ส าคัญมากเพราะถ้าทุกคนหรือสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์การมีความเข้าใจซาบซึ้งถึงระบบและการ
ด าเนินงานขององค์การแล้วบุคคลเหล่านั้นย่อมจะอุทิศเวลาให้แก่งาน มีก าลังใจและก าลังขวัญใน
การปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 

6. สุขภาพทั้งทางกายและทางจิตของผู้ปฏิบัติงาน การที่จะมีก าลังขวัญดีนั้น 
นอกจากจะค านึงถึงปัจจัยในการท างานแล้วต้องพิจารณาถึงปัจจัยภายนอกที่ท างานด้วย เช่น ปัญหา
ทางครอบครัว สุขภาพอนามัยที่ไม่ดี เป็นต้น และยังต้องค านึงถึงอารมณ์โดยทั่วๆ ไปของแต่ละ
บุคคลซึ่งเปลี่ยนไปมาอยู่เสมอไม่เหมือนกัน เมื่อมาเปรียบเทียบกันแล้ว ก็จะแสดงให้เห็นว่าใครจะมี
ความพอใจในการท างานที่ท าอยู่มากน้อยแตกต่างกันอย่างไร 

7. มีความสัมพันธ์ภายในครอบครัว ญาติมิตร เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมงาน เป็นไปได้
ไม่มีปัญหาใดๆ ที่ก่อให้เกิดข้อขัดแย้งกันขึ้น เข้าใจดีกับเพื่อนร่วมงาน หมู่คณะ 

8. ไม่มีปัญหาหรือข้อขัดแย้งใดๆ เกี่ยวกับศาสนาความคิดเห็นทางการเมือง 
สิ่งแวดล้อมทางสังคม เช่น ปัญหาจราจร แหล่งที่อยู่อาศัยและอ่ืนๆ 

9. การควบคุมดูแลอย่างเพียงพอผู้บริหารทุกคนควรจะเป็นที่ปรึกษาแก่ลูกน้องได้
อย่างดี เช่น ช่วยแนะน าแก้ไขปัญหา ฉะนั้น สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานและผู้ร่วมงานจึงมี
ความส าคัญ ต่อการเสริมสร้างขวัญและความส าเร็จขององค์การอยู่มาก 

10. ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและรางวัลที่ได้รับ การเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสม การให้สวัสดิการ บ าเหน็จ บ านาญ 

11. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟัง ตามปรกติทุกหน่วยงาน
จะมีเหตุอันก่อให้เกิดความคับแค้นใจระหว่างผู้ร่วมงานหรือระหว่างคนงานกับฝ่ายบริหาร  เช่น 
สภาพและสิ่งแวดล้อมในการท างานไม่ดี การมอบงานให้ท าไม่เหมาะสม การปกครองบังคับบัญชา
ไม่ยุติธรรมปัญหาดังกล่าวนี้ต้องจัดให้มีทางระบายขึ้น หากคนงานไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น



 22 

หรือมีแต่ว่าฝ่ายผู้บังคับบัญชา ไม่ยอมรับฟังก็จะท าให้คนงานเกิดความคับข้องใจและท าลายขวัญ
ของเขาด้วย 

12. การให้บ าเหน็จรางวัลและการลงโทษ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานดีต้องรับรู้ใน
ความดีของเขาโดยให้บ าเหน็จความดี ซึ่งอาจจะเป็นการเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งให้สูงขึ้น เพิ่ม
เงินเดือนให้มากขึ้นตลอดจนการชมเชยให้รางวัลเป็นพิเศษจะเป็นการท าให้เขามีก าลังใจจูงใจให้
กระตือรือร้นต่อการปฏิบัติงานด้วยความขยันขันแข็ง มีก าลังขวัญดี ส่วนเจ้าหน้าที่ท าผิดวินัยหรือมี
ข้อบกพร่องประการใดก็ตามก็ควรมีการลงโทษตามควรแก่กรณีโดยเคร่งครัดเสมอหน้ากันและเป็น
ธรรมเพื่อรักษาวินัยของกลุ่มและความเป็นอันหนึ่งเดียวกันและเป็นวิถีทางหนึ่งที่จะสร้างขวัญให้
เกิดขึ้นและด ารงอยู่อย่างมั่นคง 

ที่ได้กล่าวมาในข้างต้นสรุปได้ว่า  องค์ประกอบของขวัญในการปฏิบัติงาน ได้แก่  
ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน โอกาสก้าวหน้าในการท างาน  ความพอใจต่อสถานที่ท างาน 
ค่าจ้าง ลักษณะของงานที่ท า  การควบคุมบังคับบัญชา ลักษณะทางสังคม การติดต่อสื่อสาร สภาพ
การท างาน และสิ่งตอบแทนหรือประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ 
 
 2.1.3 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ขวัญและก าลังใจมีความส าคัญและมีบทบาทในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ปัจจุบัน ซึ่งความส าคัญของขวัญและก าลังใจได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ในแนวทางคล้ายๆ กัน ดังนี ้

 
พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544: 229) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการบริหารงาน

ดังนี ้
1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 
2. สร้างศรัทธา จงรักภักด ีมีความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 
3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ

โดยที่คนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 
4. สร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟัน

อุปสรรค์ทั้งหลายขององค์การได้ 
5. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การ 
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6. จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติที่ดีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

7.  ท าให้เกิดความเชื่อมั่น มั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่และ
ท างานอยู่กับองค์การนานแสนนาน 

 
ศจี อนันต์นพคุณ (2542 : 64-65) ได้กล่าวว่า ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งส าคัญต่อความมี

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติหน้าที่การงานของแต่ละคนเป็นอย่างมาก คนมีความรู้ความสามารถสูง 
รวมทั้งมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้อย่างดีและเพียงพอก็ยังไม่เป็นหลักประกันได้ว่า  ผลงานที่ได้รับจะมี
คุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่คาดหวังไว้แต่ก็ยังขึ้นอยู่กับว่า คนๆ นั้นมีความกระตือรือร้น มีความ
พึงพอใจในงานที่ท าและขึ้นอยู่กับ ความตั้งใจที่จะร่วมกับหมู่คณะได้มากน้อยเพียงใดอีกด้วย นั้น
แสดงว่าขวัญของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล มีความส าคัญต่อการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 
 นอกจากนี้ อุทัย หิรัญโต (2531 : 161 – 162 )  ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญไว้
ว่า  การบริหารงานไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานของรัฐหรือธุรกิจเอกชน  มีลักษณะเป็นการระดม
ทรัพยากรการบริหาร  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการให้
คนร่วมกันท างานอย่างมีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน และท างานด้วยความพึงพอใจ  โดยแต่ละคนมุ่งมั่นถึง
วัตถุประสงค์อย่างแรงกล้า  มีผู้กล่าว่าในการรบ  ขวัญของทหารในกองทัพขึ้นอยู่กับแม่ทัพ  หากแม่
ทัพยอมรับในความส าคัญของขวัญ  การรบจะประสบชัยชนะได้ในที่สุด  เพียงแต่การจัดหาอาวุธ
ยุทธภัณฑ์ให้แก่กองทัพและการอบรมสั่งสอนให้ทหารมีความช านาญในการรบเท่านั้น  นับว่าเป็น
การไม่เพียงพอในการต่อสู้เอาชัยชนะข้าศึก กองทัพที่ดีจะต้องมีทหารกระตือรือร้นที่จะรบมีความ
ตั้งใจที่จะท าการร่วมรบ  ร่วมเป็นร่วมตายกับเพื่อนทหารทุกคนรวมทั้งแม่ทัพ 
 ก าลังขวัญที่ดีจะเพิ่มพลังการท างานให้สูงขึ้น  ผลที่ตามมาก็คือท าให้การผลิตสูง
ไปด้วย การส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีก าลังขวัญสูงจึงเป็นหน้าที่อันส าคัญของฝ่ายการบริหารงานบุคคล 
ความส าคัญของขวัญจึงจ าแนกได้ดังนี้  คือ 
 1.  ขวัญจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ 
 2.  ขวัญจะสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การให้เกิดขึ้นแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน 
 3.  ขวัญจะเกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความ
ประพฤติของบุคคล  กล่าวคือเจ้าหน้าที่จะอยู่ในระเบียบวินัย 
 4.  ขวัญจะสร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะ และก่อให้เกิดพลังร่วม (Group effort) 
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 5.  ขวัญจะเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
 6.  ขวัญจะจูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและมีความคิด
สร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
 7.  ขวัญจะท าให้เจ้าหน้าที่มีความมั่นคงทางใจ  และท างานอยู่กับองค์การนานเท่า
นาน 
 จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคลจะเป็นประโยชน์ มีความส าคัญ และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของทุก
คน  เพราะขวัญเป็นองค์ประกอบส าคัญอันหนึ่งที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารทุกระดับจะต้องค านึงถึงและเสริมสร้างขวัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การของตน 
 
 2.1.4 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ ( 2544: 141 – 142) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อขวัญของพนักงาน
ต่ า ก็มีผลกระทบถึงปัญหาต่าง ๆ ก็คือ การนัดหยุดงาน การลาออกจากงาน การมาท างานสาย จึง
จ าเป็นต้องสร้างขวัญและเพิ่มก าลังใจแก่พนักงาน โดยสามารถด าเนินการได้ดังนี้ 
 1.  การแบ่งผลประโยชน์  เป็นการให้พนักงานมีผลประโยชน์ตอบแทนจากสิ่งที่
ตนเองปฏิบัติโดยการตอบแทนในด้านเศรษฐกิจ  การแบ่งผลก าไร นอกจากได้ค่าตอบแทนในด้าน
วัตถุก็ได้รับผลในแง่จิตใจด้วย คือ พนักงานจะรู้สึกถึงความส าคัญที่หน่วยงานนั้นปฏิบัติต่อตนอย่าง
มีน้ าใจ  ให้โอกาสในการแสดงความสามารถ ให้ค่าตอบแทนเป็นรางวัล อาจเป็นลักษณะที่เป็น
โบนัสหรือหุ้นที่บริษัทจ่ายให้กับพนักงาน โดยให้พนักงานซื้อหุ้นในราคาถูกหรือให้เป็น
ค่าตอบแทนความสามารถความตั้งในใจการท างาน 
 2.  การจัดแหล่งนันทนาการ เป็นการจัดการให้พนักงานมีโอกาพักผ่อนหย่อนใจ 
เช่นมีสโมสรที่เป็นเล่นกีฬา ดนตรี มีงานสังสรรค์ตามโอกาส เป็นต้น  เพื่อลดความซ้ าซากจ าเจจาก
งานประจ าเปิดโอกาสให้พนักงานได้พักผ่อน  ท าความรู้จักสร้างความคุ้นเคยสนิทสนมและสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม 
 3.  การพบผู้เชี่ยวชาญ หน่วยงานต่าง ๆ  ควรจัดหาผู้เชี่ยวชาญให้เขาได้มาเยี่ยม
เยือนพนักงาน  โดยให้ค าแนะน า จัดรายการอภิปราย จัดงานพบปะสังสรรค์ จัดท าโปสเตอร์ค าขวัญ
ต่าง ๆ  ขึ้น  เพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรม  ผู้เชี่ยวชาญจะเปลี่ยนเป็นคร้ังคราว  วิธีการเช่นนี้
แม้จะเป็นการสร้างขวัญชั่วคร้ังชั่วคราว  แต่ข้อเสนอแบบใด ๆ ก็ตามที่สามารถก่อให้เกิดความ
ร่วมมือกันภายในกลุ่ม ก็ท าให้เกิดการสร้างเป้าหมายร่วมกัน ช่วยให้เกิดความก้าวหน้าของพนักงาน 
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เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมกันอย่างแท้จริง และอย่างมีความหมายต่อการที่
จะประสบความส าเร็จ ข้อเสนอแนะนั้น ๆ ก็จะสามารถช่วยเพิ่มขวัญได้ 
 4.  การจัดผู้แนะน าปรึกษาทางด้านการท างาน  เป็นลักษณะการน าการแนะแนวมา
ใช้เพื่อท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาปัญหาด้านต่าง ๆ แก่พนักงานและฝ่ายการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ปัญหาทางจิตวิทยาการบริหารงานบุคคล  จากการศึกษาพบว่าพนักงานมีความเต็มใจที่จะมีที่ปรึกษา
เพื่อไปปรึกษาหารือถึงปัญหาต่าง ๆ ของพวกเขาได้อย่างอิสระ  นอกจากผู้ให้ค าปรึกษาจะมี
ประโยชน์ในฐานะผู้ให้ค าปรึกษาทางด้านการท างานแล้ว  ก็ยังมีค่ามากต่อการพัฒนาการปรับตัว
ส่วนบุคคลของพนักงานด้วย 
 5.  การเข้าถึงปัญหาของพนักงาน  วิธีนี้ใช้กันมาก  โดยมักใช้วิธีการพัฒนากลุ่ม
สัมพันธ์ ทั้งนี้ก็เพราะมนุษย์สัมพันธ์สามารถน ามาใช้ทั้งรายบุคคลและกลุ่มด้วย  ปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้น ทั้งที่เกี่ยวข้องกับพนักงานและฝ่ายบริหาร มักขึ้นอยู่กับกลุ่มสัมพันธ์ และความขัดแย้งของ
พนักงานในองค์การก็เกิดขึ้นจากปัญหาทางจิตวิทยา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในระหว่าง
การท างาน 
  วิจิตร  อาวะกุล  (2533: 269 – 270) ได้กล่าวถึงการสร้างขวัญและก าลังใจมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1. การจัดให้เงินเดือน ค่าจ้างแรงงานให้เป็นธรรม 
2. การจัดสวัสดิการ หมายถึง การจัดสิ่งที่บรรเทาความทุกข์ยาก ล าบากเดือดร้อน

ในการท างาน ให้ผู้ท างานได้รับความสะดวกสบายในการท างานตามอัตภาพ 
3. การส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการปรับปรุง การท างานให้ดี

ขึ้น เช่น ให้เขามีโอกาสพูด รับฟังเขาบ้าง ให้แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานหรือ 
ช่วยในการตัดสินใจมากขึ้น 

4. เปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานอย่างทัดเทียมกัน ได้รับ
ผลตอบแทนที่เท่ากัน (Equal pay for equal work) มีมาตรการในการวัดผลความส าเร็จของงานที่มี
มาตรฐานเชื่อถือได้ (Performance standard) 
 5.  การใช้ภาวะความเป็นผู้น าที่ดี โดยให้ได้ผลงานและน้ าใจของผู้ท างานด้วย 
 6.  จัดให้มีการปรึกษาส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาแก้ปัญหาใน
การตัดสินใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 7.  จัดให้มีการประเมิน ส ารวจตรวจสอบทัศนคติ สดับตรับฟังความคิดเห็นของ
เจ้าหน้าที่ 
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 8.  การจัดให้มีการขจัดปัญหาความทุกข์ร้อน ข้อร้องทุกข์อย่างตรงจุดและที่
ต้นเหตุมิใช่ปลายเหตุ 

ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542: 133 – 138) ได้กล่าวถึงการสร้างขวัญและก าลังใจ โดย
สรุปดังต่อไปนี้ 

1. การควบคุมอารมณ์ เนื่องจากการท างานร่วมกันนั้นจะต้องรู้จักการควบคุม
อารมณ์และความรู้สึกในการตอบรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน เหตุการณ์หรือสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้น
รวมทั้งการรู้จักพินิจพิจารณาและมองคนในแง่ดี ผู้ร่วมงานต่างยิ้มแย้มแจ่มใส 

2. ความพึงพอใจงานที่ท า ถ้าเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ
และเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจผู้ท าจะพึงพอใจงานที่จรท า เป็นอย่าง
มากและผลงานที่เกิดจากการกระท าด้วยใจรักจะดีและมีคุณค่ากว่าผลงานที่ท าโดยไม่ชอบและไม่
พึงพอใจ 

3. สร้างมาตรฐานวัดความส าเร็จ เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจจากการ
ประเมินผลงาน เพื่อจะได้พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน คนงานหรือเพื่อประโยชน์ในการ
โยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การสร้างมาตรฐานวัดผลงานจะป้องกันการล าเอียงและค าครหา
ทั้งปวง 

4. ความเป็นเอกภาพ เนื่องจากองค์การทุกแห่งจะต้องมีกลุ่ม ถ้ามีกลุ่มมากๆ แต่ละ
กลุ่มไม่ประสานและร่วมมือต่อกันการท างานก็จะเกิดการชิงดีชิงเด่นหรือบางทีก็อาจอิจฉาริษยากัน
ผลการท างานก็จะเกิดความเสียหาย 

5. ค่าจ้างและค่าแรง ปกติลูกจ้างหรือคนงานทุกคนท างานก็หวังจะได้ค่าจ้างค่าแรง
ที่ใช้จ่ายเพื่อการด ารงชีพและบ่อยคร้ังที่โรงงานอุตสาหกรรมก่อการสไตร์ค เพื่อเรียกร้องค่าแรง
สาเหตุเน่ืองจากค่าครองชีพสูงขึ้น ดังนั้น ค่าจ้างที่เหมาะสมและเป็นธรรมจะช่วยสร้างความรู้สึกที่ดี
กับลูกจ้างทุกคน 

6. ความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับหัวหน้า จะต้องเป็นความสัมพันธ์บนพื้นฐาน
ของความร่วมมือ ความรัก เคารพนับถือ ยกย่องให้เกียรติซึ่งกันและกันโดยหัวหน้างานไม่ควรมอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเสมือนเคร่ืองจักรคอยจับผิดและหาเหตุต าหนิติเตียนสร้างความแตกแยกให้
เกิดขึ้นระหว่างคนงาน 

7. การจัดสวัสดิการที่ดี เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ หมายถึง ผลประโยชน์และ
บริการต่างๆที่หน่วยงานจัดให้บุคลากรของหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรได้ท างานอย่างมีความสบาย
ใจมีความพอใจกับงานสวัสดิการอาจเป็นการให้เงินหรือให้เป็นบริการความสะดวกต่างๆ แต่จะต้อง
เป็นการให้พิเศษ เพิ่มเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ สวัสดิการที่หน่วยงานจัดให้อาจเป็นเร่ือง
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เกี่ยวกับสุขภาพความปลอดภัย ความสะดวกสบายต่างๆ การศึกษาและข่าวสารประกอบความรู้ 
ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผ่อนหรือการสันทนาการ 

 พรนพ พกุกะพันธุ์ (2544: 229) ได้กล่าวถึงวิธีการสร้างเสริมขวัญและก าลังใจของ
บุคลากรให้เพิ่มขึ้นนั้นสามารถด าเนินการได้ดังน้ี 

1. สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน เพราะขวัญที่ดีย่อมเกิดจากเจตคติที่ดีต่อการท างาน
ของผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติโดยทั่วไป หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ที่จะกระท า
ในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชนหรือสถานการณ์หรือค่านิยมใดๆ เจตคติจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ประการแรกที่ควรจะได้รับการส่งเสริมให้มีขึ้น 

2. วางมาตรการและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น การ
จัดให้มีการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการเลื่อนชั้น เลื่อนเงินเดือน เพราะการจัดตั้งมาตรฐาน
ที่เชื่อถือได้ ไว้ใช้ในองค์กรเพื่อประโยชน์ดังกล่าวนี้ ย่อมสามารถป้องกันความล าเอียงและข้อครหา
ต่างๆ อันจะเป็นทางน าไปสู่ความเสื่อมขวัญในการปฏิบัติขององค์กรได้ 

3. เงินเดือนและค้าจ้าง เป็นค่าตอบแทนเพื่อการครองชีพและยกมาตรฐานการ
ครองชีพของตน ซึ่งหมายความว่าเงินมีความสัมพันธ์กับการงานของคนโดยตรง เงินเดือนและ
ค่าจ้างที่เป็นธรรมเป็นสิ่งจ าเป็นและเป็นเคร่ืองช่วยให้เกิดขวัญและก าลังใจที่ดี  แต่การบริหารงาน
บุคคลที่ดีมิใช่เพียงแต่ก าหนดอัตราเงินเดือนค่าจ้างให้เป็นธรรมเท่านั้น หากเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง
ประการหนึ่งซึ่งควรได้รับความเห็นใจ 

4. ความพึงพอใจในงานที่ท า ขวัญเกิดขึ้นด้วยความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท าถ้า
งานนั้นเปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความสามารถและความคิดริเร่ิมของตนเองก็จะพอใจในงานที่ตนเอง
ท าจึงอาจตั้งข้อสังเกตได้ว่าผลงานที่คนท าด้วยใจรักนั้นย่อมดีกว่าผลงานที่ท าโดยคนไม่รักงานเมื่อ
เราหวังจะได้งานที่มีประสิทธิภาพงานที่จะมอบหมายให้คนหนึ่งท านั้นจึงเป็นงานที่คนนั้นพอใจ 
เพื่อที่จะได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา จะท าให้เกิดขวัญที่ดี
นั้นควรจะเป็นความสัมพันธ์ที่ตั้งอยู่บนฐานแห่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน  หน้าที่ที่
ผู้บังคับบัญชาจะต้องหาทางกระตุ้นให้เกิดการท างานด้วยความสมัครใจของผู้ใต้บังคับบัญชาเอง 
เช่น เมื่อมีปัญหาในการท างานเกิดขึ้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปรึกษาหารือและช่วย
ชี้ปัญหาแก้ปัญหาให้และหากเป็นเร่ืองที่จะกระทบกระเทือนต่อส่วนรวมก็จะต้องฟังความคิดเห็น
ของส่วนรวมด้วย 
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นอกจากนี้ เส่ง สิงโตทอง (2547: 22-24) ได้เสนอวิธีการสร้างขวัญให้คนท างานได้
นาน ดังนี ้

1. ส ารวจทัศนคต ิวิเคราะห์สภาพแวดล้อมในการท างานของหน่วยงาน 
2. วางมาตรฐานการท างานเพื่อให้การสนับสนุนลูกน้องมีความก้าวหน้าอย่าง

ยุติธรรม 
3. ดูแลเอาใจใส่ สร้างความสนิทสนม และสนใจความเป็นไปของลูกน้องตาม

สมควร 
4. สร้างเกียรติภูมิ ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกเป็นเจ้าของหน่วยงาน 
5. ยกย่องชมเชยให้ก าลังใจแก่ลูกน้องที่ท าความดีและปลอบขวัญเมื่อท างาน

ผิดพลาดให้โอกาสแก้ตัวใหม่ 
6. ให้โอกาสลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
7. มีระบบความเที่ยงธรรมในการให้คุณให้โทษ และร้องทุกข์ 
8. จัดค่าตอบแทน สวัสดิ์การที่เป็นธรรมเพียงพอในการด ารงชีวิตของลูกน้อง 
9. มีการสนับสนุนการเลื่อนต าแหน่ง แต่งตั้งด้วยเคร่ืองมือวัดผลงานที่ยุติธรรม 
10.ให้โอกาสความดีความชอบในการท างานเป็นคณะหรือเป็นทีม 
11. ยอมรับคุณค่าทางปัญญาของลูกน้อง 
12. ให้โอกาสลูกน้องแสดงความสามารถ 
13. ประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าที่มีคุณธรรมเป็นตัวอย่างในการท างาน 

 
ข้อสังเกตที่แสดงว่าบุคคลมีขวัญก าลังใจดี 
ลักษณะอาการที่แสดงว่าขวัญและก าลังใจดีนั้นได้มีนักวิชาการกล่าวไว้ในแนวทาง

คล้ายๆ กันดังนี ้
Milton (1981: 151 – 152 อ้างใน มนญู จันทรสุข, 2544: 4) ได้กล่าวถึงลักษณะการ

มีขวัญก าลังใจนั้นสามารถแสดงออกได้ดังนี้ 
1. ผู้ร่วมงานจะมีความรักใคร่สามัคคีกลมเกลียวกันดี ซึ่งมิใช่เกิดจากแรงกดดัน

ภายนอก 
2. สมาชิกมีความขัดแย้งกันน้อยและกลุ่มสามารถแก้ปัญหากันได้ 
3. กลุ่มจะมีการพัฒนาและเจริญเติบโตประสบผลส าเร็จอยู่เสมอ 
4. สมาชิกได้รับความดึงดูดใจและความเชื่อถือเพิ่มขึ้นในระหว่างหมู่สมาชิกของ

กลุ่มเดียวกัน 
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5. สมาชิกมีความเห็นสอดคล้องกันในเป้าหมายและคุณค่าเดียวกัน 
6. สมาชิกมีความเห็นพ้องต้องกันในวัตถุประสงค์ รูปแบบของผู้น าโดยยินยอมให้

ผู้ด าเนินการไปตามความเหมาะสมเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
7. กลุ่มมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าเพื่อด ารงรักษาความเป็นอยู่อย่างเดิมไว้ 
Calvin Grieder, Truman M. K. Forbis Jorden (อ้างใน พรนพ พุกกะพันธุ,์ 2544: 

234) ได้กล่าวว่าผู้ที่มีขวัญดีจะมีลักษณะดังนี้ 
1. มีความรู้สึกปลอดภัย และมีความมั่นคงทางจิตใจที่ได้เป็นสมาชิกของกลุ่ม 
2. มีความพอใจว่าได้ท างานที่ดีมีประโยชน์ 
3. มีความมั่นใจว่าผลงานคงจะเป็นที่พอใจ 
4. มีความมั่นใจว่างานที่ท าจะได้ผลคุ้มค่า และตนเองได้ร่วมกระท าภารกิจที่คุ้มค่า

เวลา 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547: 134 - 135) ได้กล่าวว่า บุคคลที่มีขวัญดีจะมี

พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
1. มีความกระตือรือร้นที่จะร่วมท างาน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 
2. อยู่ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะท าตามระเบียบข้อบังคับต่างๆ 
3. มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอย่างมาก 
4. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
5. มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 

  
 2.1.5 ประโยชน์ของการศึกษาขวัญและก าลังใจ 

Davis (อ้างใน คมสรรพ์ ฆารพันธ์, 2532: 14) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของขวัญใน
การปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

1. ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 

2. ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับเกิดผลในด้านการควบคุมความประพฤติของ

เจ้าหน้าที่ อันจะท าให้มีการปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัย 
 4.  ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานอุทิศสติปัญญาความสามารถให้แก่องค์การในยามที่
ประสบภาวะคับขัน 
 5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์การ 
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 6. ส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ 
 7. ก่อให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ 
  

นอกจากนี้ อารี เพชรผุด (2530 : 43 – 44) ได้กล่าวว่า การศึกษาขวัญในการท างาน
นั้น ท าให้เกิดประโยชน์หลายอย่างดังนี้ 
 1. ผู้จัดการหรือผู้บริหารจะได้ทราบถึงระดับขวัญขององค์การ โดยศึกษาเฉพาะลง
ไปเกี่ยวกับด้านใดด้านหนึ่ง กับกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ ฝ่ายผลิต ฝ่ายควบคุมโรงงาน ฝ่ายขาย 
ฝ่ายบุคคล เพื่อดูว่าเขารู้สึกอย่างไรต่องานของเขา ต่อบุคคลที่เขาเกี่ยวข้อง ท าให้ทราบถึง ปัญหา 
ต่าง ๆ ได้ 

2. เมื่อมีการศึกษาขวัญในการท างานก็ต้องมีการติดต่อกันระหว่างผู้ส ารวจ กับ
คนงานที่ถูกส ารวจ และเมื่อเปิดโอกาสให้คนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามหรือจากการที่
ไปสัมภาษณ์คนงาน  ท าให้คนงานได้แสดงสิ่งที่เขาอัดอ้ันตันใจหรือไม่สบายใจ ที่เขาเก็บไว้ในใจ
ออกมา  และท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าฝ่ายบริหารสนใจพวกเขา ท าให้พวกเขามีความรู้สึกต่อ
ผู้บริหารดา้นดีมากขึ้น 
 3. ท าให้เกิดการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทัศนคติในระดับผู้จัดการและผู้บริหาร 
ยิ่งถ้าการศึกษาขวัญนี้ กระท าโดยบุคคลภายนอกองค์การ จะยิ่งท าให้ผู้บริหารหรือผู้จัดการต้อง
ระมัดระวังมากขึ้น มีหลายองค์การยอมรับว่าการศึกษาขวัญเป็นเคร่ืองมืออย่างดีที่เตือนให้ผู้จัดการ
หรือผู้บริหารค านึงถึงขวัญของคนงานหรือบุคคลในองค์การมากขึ้น  ดังนั้นการศึกษาขวัญก็คือ
วิธีการที่จะปรับปรุงมนุษย์สัมพันธ์ และทัศนคติของผู้จัดการหรือผู้บริหารน่ันเอง 
 4. การศึกษาขวัญการปฏิบัติงาน  จะบอกผลให้ทราบได้ว่า  บุคคลในองค์การหรือ
คนงานนั้นต้องได้รับการฝึกฝนอบรมเพิ่มเติมทางไหนบ้าง  เพราะจากผลการส ารวจจากคนงานหรือ
จากลูกน้องจะสะท้อนให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชา หรือผู้นิเทศงาน หรือผู้ควบคุมงานปฏิบัติต่อเขา
อย่างไรบ้างให้ค าแนะน าแก่คนงานดีไม่ดีเพียงไร มอบหมายงานเป็นอย่างไร และต้องการฝึกฝน
อบรมเพิ่มเติมอะไรบ้าง 
 5. การศึกษาขวัญจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายสหพันธ์กรรมกร 
เพราะทั้งสองฝ่ายมักจะโต้เถียงกันเร่ืองความต้องการของคนงาน  แต่ถ้าไมมีการส ารวจก็จะไม่มีใคร
รู้ข้อเท็จจริง ดังนั้นการศึกษาขวัญก็จะให้ข้อมูลแก่ทั้งสองฝ่ายเป็นอย่างดี 
  

จึงสรุปได้ว่า ประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาขวัญ ท าให้ทราบความต้องการของ
บุคลากรในหน่วยงาน ตลอดจนขวัญในการปฏิบัติงาน สามารถสังเกตได้จากพฤติกรรมของบุคคล  
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ผู้ที่มีขวัญดีจะมีความพึงพอใจ ความมั่นใจ ความมีชีวิตชีวา มีการปฏิบัติงานอย่างมีความสุข และถ้า
บุคคลมีขวัญที่ไม่ดี พฤติกรรมที่แสดงออกจะเป็นลักษณะหมดหวัง ท้อแท้ หมดก าลังใจ และท างาน
อย่างไม่มีความสุข 
 
 2.1.6 อาการของขวัญและก าลังใจดีและไม่ดี 
 เราสามารถสังเกตอาการของขวัญได้ จากทั้งที่อยู่ในตัวของบุคคลแต่ละคน หรือ
อาการที่แต่ละคนแสดงออกรวม ๆ กันเป็นอาการของกลุ่มได้ดังนี้ 

1. การแสดงออกของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงานแจ่มใส 

ร่าเริง 
2. การด าเนินงาน ราบร่ืน เรียบร้อย ไม่ขัดแย้ง การงานไม่ผิดพลาด ความถูกต้อง

แม่นย าสูงเชื่อถือได้ 
3. การท างานของบุคคลสนุกและเพลิดเพลินกับงาน ตั้งใจและสนใจงาน 

4. สมาชิกในหน่วยงานจะช่วยกันเสนอแนะ ช่วยชี้ข้อแก้ไขในการปรับปรุงงานให้
ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 

5. การวิพากษ์วิจารณ์ ค าติชม  ตลอดจนความคิดเห็นต่าง ๆ เป็นไปด้วยความ
บริสุทธิ์ใจ 

6. สมาชิกในหน่วยงานมีความเสียสละ เอ้ือเฟื้อ พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ
หน่วยงานเป็นกรณีพิเศษ  นอกเหนือไปจากงานประจ าหรือในยามฉุกเฉิน เร่งด่วน 

7. ยอมรับการมอบหมายหน้าที่การงานพิเศษที่นอกเหนือไปจากงาน หรือหน้าที่
ด้วยความภูมิใจ เต็มใจ ด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส 

8. แม้จะมีเหตุการณ์ผิดปกติบางอย่างเกิดขึ้นก็ตาม สมาชิกในหน่วยงานก็ยังคง
ด ารงสภาพความเป็นปกติสุขดีอยู่ตามเดิม 

 
 ส่วนอาการที่แสดงว่ามีขวัญและก าลังใจไม่ดี  มีดังนี ้
 1.  มีอาการหวาดผวา  ตื่นเต้น ตื่นตระหนกตกใจต่อข่าวและเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้
ง่าย แม้มีเหตุการณ์เล็ก ๆ น้อย ก็มีการวิพากษ์วิจารณ์เป็นเร่ืองใหญ่โต มีข่าวลือและการซุบซิบ
นินทาว่าร้ายกันมาก 
 2.  มีบรรยากาศซบเซา เศร้าสร้อย บุคคลไม่ค่อยร่ืนเริงแจ่มใส มักแสดงอาการมึน
ชา บึ้งตึง เฉื่อยชา เงื่องหงอยในการปฏิบัติเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ 
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 3.  มีการขาด การลา การมาท างานสายเพิ่มขึ้นผิดปกติ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ขณะที่มีปริมาณงานที่จะต้องท ามาก 
 4.  การท างานผิดพลาด ไม่แน่นอน เชื่อถือไม่ได้และมีอาการผิดปกติ 
 5.  มีการลาออก  หรือโยกย้ายงานในอัตราที่เพิ่มขึ้นอย่างผิดปกติ 
 6.  ขาดความสามัคคีในหน่วยงาน มีการทะเลาะเบาะแว้งแก่งแย่งชิงดีกัน อิจฉา
ริษยากระทบกระทั่งกันในระหว่างบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 
 7.  ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเฉยเมย เย็นชาต่อผู้บังคับบัญชา พยายามหลีกเลี่ยงไม่
พบปะหรือเดินสวนกัน ไม่ค่อยอยากมองหน้าเมื่อพูดกัน การพูดคุยแบบถามค าตอบค า 
 8.  แสดงอาการแข็งกร้าว กระด้างกระเดื่อง ไม่สุภาพ ไม่เชื่อฟัง 
 9.  แสดงความไม่สนใจงาน หรือไม่เอาใจใส่เพื่อร่วมงาน 
 10.  มักแสดงประหนึ่งว่าท างาน  และมีงานยุ่งตลอดเวลา แต่งานไม่เสร็จสักที งาน
เสร็จช้า เดินไปเดินมา ไม่ตั้งใจท างานอย่างจริงจัง 
 11.  มีการร้องทุกข์บัตรสนเท่ห์มากผิดปกติ 
 12.  บุคคลมักแสดงออกทางอารมณ์ไม่ดี หงุดหงิด วิพากษ์วิจารณ์ในเร่ือง
หยุมหยิม 
  

อารี  เพชรผุด (2530 : 50) ได้กล่าวถึงอาการต่าง ๆ ของบุคคลในองค์การที่แสดง
ให้เห็นว่ามีขวัญและก าลังใจดี มีดังนี้ 
 1.  เป็นบุคคลที่อยู่ในกลุ่มที่รวมตัวกันเหนียวแน่น  และเป็นกลุ่มที่รวมตัวกัน
เพราะมีแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจจากภายนอก  สมาชิกในกลุ่มมีความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาเอกลักษณ์และบูรณาการของกลุ่ม 
 2.  หากจะมีปัญหาขัดแย้งเกิดขึ้นในกลุ่ม สมาชิกภายในกลุ่มก็พยายามที่จะขจัด
ปัญหาร่วมกันและเผชิญกับปัญหาร่วมกันได้ 
 3.  กลุ่มจะพายามปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเพื่อที่จะท าให้กลุ่มมีการพัฒนา
เจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4.  สมาชิกในกลุ่มทุกคนจะมีความปรารถนาดีและมีมิตรจิตมิตรใจต่อกัน 
 5.  สมาชิกในกลุ่มทุกคนยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม 
 6.  สมาชิกของกลุ่มจะเห็นพ้องต้องกันเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ของกลุ่ม ลักษณะ
บุคคลที่เป็นผู้น าของกลุ่ม และมีการติดต่อสังสรรค์เพื่อให้เป้าหมายของกลุ่มบรรลุความส าเร็จ 
 7.  กลุ่มมีความต้องการอย่างแรงกล้า  ให้กลุ่มคงอยู่และพัฒนาไปเร่ือย ๆ 
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ส่วนอาการที่แสดงว่ามีขวัญและก าลังใจไม่ดี มีดังนี้ 

 1.  กลุ่มมักจะรวมกันแบบหลวมๆ ไม่มีบูรณาการ และพร้อมที่จะแตกแยก
ออกเป็นกลุ่มเล็กกลุ่มน้อย 
 2.  ภายในกลุ่มมักจะมีการทะเลาะเบาะแว้งกัน  อันเนื่องมาจากขาดความไว้ใจซึ่ง
กันและกันและเกิดจากการวิพากษ์วิจารณ์ที่เป็นการท าลาย 
 3.  เมื่อกลุ่มเผชิญปัญหาความขัดแย้งหรือมีความกังวล กลุ่มก็ไม่สามารถแก้ปัญหา
ได้ 
 4.  ในบรรดาสมาชิกในกลุ่มก็ขาดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ไม่มีความรู้สึกเป็น
มิตรระหว่างกัน ดังนั้นก็เป็นการยากที่กลุ่มจะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ขึ้นมา เพื่อความคงอยู่ของกลุ่ม
ได้ 
 5.  กลุ่มจะขาดความรู้สึกร่วมในเป้าหมายและค่านิยมของกลุ่ม ดังนั้น สมาชิกใน
กลุ่มแต่ละคนก็อาจมีเป้าหมายและค่านิยมแตกต่างไปจากกลุ่มได้ ท าให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อกลุ่ม 
 6.  สมาชิกในกลุ่มขาดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันภายในกลุ่ม 
  

จากลักษณะอาการของบุคคลที่มีขวัญและก าลังใจดีและไม่ดี  อาจมองเห็นได้ว่า
สาเหตุหนึ่งที่เป็นตัวแปรส าคัญที่ท าให้ขวัญและก าลังใจดีหรือไม่ดี คือ ความพึงพอใจในการท างาน 
หรือในอีกแง่หนึ่งคือ ความพึงพอใจในการท างานเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งของก าลังขวัญ มี
นักจิตวิทยาหลายท่านที่พยายามจ าแนกให้เห็นได้ชัดเจนระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับ
ขวัญก าลังใจ  อย่างไรก็ตามทั้งขวัญและความพึงพอใจในการท างานเป็นองค์ประกอบซึ่งกันและกัน 
สิ่งที่พอจะเห็นความแตกต่างก็คือความพึงพอใจในการท างานเป็นเร่ืองเกี่ยวข้องกับบุคคลรายบุคคล 
แต่เร่ืองขวัญก าลังใจในการท างานเป็นเร่ืองเกี่ยวข้องกับกลุ่ม 
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2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ 
 

การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้ถูกวิธีนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับทฤษฎีต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจหรือมูลเหตุที่ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ 
ซึ่งสามารถสรุป ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญและก าลังใจ ดังต่อไปนี้ ทฤษฏีแรงจูงใจของAbraham H. 
Maslow ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory) ทฤษฏี X และทฤษฏี Y 
ของ McGregor และ ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory) 
 

2.2.1 ทฤษฏีความต้องการของ (Abraham H. Maslow) 
Maslow (1970: 35-47) ได้ตั้งทฤษฏีจูงใจของมนุษย์ขึ้น มีข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ 

พฤติกรรมของมนุษย์ไว้ดังนี้ 
1. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุด 
2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป 

ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้น ที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 
3. ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูงตามล าดับความ 

ต้องการของมนุษย์ 
ในขณะที่ (พวงทอง ป้องภัย, 2540. อ้างในสมเกียรติ พ่วงรอด, 2546: 28) และสม

ยศ นาวีการ (2545: 190 - 191) ได้กล่าวถึงทฤษฏีความต้องการของ Abraham H. Maslow ว่ามนุษย์
เราเกิดมาพร้อมด้วยความต้องการ 5 ประการ ได้แก่ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการของ
มนุษย์ด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็นความต้องการขั้น
พื้นฐาน 

2. ความต้องการด้านความมั่นคงและปลอดภัย (Safety Needs) ได้แก่ ความ
ต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหน่ียวทางใจปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 

3. ความต้องการความรักและการยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love 
Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทั้งสองขั้นแรกได้รับค าตอบสนองแล้ว
ความต้องการในขั้นนี้เป็นความต้องการระหว่างบุคคลเป็นความต้องการที่จะสัมพันธ์กับผู้อ่ืนใน
สังคมรูปแบบต่างๆ กัน เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผู้บังคับบัญชา และ
เพื่อนร่วมงาน 



 35 

4. ความต้องการทางด้านเกียรติยศและชื่อเสียง (Self - Esteem Needs) เป็นความ
ต้องการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ต้องการมีหน้าตาในสังคมมีความนิยมนับถือในตนเอง ซึ่งมีความ
ต้องการขั้นสูงขึ้น ในขั้นนี้คนเราจะมีความต้องการยอมรับจากสังคมพอใจและภูมิใจในตนเอง 

5.  ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self – Actualization Needs) เป็น
ความต้องการจะพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่
ต้องกังวลเร่ืองเศรษฐกิจในครอบครัว เร่ืองความปลอดภัย เร่ืองความรักหรือศักดิ์ศรีต่อไป 

ทฤษฎีของ Maslow เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ ซึ่งชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้น
รู้จักตนเองได้อย่างถูกต้อง รู้ขีดความสามารถของตน ผู้บริหารจะมีความรู้สึกในด้านดีต่อคนงาน 
ฝ่ายบริหารควรที่จะสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้สมาชิกขององค์กร มีความรู้สึกรับผิดชอบและ
มีส่วนร่วมในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลอันจะมีผลต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร
เป็นส่วนรวมด้วยกล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีของ Maslow สามารถใช้เป็นแนวทางในการบ ารุงขวัญ
และก าลังใจให้สอดคล้องกับล าดับขั้นความต้องการของผู้ปฏิบัติงาะ เช่น ความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของผู้ปฏิบัติงานโดยทั่วๆ ไปคือ เร่ืองของสวัสดิการ 
 

 
ภาพที่ 2.2 ทฤษฏีความต้องการของ Abraham H. Maslow 

ที่มา: สมยศ นาวีการ (2544:368) 
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2.2.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg 
 ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-factor Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจทฤษฎีหนึ่ง ซึ่งเป็นที่รู้จัก
กันอย่างแพร่หลายในบรรดานักบริหาร มีชื่อเป็นภาษาอังกฤษว่า Motivation-Hygiene Theory ของ 
Frederick Herzberg  
 Herzberg  และเพื่อนร่วมงาน (อ้างในสุเมธ เดียวอิศเรศ, 2527 : 10 – 12 )  ได้เร่ิม
ศึกษาเพื่อหาข้อมูลเกี่ยกวับพฤติกรรมของมนุษย์ โดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชีประมาณ 
200 คน จากโรงงาน 11 แห่ง  ในเขตเมืองพิตสเบอร์ก  มลรัฐเพนซิลเวเนีย ในการสัมภาษณ์คร้ังนี้มี
จุดประสงค์ที่จะหาค าตอบว่า  ปัจจัยอะไรเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์มีความพึงพอใจหรือความไม่
พึงพอใจในภาวะของการท างาน  ผลของการสัมภาษณ์ปรากฏว่า Herzberg พบว่าปัจจัยหลายอย่างที่
มีผลต่อการท างานของคนงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถจัดเป็นกลุ่มได้ 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานและปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจัย 2 ชนิดนี้
เป็นปัจจัยที่แยกจากกัน ไม่มีความสัมพันธ์กันแต่อย่างใด 
 ส่วน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2539: 373-374) ได้นิยามของทฤษฎี 2 ปัจจัย
ของ Herzberg (Herzberg’s two – factor Theory) ว่า หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจ โดย Herzberg ซึ่งได้
เสนอว่าปัจจัยในการท างานเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึงพอใจในการท างาน 
หรือหมายถึง การท างานโดยหลักการของเจ้าของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กับ
พนักงาน ซึ่งการสร้างการจูงใจให้มากเป็นสิ่งที่ล าบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปัจจัย มีดังนี้ 
 1.  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยบ ารุงรักษา ( Hygiene หรือ Maintenance factors)  เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน หรือหมายถึง ผู้จัดการจะจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจากความไม่พอใจ เช่น เงินเดือน นโยบายและการบริหารของบริษัท การบังคับ
บัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  สภาพแวดล้อมในการท างาน สถานภาพและความมั่นคง ปัจจัย
เหล่านี้ไม่ได้จูงใจให้พนักงานผลิตมากขึ้น แต่ป้องกันไมให้ผลิตลดลง  ปัจจัยอนามัยจะรักษา
แรงจูงใจให้อยู่ในระดับสูงแล้วป้องกันแรงจูงใจไม่ให้เกิดขึ้นในทางลบ  เหตุที่เรียกว่าปัจจัย
สุขอนามัยเพราะผลกระทบของปัจจัยเหล่านี้มีต่อแรงงาน คล้ายกับการรักษาอนามัยของคน เช่น 
เมื่อคนเราเกิดมีบาดแผลขึ้นจะต้องใส่ยารักษาให้หาย  การใช้ยาไม่ได้ท าให้แผลหายแต่เพื่อป้องกัน
ไม่ให้แผลเน่า เป็นการใช้เพื่อให้กลับสู่สภาพปกติเท่านั้น  ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากปัจจัย
สุขอนามัยไม่ได้รับความสนใจ สิ่งต่าง ๆ จะเลวร้ายไปกว่าเดิม เช่น ผู้ที่มีสุขภาพดี ก็ต้อง
รับประทานอาหารดี ๆ จะไม่ช่วยท าให้สุขภาพดีขึ้นถ้าหากสุขภาพดีแล้ว แต่ถ้าไม่รับประทาน
อาหารที่ดี  ๆ   เขาจะเร่ิมป่วย 
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 2.  ปัจจัยการจูงใจ (Motivation factors หรือ Motivators) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลใน
การสร้างความพึงพอใจ ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายใน ที่มีผลในทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างาน คือ 
ลักษณะงานที่ท้าทาย ความส าเร็จ การยกย่องชมเชย ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าโอกาส
เจริญเติบโต 
  
 ทฤษฏีปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจ (Motivation - Hygiene Theory): Frederick 
Herzberg แสดงได้ดังตารางที่ 2.2 
 
ตารางที่ 2.2 ทฤษฏีปัจจัยอนามัยและปัจจัยจูงใจ ของ Herzberg 

ปัจจัยอนามัย (สภาพแวดล้อม)  ปัจจัยจูงใจ(ลักษณะงาน) 

เงินเดือน ความส าเร็จ 

นโยบายและการบริหาร การยกย่องในความส าเร็จ 

การบังคับบัญชา งานที่ท้าทาย 

สภาพแวดล้อมการท างาน ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

สถานภาพและความมั่นคง   

ที่มา : สมยศ นาวีการ (2544 : 373) 
  
 นอกจากนี้ สมยศ  นาวีการ (2545: 86- 91)  ได้ให้นิยามของทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-
Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ซึ่ง Herzberg  ได้กล่าวว่า คนมีความต้องการแตกต่างกัน
อยู่ 2 ประเภทที่ไม่ขึ้นอยู่ระหว่างกัน  และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของคนในการท างาน และได้
ค้นพบว่าเมื่อคนมีความรู้สึกไม่พอใจต่องานของพวกเขา  พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดล้อมการ
ท างานของพวกเขาไม่ได้  ในทางกลับกันเมื่อพวกเขามีความรู้สึกที่ดีต่องานของพวกเขา พวกเขาจะ
พูดถึงงานโดยตัวของมันเอง Herzberg  เรียกความต้องการประเภทแรกว่า  ปัจจัยอนามัย  เพราะว่า
ปัจจัยอนามัยเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงสภาพแวดล้อมการท างานของคน และท าหน้าที่ป้องกันไม่ให้ความ
ไม่พอใจในงานที่เกิดขึ้น เขาเรียกความต้องการประเภทที่ 2 ว่า ปัจจัยจูงใจ  เนื่องจากว่าปัจจัยเหล่านี้
สามารถจูงใจคนให้ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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1.  ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยบ ารุงรักษา(Hygiene Factors หรือ Maintenance 
Factors) 
  เงินเดือน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อม
การท างาน  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  สถานภาพ และความมั่นคง  ถูกมองว่าเป็นปัจจัยอนามัย 
ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้เป็นลักษณะของงาน  แต่ปัจจัยเหล่านี้สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของงานที่ปฏิบัติ
อยู่ Herzberg สัมพันธ์การใช้ค า “อนามัย” ของเขากับความหมายทางการแพทย์ ปัจจัยอนามัยไม่ได้
จูงใจให้บุคคลท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ปัจจัยอนามัยเพียงแต่ป้องกันไม่ให้ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคลลดลง เน่ืองจากการจ ากัดการท างาน นี่คือเหตุผลที่ Herzberg เรียกปัจจัยเหล่านี้ว่า “ปัจจัย
การบ ารุงรักษา” 
 2.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
 ความรู้สึกเกี่ยวกับความส าเร็จของงาน ความเจริญเติบโตของวิชาชีพ และการยก
ย่องที่ได้รับจากการท างานที่มีความท้าทาย เป็นปัจจัยจูงใจตามแนวคิดของ Herzberg ซึ่งเขาได้ใช้ค า
ว่า ปัจจัยจูงใจ เพราะว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลกระทบในทางบวกต่อความพอในใจงานที่ท า และท าให้
ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลสูงขึ้น  
 ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีที่ท าให้ผู้บริหารได้ทราบว่าปัจจัยใดที่เป็น
แรงจูงใจ ในการท างานของบุคคล เพื่อที่จะให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานให้
องค์กรอย่างเต็มที่และทราบว่า ปัจจัยใดเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานเพื่อช่วยให้
บุคคลไม่คิดที่จะลาออกจากงาน อันเป็นการบ ารุงรักษาขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ใน
ระดับที่น่าพอใจซึ่งหาก ปัจจัยต่างๆ เหล่านั้นได้รับการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานในทางที่ดีขึ้น อันจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีก าลังใจที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถ การ
ให้ความส าคัญต่อปัจจัยกระตุ้นมิได้หมายความว่า ปัจจัยอนามัยไม่เป็นสิ่งส าคัญแท้ที่จริง แล้วปัจจัย
เหล่านี้ ผู้บริหารต้องเอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของผู้ปฏิบัติงานได้
ง่าย เช่น นโยบายการบริหารที่มุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน การควบคุมอย่าง 
เข้มงวด ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปด้วยความขัดแย้ง  แข่งขัน ชิงดีชิงเด่น มี
สวัสดิการ ที่ไม่เพียงพอท าให้ผู้ปฏิบัติงานขวัญเสีย ขาดสิ่งกระตุ้นในการท างานและน าไปสู่การลด
ผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จะเห็นได้ว่าการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่สามารถท างานได้
ผลส าเร็จ และมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององค์การ บุคคลหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานก็จะต้อง
บรรลุเป้าหมาย ของตนเองด้วย จึงจะท าให้เกิดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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2.2.3 ทฤษฏี X และ ทฤษฏีY ของ McGregor 
McGregor(1969:10 อ้างในมนูญ จันทร์สุข, 2544:14–15) ทฤษฎ ี X ของ 

McGregor ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนว่ามีลักษณะดังนี้ คือ 
1. คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างาน ถ้ามีโอกาสหลีกเลี่ยง บิดพลิ้วได้จะกระท าทันที

เพื่อตนเองจะได้ไม่ต้องเหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 
2. คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้คนท างานต้องมีการบังคับ ควบคุม ดูแลอย่างใกล้ชิด 

มีรางวัลถ้าท าได้ดีและท าโทษคนไม่ท างาน 
3.โดยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่กระตือรือร้นที่จะท างานแต่อยากมี

ความมั่นคงรวมความแล้วทฤษฏีนี้มองคนในแง่ร้ายว่าคนมีความต้องการด้านร่างกายแต่เพียงอย่าง
เดียวไม่มีความต้องการที่สูงขึ้นไปตามทฤษฏีนี้จึงเต็มไปด้วยการบังคับ ควบคุม ลงโทษมากกว่าจูง
ใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคม ความส าเร็จสูงสุดของชีวิต 

ทฤษฏี Y ของ McGregorได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับทฤษฎี X 
คือ 

1. โดยทั่วๆ ไปใช่ว่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้น ถ้าได้งานที่ตนชอบท าร่วมกับ
คนที่ถูกใจอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารถนาที่จะท าแต่ถ้างานใดต้องท าเพราะถูก
บังคับควบคุมคนอาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 

2. การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษ การข่มขู่ใดๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่ดีในการ
ท างานของมนุษย์ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้ท างานที่เขาชอบให้เขารับผิดชอบของเขาเองเขาจะเกิด
ความพอใจ และท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

3. การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบไม่กระตือรือร้นในการท างานแต่ชอบ
ความมั่นคงส่วนตัวนั้นเป็นความรู้สึกที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ มากกว่าลักษณะของคนไม่ได้มี
คุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว ถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับความ
ต้องการแล้วคนก็อยากท างานอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

McGregor ชี้ให้เห็นว่าการจูงใจคนให้ท างานนั้นต้องใช้ทฤษฏี Y และมองคนในแง่
ดีเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่จะจูงใจได้มากกว่าทฤษฎี  X แต่ทั้งนี้มิได้หมายความว่า
จะละเลยต่อการควบคุมงานโดยสิ้นเชิง 
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2.2.4 ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (Expectancy theory) 
Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างาน เรียกว่า VIE 

Vroom ซึ่งได้รับความนิยมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน ดังนี ้
V = Value หมายถึง ระดับความรุนแงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย

รางวัลกล่าวอีกในหน่ึงก็คือ คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือ

รางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง 
E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที่เป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์หรือ

รางวัลที่ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือให้มากขึ้นจะท าให้ได้คะแนนดีจริง
หรือ 

Vroom ได้กล่าวถึง ปัจจัย 3 ประการที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ดังนี ้

1. ความเชื่อ ความคาดหวังของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม
และประสิทธิภาพของงานโดยถ้าบุคคลเชื่ออย่างแรงกล้าว่าเข้าสามารถท างานได้ส าเร็จเขาก็จะ
พยายามและเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

2. ผลตอบแทน เป็นความคาดหวังของบุคคลที่ว่าเมื่อเขาท าดีแล้วจะได้รับสิ่งตอบ
แทน 

3. การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคัญแตกต่างกัน 
การจูงใจคนต้องรู้ว่าเขาให้คุณค่าและความส าคัญต่อสิ่งใดแล้วจูงใจด้วยสิ่งนั้นเขา

จะใช้ความพยายามในการท างานมากหรือน้อยอยู่ที่การเห็นคุณค่าของสิ่งจูงใจ 
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2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญและก าลังใจ  
 
วรรณภา กลับคง(2552) ไดศ้ึกษาระดับขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงาน

ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเพื่อหาแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของครูในการ 
ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยออกแบบสอบถามในการวิจัย ภายใต้ ทฤษฎีสอง 
ปัจจัย ของ Herzberg ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูมีระดับขวัญและก าลังใจ
ระดับมาก 7 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ด้านนโยบายและ การบริหาร ด้านการบังคับบัญชา ด้านการยกย่องในความส าเร็จ และด้าน
งานที่ท้าทาย ยกเว้น ด้านเงิน ฐานะ และความมั่นคง ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น และด้านความ
เจริญเติบโตและการ พัฒนา ที่มีระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง และพบวา่ แนวทางใน
การบ ารุงขวัญและก าลังใจของครูในการปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ที่ส าคัญ 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ด้านเงิน ฐานะ และความมั่นคง ด้านความเจริญเติบโตและ การพัฒนา และด้านนโยบาย
การบริหาร 

อ าพร ตาค านิล (2550) ได้ท าการศึกษาหัวข้อขวัญและก าลังใจของบุคลากร
ราชทัณฑ์ และแนวทางที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากรราชทัณฑ์เรือนจ ากลางเชียงราย  
จังหวัดเชียงราย โดยมีวัตถุประสงค์  เพื่อศึกษาขวัญและก าลังใจของบุคลากรราชทัณฑ์ที่มีต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ในเรือนจ ากลางเชียงราย และ ศึกษาแนวทางที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร
ราชทัณฑ์ที่มีต่อ การปฏิบัติหน้าที่ในเรือนจ ากลางเชียงราย จังหวัดเชียงราย การศึกษาพบว่า ขวัญ
และก าลังใจของบุคลากรราชทัณฑ์เรือนจ ากลางเชียงราย จังหวัดเชียงรายในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่ ด้านสิ่งอ านวยความสะดวก ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ด้านความ
เหมาะสมและความรู้ความสามารถในต าแหน่งงานที่ปฏิบัติ ด้านความพอเพียงของเงินเดือนและ
รายได้พิเศษ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสวัสดิการของหน่วยงาน ด้านลักษณะงาน ปัจจัยที่ท าให้มี
ขวัญและก าลังใจของบุคลากรมากที่สุดในการปฏิบัติงานสังกัดกรมราชทัณฑ์ ณ ปัจจุบัน คือ รายได้ 
สวัสดิการความก้าวหน้าและปัจจัยที่ท าให้บุคลากรไม่มีขวัญและก าลังใจมากที่สุดในการปฏิบัติงาน 
คือ ด้านการควบคุมผู้ต้องขังโทษสูง ด้านการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการผลัดเปลี่ยนหน้าที่รับผิดชอบ
บ่อยคร้ัง ด้านสวัสดิการเจ้าหน้าที่ และ มีข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงในการให้ขวัญและ
ก าลังใจของเจ้าหน้าที่ดี คือควรมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถ ควรจัดให้มีสวัสดิการ
เจ้าหน้าที่ให้มากขึ้น ควรสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าของหน้าที่การงาน 
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 กาญจนา วสุสิริกุล (2540) ได้ท างานวิจัยเร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่าระดับขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมของข้าราชการหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร์สายวิชาการอยู่ในประดับปานกลาง สายบริการทางวิชาการอยู่ในระดับเกณฑ์ปาน
กลางเช่นกัน เมื่อเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมของข้าราชการสายบริการทางวิชาการ 
โดยมีแนวโน้มว่าข้าราชการสายวิชาการมีระดับขวัญสูงกว่า แต่ไม่แตกต่างจากสายบริหารธุรการ 
ในขณะที่ข้าราชการสายบริการทางวิชาการและสายบริหารธุรการ มีระดับขวัญไม่แตกต่างกันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิต 

จิรัฐิต์ พึ่งนุสนธ์ (2540) ได้ท างานวิจัยเร่ืองขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ครูฝ่ายปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร ตามปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยจ าเป็น
เบื้องต้น พบว่าระดับขวัญของครูฝ่ายปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษาเขตกรุงเทพ ต่อปัจจัย
กระตุ้นและปัจจัยจ าเป็นเบื้องต้นอยู่ในระดับปานกลางเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านปัจจัยกระตุ้นอยู่ใน
ระดับต่ า คือ ปัจจัยด้าน การยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบ ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญ
ก าลังใจตามตัวแปรพบว่าครูฝ่ายปกครองโรงเรียนเอกชนอาชีวศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามเพศ อายุ ระยะเวลาการท างานและขนาดของโรงเรียนมีระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน แต่ระดับขวัญก าลังใจของครูฝ่ายปกครองโรงเรียนอาชีวศึกษาที่มีวุฒิการศึกษาและ
รายได้ต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจแตกต่างกัน 

องอาจ โสรถาวร (2540) ได้ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายขาย
บริษัทไทยประกันชีวิตจ ากัด สาขารัตนบุรี จังหวัดสุรินทร์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาตามองค์ประกอบขวัญพบว่าทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ 
ความผูกพันต่อองค์กรการปฏิบัติตามระเบียบและการอุทิศตนเพื่องานมีขวัญในการปฏิบัติงานอยู่ 
ในระดับที่สูง 

จิรชาติ เจริญศรี (2541) ได้ศึกษาก าลังขวัญใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการ
ต ารวจชั้นประทวนในสังกัดกองบังคับการปกครองโรงเรียนนายร้อยต ารวจ พบว่า ก าลังขวัญของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับระดับก าลังขวัญ ได้แก่ 
อายุ อายุราชการ การศึกษา และรายได้ต่อเดือน 

บุญสนอง ฉกรรจ์ศิลป์ (2541) ได้ศึกษาก าลังขวัญของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขต่อการ
ด าเนินนโยบายผ่อนผันแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย: ศึกษากรณีอ าเภอติดชายแดนไทย - พม่า 
จังหวัดตาก พบว่าก าลังขวัญของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขต่อนโยบายผ่อนผันแรงงานต่างชาติผิด
กฎหมายอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ด้านที่มีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานรองลงมาได้แก่  ด้านโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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ด้านความมั่นคงในอาชีพและในด้าน สภาพการท างานตามหน้าที่  ส่วนด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการมีค่าเฉลี่ยของก าลังขวัญต่ าที่สุด  

วิชัย ครองยุติ (2541) ได้ศึกษาก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ: ศึกษาเฉพาะกรณี 
อ าเภอเขื่อนในจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า ก าลังขวัญในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ตัวแปรด้าน
ความพึงพอใจในศักดิ์ศรีของอาชีพมีระดับก าลังขวัญสูงสุดและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับก าลัง
ขวัญในการปฏิบัติงานได้แก่ ระยะทางจากบ้านพักถึงโรงเรียน งบประมาณที่ได้รับการสนับสนุน
และการสนับสนุนของชุมชน 

ชยธร กิ่งสกุล (2543) ได้ศึกษาก าลังขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพจ ากัด (มหาชน)ในจังหวัดอุบลราชธานี พบว่า มีก าลังขวัญอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีก าลังขวัญมากที่สุดในด้านการได้รับการยอมรับนับถือ รองลงมาคือ 
ความตั้งใจในการท างานและมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ซึ่งปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับก าลังขวัญในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ต าแหน่งและสาขาธนาคารและปัจจัยที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับก าลังขวัญใน การปฏิบัติงานได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

อุษณีย์ ส่งเสริมพงษ์ (2545) ได้ศึกษาขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทโทรศัพท์เคลื่อนที่โดยรวม พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทโทรศัพท์ เคลื่อนที่โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางแต่เมื่อพิจารณาแต่ละด้านของ
องค์ประกอบที่ศึกษา พบว่า พนักงาน เพศต่างกันมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่โดยรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์ในบริษัทต่างกัน มีรายได้ในการท างาน
รวมต่อเดือนต่างกันและมีระดับต าแหน่งต่างกัน มีขวัญและก าลังใจโดยรวมและรายด้านแตกต่าง
กัน 

คมสันต์ วัฒนบารมี (2546) ได้ท างานวิจัยเร่ืองปัจจัยทางด้านขวัญก าลังใจที่มีผล
ต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย 
ส านักงานใหญ่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทยมีเพียงปัจจัยด้านต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบและ
รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลท าให้พนักงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.05 ในขณะที่ปัจจัยทางด้านขวัญก าลังใจทั้ง 5 ด้าน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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นุชลี โพธิวรากร (2549) ได้ท างานวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผู้น า ความพึงพอใจในการ
ท างานและขวัญก าลังใจในการท างานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ย่านถนนราชด า ริ  
กรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมผู้น ามีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับขวัญก าลังใจในการ
ท างานโดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความพึงพอใจ
ในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการท างานในระดับปานกลางอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ขวัญก าลังใจในการท างานมีความสัมพันธ์  เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
แนวโน้มพฤติกรรมการท างานในอนาคต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง จากตัวอย่างงานวิจัยในประเทศ สรุปได้ว่า ผลการวิจัยเกี่ยวข้อง
กับขวัญและก าลังใจของบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ โดยภาพรวม ระดับขวัญและก าลังใจอยู่ใน
ระดับสูงและระดับปานกลาง บุคลากรปฏิบัติงานในสถานที่ต่างกัน ส่วนใหญ่จะมีขวัญและก าลังใจ
ที่แตกต่างกัน ได้แก่ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่าง ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ความ
ร่วมมือของผู้ปฏิบัติงาน สภาพความพอใจในงาน อายุราชการ รายได้ต่อเดือน ความพึงพอใจในการ
ท างานเป็นกลุ่ม สภาพการปฏิบัติงานและความมั่นคงปลอดภัย 

Finger (1985: 3494-A, อ้างอิงใน เกียรติพันธ์ หนูทอง, 2549: 64) ได้ศึกษาวิจัย
เร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารและความพึงพอใจในการท างานของครู ผลการวิจัยพบว่า ครูที่ท างาน
กับผู้ช่วยบริหารที่ เน้นทั้งงานและความสัมพันธ์ในระดับสูง มีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่า
ครูที่ท างานกับผู้ช่วยบริหาร ที่เน้นทั้งงานและความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

Boyd (1994 : 3274-A, อ้างอิงใน อุษณีย์ ส่งเสริมพงษ์, 2545 : 30) ได้ศึกษาวิจัย
เร่ืองการรับรู้ของครูด้านระดับชั้นทางสังคม สถานภาพทางสังคม ศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลต่อระดับ
ขวัญหรือไม่และสิ่งที่ผู้บริหารการศึกษากล่าวถึงปัญหาของครูที่มีขวัญและก าลังใจต่ าคืออะไร โดย
ศึกษาทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ พบว่าสถานะทางสังคม ศักดิ์ศรีแห่งอาชีพมีผลโดยตรงอย่าง
มากต่อขวัญและก าลังใจของครูนอกจากนี้ยังพบอีกว่ามีมิติที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจของครูใน
ระยะสั้นและระยะยาว คือ ระดับทักษะความคิดรวบยอดของผู้บริหารและครู ความคาดหวังของ
ผู้บริหารการศึกษาต่อสิ่งที่ส่อแสดงถึงการติดต่อระหว่างครูกับผู้เรียน การปรับโครงสร้างของ
โรงเรียนเพื่อให้ครูและนักเรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนการสอน การท าให้ครูมีการยอมรับ
ความก้าวหน้าในอาชีพหรือระบบคุณธรรมและการมีความมั่นคงในอาชีพ 

Evans(1998) ได้ศึกษา ผลกระทบของกลุ่มผู้บริหารระดับสูงต่อขวัญและก าลังใจ 
และความพึงพอใจในการท างานของครู กรณีศึกษาโรงเรียนประถม Rockville Country ในรายงาน
พิสูจน์ถึงผลกระทบของการบริหารงานของโรงเรียนต่อขวัญและก าลังใจของครู โดยเน้นไปที่กล
ยุทธ์การบริหารงานแบบใหม่ในอังกฤษและเวลส์ ซึ่งผลวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงมุมมองของ “ การ
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จัดการ” แทนที่จะเป็น “ ผู้จัดการ” และพบว่า ลักษณะและคุณภาพของการจัดการโรงเรียนเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด ต่อ ขวัญและก าลังใจและความพึงพอใจในการท างานของครู 

Weakliem และ Frenkel (2006)ได้ศึกษาเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจกับผลการ
ปฏิบัติงานในที่ท างาน  การศึกษาพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญและก าลังใจ กับ ผลผลิตจาก
การท างาน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในสถานที่ท างานในประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบว่า ขวัญ
และก าลังใจมีอิทธิพลกับผลผลิตในลักษณะใกล้เคียงเส้นตรง ผลกระทบของขวัญและก าลังใจต่อ
ผลผลิตจากการท างาน จะแสดงออกชัดเจนเมื่อ การจัดการเกี่ยวกับคุณภาพเป็นสิ่งส าคัญ 
นอกจากนั้น ขวัญและก าลังใจมีความเกี่ยวเนื่องกับความพยายามในท างานที่มากขึ้น และ 
ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพยายามในการท างานและ ผลผลิตจากการปฏิบัติงานจะอยู่ในระดับที่
แข็งแกร่งขึ้นเมื่อขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับที่สูง ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า อิทธิพลของขวัญและ
ก าลังใจต่อผลผลิต เป็นเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานนั่นเอง 

Kim (2005) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน
สายงานสารสนเทศในหน่วยงานราชการประจ ารัฐ ซึ่งได้ท าการส ารวจ พนักงานที่ท างานในแผนก
สารสนเทศส่วนกลางของหน่วยงานราชการ เพื่อวิเคราะห์ว่า ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และ การบริหารงานทรัพยากรบุคคล ส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกของพวกเขาอย่างไร 
ผลการศึกษา พบว่า การเหนื่อยล้าจากการท างาน การมุ่งเน้นการจัดการแบบมีส่วนร่วม โอกาสใน
การก้าวหน้า มีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั้งใจในการลาออก ส่วน ความพอใจในด้านเงินเดือน 
เป็นปัจจัยที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้  เป็นการศึกษาในเร่ืองขวัญและก าลังใจของพนักงานในการ

ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง โดยจ าแนกเป็น ปัจจัยดังนี้ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกชายฝั่ง ภูมิล าเนา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ(Work Schedule) สภาพการท างาน อัตราเงินเดือนหรือ
รายได้ การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) วิธีการที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือการใช้ แบบสอบถาม โดยสอบถามความคิดเห็น และรับข้อเสนอแนะของพนักงาน โดยมี
การด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังน้ี 

  
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอก

ชายฝั่ง ของบริษัทกรณีศึกษา ซึ่งมีกลุ่มประชากรทั้งหมด 210 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล:เดือน 
พฤษภาคม 2553) ซึ่งประกอบด้วยพนักงาน 3 ระดับ คือ 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติงาน ได้แก่ พนักงานผู้ปฏิบัติงาน (Operators) และส่วน
สนับสนุนการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามัน (Rig Crews) เป็นต้น 
 2. พนักงานระดับบังคับบัญชา ได้แก่ ผู้จัดการแท่นขุดเจาะ วิศวกรผู้ควบคุมงาน 
หัวหน้างานผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 3. พนักงานอื่นๆ เช่น วิศวกรซ่อมบ ารุง นักธรณีวิทยา วิศวกรควบคุมแรงดันน้ า
โคลน ช่างซ่อมบ ารุงด้านเคร่ืองกล เสมียน เป็นต้น 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน ที่ปฏิบัติงานที่แท่นขุดเจาะนอก

ชายฝั่ง ของบริษัท จ านวน 210 คน โดยการสุ่มตัวอย่างนั้น เป็นการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ความเชื่อมั่นร้อยละ95 %โดยใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน ่

(Yamane 1973: 727 - 728) ดังสมการ ที่ 3.1 
 

 n  = 
21 Ne

N


    สมการที่ 3.1 

 
เมื่อ n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
        e =  ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05 ที่ระดบั
ความเชื่อมั่น 95 % 

 
 ดังนั้นจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากบริษัทกรณีศึกษา 
  

 n  = 
21 Ne

N


 

 

 n  = 
  2

05.02101

210


 

      
     =  137.7 หรือ ประมาณ 138 คน 
  

ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มจากบริษัทกรณีตัวอย่างที่ต้องเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เท่ากับ138 คน 
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3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม1 ฉบับ โดย
ผู้จัดท าจ าแนกออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปและข้อมูลด้านการปฏิบัติงาน 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลักษณะค าถามเป็นแบบให้ เลือกตอบ (Check List) จ านวน 10 ข้อ เพื่อ
สอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิต
ปิโตรเลียมนอกฝั่ง ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) สภาพการ
ท างาน อัตราเงินเดือนหรือรายได้ 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง ตามทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two –Factor Theory) ของ Frederick 
Herzberg 11 ด้าน จ านวน 55 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดย ดัดแปลงจากแบบสอบถามของ วรรณภา 
กลับคง (2552: 91 – 98) 
 ลักษณะของแบบสอบถามตอนที่ 2 ใช้มาตรฐานการประเมิน (Rating – Scale) 5 
ระดับ ตามแนวความคิดของ ลิเคิร์ส (Likert’s Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนตั้งแต่ ระดับที่ 1 ถึง 
5 ดังนี ้
 5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด / มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มากที่สุด 
 4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก / มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก 
 3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง / มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ปานกลาง 
 2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย / มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานน้อย 
 1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยที่สุด / มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
น้อยที่สุด 

ทั้งนี้ความพึงพอใจในแต่ละระดับนั้น แสดงถึง ระดับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended) จ านวน 3 ข้อ 
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3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 
 

1.ศึกษาเอกสาร ทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อ
น ามาเปน็แนวทางในการก าหนดกรอบเนื้อหา 

2. ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยอิงกับ ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two –Factor 
Theory) ของ Frederick Herzberg โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุง และ ดัดแปลงจากแบบสอบถามของ วรรณ
ภา กลับคง (2552: 91 – 98) เพื่อให้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ และ เน้ือหาในการวิจัย 

3. น าแบบสอบถามเรียนปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาของงานวิจัย และผู้ทรงคุณวุฒิ   
เพือ่ ตรวจสอบความถูกต้อง และขอค าแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข ความสมบูรณ์ด้านเนื้อหา ใน
หัวข้อต่างๆ จนสมบูรณ์  

4. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ท าการปรับปรุงแล้ว ไปให้ ผู้ทรงคุณวุฒิ และ 
อาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาอีกขั้นหนึ่ง แล้วจึงน าไปทดลอง (Try Out) กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง เพื่อค านวณหาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ (Reliability) เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ โดยท า
การทดสอบใช้กับพนักงานจ านวน 20 คน โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีสูตรดังสมการที่3.2 (ยุทธ ไกยวรรณ, 2550) 
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เมื่อ  คือ  ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

 k   คือ  จ านวนข้อของเคร่ืองมือวัด 
             2Si    คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละข้อ 
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ธวัชชัย (2543, อ้างโดย ประภาพร เจริญวงษ์ตระกูล, 2548) ได้ก าหนดค่าความ 
เชื่อมั่นของแบบสอบถามดังนี้ ค่าความเชื่อมั่น 0.20 – 0.40 มีความเชื่อมั่นระดับต่ า 0.41 – 0.60 มี
ความเชื่อมั่นระดับปานกลาง 0.61 – 0.80 มีความเชื่อมั่นระดับค่อนข้างสูง 0.81 – 1.00 มีความ 
เชื่อมั่นระดับสูง  

ยุทธ ไกยวรรณ์ (2550) การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือการวิจัยเป็นที่ 
ยอมรับกันโดยทั่วไปว่า ค่าความเชื่อมั่นที่ได้นั้นควรจะมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
มากกว่า 0.70 

สรชัย พิศาลบุตร และคณะ (2550) การวัดความน่าเชื่อถือของข้อมูลที่อยู่ในรูป 
มาตรการประเมิน (Rating Scale) หรือข้อมูลที่อยู่ในรูประดับต่างๆ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ที่ค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีที่ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่าเข้าใกล้ 1 
แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือสูงหรือค่อนข้างสูง ถ้าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟามีค่าเข้าใกล้ 0.5 
หรือมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือได้ปานกลาง หรือมีความน่าเชื่อถือ 
ค่อนข้างน้อยหรือน้อยตามล าดับ  
 ผลการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในส่วนที่เกี่ยวกับขวัญและ
ก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามัน
นอกชายฝั่ง  ค านวณหาค่าความเชื่อมั่น(Reliability) โดยโปรแกรม SPSS ได้ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา 
เท่ากับ   0.9729 ตามตารางผนวก ข จึงถือได้ว่า แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือค่อนข้างสูง 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  

เพื่อให้ได้รับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และได้ข้อมูลตามความเป็นจริง 
และได้ข้อมูลตามความจริง ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล ตามขั้นตอน ดังน้ี 

1. แจ้งขอความอนุเคราะห์ผู้จัดการส านักงาน (Performance Development 
Coordinator) ให้ขอความร่วมมือพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะในบริษัท ร่วมกันตอบ
แบบสอบถาม และขอความช่วยเหลือในการอ านวยความสะดวกใน การจัดเก็บ และการส่งข้อมูล 
จากแท่นปฏิบัติงานกลับสู่ฝั่ง 

2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยน าแบบสอบถามจ านวน 138 ฉบับแจกจ่าย
ให้กับ วิศวกรผู้ซึ่งเปรียบเสมือนผู้บังคับบัญชาของเหล่าพนักงานแต่ละชุด และน าไปกระจายให้
พนักงานระดับปฏิบัติงานในแต่ละพื้นที่ปฏิบัติงาน รวมทั้งแจกจ่ายให้กับพนักงานอ่ืนๆที่ปฏิบัติงาน
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บนแท่นขุดเจาะเดียวกัน โดยวิธีการส่งคืนแบบสอบถามมายังผู้วิจัย สามารถท าได้โดย ผ่านฝ่าย 
Logistics ของบริษัท ซึ่งจะใช้วิธีการส่งเอกสารผ่านทางเฮลิคอปเตอร์ 

3. ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทุกฉบับ 
4.บันทึกข้อมูลและ วิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีการทางสถิติตามที่ได้วางแผนไว้ โดยใช้

โปรแกรม SPSS 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้คืนมาน ามาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSSโดยมีขั้นตอนดังน้ี 

ตอนที่1 น าข้อมูลในส่วนแรก คือส่วนของข้อมูลทั่วไปและข้อมูลในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างที่ได้รวบรวมมาจัดเป็นหมวดหมู่  แล้ววิเคราะห์โดยหา ร้อยละ 
(Percentage) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 

ตอนที่2 น าแบบสอบถามที่มุ่งส ารวจระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริษัทผู้
ให้บริการด้านปิโตรเลียมในการปฏิบัติงานบนแท่นนอกชายฝั่ง วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการ
บรรยาย ส าหรับการแปลความหมายของคะแนนในตอนที่ 2 นี้โดยใช้ค่ากลาง (สมบูรณ์ เจริญจิระ
ตระกูล, 2547) ในการอธิบายค าตอบคือ 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.0 – 1.49 หมายถึง มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 แนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริษัทผู้ให้บริการ
ด้านปิโตรเลียมในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง น าเสนอในลักษณะสรุปเป็นความเรียง 
ตามล าดับความถี่ ภายใต้กรอบแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two- factor Theory) ของ Frederick 
Herzberg 
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3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 
 

น าแบบสอบถามทุกฉบับมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิต ิซึ่งสถิติที่ผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
สถิติเชิงพรรณนา เป็นสถิติบรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ง

ได้จากการเก็บรวบรวมจากกลุ่มประชากร 
1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ 

กลุ่มตัวอย่าง ของแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจา (Work Schedule) สภาพการท างาน อัตรางาน อายุ
การท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง (นับตั้งแต่ปีที่ เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน) และ 
เงินเดือนหรือรายได้ 
 1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลส าหรับ แบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงานในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง 
 1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับ 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิตเพื่อดูการกระจายตัวของข้อมูลชุด  

 
2. สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน หรือ สถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) 
สถิติอ้างอิง เป็นสถิตทิี่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลที่ศึกษาได้จากกลุ่มตัวอย่างแล้วสรุปผล

ไปยังกลุ่มประชากรเป้าหมาย (Parameter) เพื่อทดสอบสมมติฐานถึงลักษณะของตัวแปรต้นอัน 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียม
นอกฝั่ง (นับตั้งแต่ปีที่เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน) ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุด
เจาะ (Work Schedule) สภาพการท างาน และ อัตราเงินเดือนหรือรายได้ ที่มีผลต่อตัวแปรตาม ได้แก่ 
ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน โดยใช้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

2.1 การทดสอบ T –Test ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ กลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่มที่ไม่เกี่ยวข้องกัน (Independent Samples) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ใช้ส าหรับ ทดสอบ
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม ได้แก่ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ระหว่างตัวแปรต้น คือปัจจัย
ส่วนบุคคลที่มี 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศหญิง และ เพศชาย ซึง่ในการทดสอบ T-Test หากค่าแปรปรวน
ของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มจะใช้ค่า t จากการทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variances assumed 
และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่ม จะใช้ค่า t จากการทดสอบความแตกต่างด้วย 
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Equal Variances not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อนโดยใช้ 
Levene’s Test  

2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนชนิดทางเดียว (One way ANOVA)  โดยก าหนด
ระดับนัยทางสถิติระดับ0.05 เปน็วิธีการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง
ตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป ที่ไม่เกี่ยวข้องกัน (Independent Samples) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ใช้ส าหรับ
ทดสอบค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม คือ ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ส่วนตัวแปรต้น ได้แก่ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง ภูมิล าเนา ระยะเวลา
การปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ(Work Schedule) สภาพการท างาน อัตราเงินเดือนหรือรายได้ หาก
พบว่ากลุ่มตัวอย่าง ให้ผลว่ามีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 2 กลุ่มทีแ่ตกต่างกัน  จะด าเนินการทดสอบเป็นราย
คู ่ โดยวิธี Least Significant Difference (LSD)  ซึ่งเป็นวิธีที่ง่ายในการค านวณ ให้ความน่าเชื่อถือ 
และมีความถูกต้องในการทดสอบมาก 

 
 3.7 สมมติฐานการวิจัย 

เพื่อวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการ
ส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  ผู้วิจัยได้
ตั้งสมมติฐาน ดังนี ้

สมมติฐานการวิจัย  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะ(Work Schedule) สภาพการท างาน อัตราเงินเดือนหรือรายได้ ที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อ 
ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการส ารวจเพื่อ ศึกษา และ วิเคราะห์ ขวัญและก าลังใจของ

พนักงานบริการส ารวจน้ ามันและ ก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  
ซึ่งได้เก็บข้อมูลโดยการจัดส่งแบบสอบถามให้กับพนักงานภายในบริษัทกรณีศึกษา จ านวน 138 คน 
เท่ากับกลุ่มตัวอย่างที่ได้จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากประชากร  โดยใช้สูตรของ 
Yamane (1967) มีผู้ให้ความ ร่วมมือตอบแบบสอบถามและส่งคืนครบทั้งหมด โดยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ตารางประกอบการบรรยาย และสรุปเป็นความเรียง แบ่งออกเป็น ข้อๆโดยมี
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่น
ขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง   
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติใน
การปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
4.3 ผลการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานเกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
4.5 สรุปผลการวิเคราะห์และอภิปรายภาพรวม 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง   

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปและข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของพนักงานที่

ปฏิบัตงิานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ซึ่งเป็นพนักงานของ บริษัทกรณีศึกษา จ านวน 138 คน 
ผลการศึกษาปรากฏดังตารางที่ 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างข้อมูลทั่วไปและข้อมูลที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูล จ านวน ( n = 138) ร้อยละ 

ข้อมูลทั่วไป 

1.เพศ 

ชาย 
หญิง 

 

 

122 
16 

 

 

88.4 
11.6 

2.อาย ุ

ต่ ากว่า 20 ปี 
20 ปี - 29 ป ี

30 ปี - 39 ป ี

40 ปี - 49 ป ี

50 ปขีึ้นไป 

 

3 
60 
55 
15 
5 

 

2.2 
43.5 
39.9 
10.9 
3.6 

3.สถานภาพสมรส 

โสด 
สมรสแล้ว และมีบุตร 
สมรสแล้ว และไม่มีบุตร 
แยกกันอยู่ และ มีบุตร 
แยกกันอยู่ และไม่มีบุตร 
หย่าร้าง และ มีบุตร 
หย่าร้าง และไม่มีบุตร 

 
69 
61 
5 
0 
0 
3 
0 

 
50 
44.2 
3.6 
0 
0 
2.2 
0 

4.ระดับการศกึษา 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันต้น (ปวช.) 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
ปริญญาตร ี
สูงกว่าปริญญาตรี 

 

5 
3 
53 
70 
7 

 

3.6 
2.2 
38.4 
50.7 
5.1 

5.ต าแหน่งงาน 
วิศวกรคุมงาน เช่น field Engineer 
หัวหน้างาน เช่น Crew Chief  
ช่างปฏิบัตงิาน เช่น Service Operator, Assistant Operators 
พนักงานอื่น ๆ เช่น Maintenance Engineer, Geologist, Mechanics, 
Sonde Man, Clerk เป็นต้น 

 
23 
21 
58 
36 

 
16.7 
15.2 
42 

26.1 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างข้อมูลทั่วไปและข้อมูลที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูล จ านวน ( n = 138) ร้อยละ 

6.อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง  
0 - 5 ปี 
มากกว่า 5 ปี   แต่ไม่เกิน 10 ป ี
มากกว่า 10 ปี  แต่ไม่เกิน 15 ป ี
มากกว่า 15 ปี  แต่ไม่เกนิ 20 ป ี
มากกว่า 20 ปี 

 
78 
31 
17 
7 
5 

 
56.5 
22.5 
12.3 
5.1 
3.6 

7. ภูมิล าเนา 
จังหวัดสงขลา 
จังหวัดใกล้เคียง (จงัหวัดที่ติดกับจังหวัดสงขลา ยกเว้น ปัตตานี) 
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ยะลา, ปัตตาน,ี นราธิวาส) 
จังหวัดอืน่ๆในภาคใต้ 
กรุงเทพ และปริมณฑล 
ภาคกลาง 
ภาคตะวันออก 
ภาคตะวันตก 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคเหนือ 

 
85 
13 
11 
5 
12 
3 
1 
0 
5 
3 

 
61.6 
9.4 
8 

3.6 
8.7 
2.2 
0.7 
0 

3.6 
2.2 

ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
8. ระยะเวลาการปฏบิัติงานบนแท่นขุดเจาะ 
ท างาน 14 วัน  พัก 7 วัน  เข้าส านักงาน 7 วัน 
ท างาน 22 วัน  พัก 14 วัน  เข้าส านักงาน 7 วัน 
ท างาน 28 วัน  พัก 19 วัน  เข้าส านักงาน 9 วัน 
อื่นๆ (ไม่ก าหนดเปน็จ านวนวันทีแ่น่นอน 
 ระยะเวลา ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน) 
 

 
 

32 
26 
41 
39 
 

 
 

23.2 
18.8 
29.7 
28.3 

9. สภาพการท างาน 
Platform 
Living Quarter ( LQ) 
Rig 

 
64 
14 
60 
 

 
46.4 
10.1 
43.5 



 57 

ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) แสดงจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างข้อมูลทั่วไปและข้อมูลที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูล จ านวน ( n = 138) ร้อยละ 

10. เงินเดือน หรือ รายได้รวมต่อเดือน 
มากกว่า 10,000 บาท แต่ไมเ่กิน 30,000 บาท 
มากกว่า 30,000 บาท แต่ไมเ่กิน 50,000 บาท 
มากกว่า 50,000 บาท แต่ไม่เกิน 70,000 บาท 
มากกว่า 70,000 บาท แต่ไมเ่กิน 100,000 บาท 
มากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท 
150,000 บาทขึ้นไป 

 
25 
46 
25 
20 
16 
6 

 
18.1 
33.3 
18.1 
14.5 
11.6 
4.3 

 

4.1.1 เพศ   จากข้อมูลทั่วไปในตารางที่ 4.1 จากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 138 คน พบว่า
พนักงานชาย มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 88.4 ซึ่งมากกว่าพนักงานหญิง เน่ืองจาก งานนอก
ชายฝั่งเปน็งานที่ต้องเสี่ยงอันตราย และต้องใช้แรงงาน จึงมีพนักงานชายมาปฏิบัติงานงานมากกว่า 
และบริษัทเลือกรับพนักงานหญิงแค่บางต าแหน่งเท่านั้น 

ชาย

88.4%

หญิง

11.6%

 
ภาพที่ 4.1 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามเพศ 

 
4.1.2 อายุ จากข้อมูลทั่วไป พบว่าพนักงานส่วนมากมีอายุ 20 ปี- 29 ปี รองลงมา 

คือ 30-39 ปี และพนักงานอายุต่ ากว่า 20 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด จะเห็นได้ว่า แรงงานส่วนใหญ่เป็น
วันกลางคน ซึ่งมีสภาพร่างกาย คุณวุฒิ และ วัยวุฒิที่เหมาะสมกับสภาพการท างานที่ ซับซ้อน และ 
ค่อนข้างล าบาก  
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20 ปี - 29 ปี

43%

30 ปี - 39 ปี

40%

50 ปีขึ้นไป

4%40 ปี - 49 ปี

11%

ต ่ากว่า 20 ปี

2%

 
ภาพที่ 4.2 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามอายุ 

 
4.1.3 สถานภาพการสมรส   พบว่าพนักงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ อยู่ใน

สถานภาพ โสด คิดเป็นร้อยละ 50 เน่ืองมาจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่เพิ่งจบการศึกษา 
และมีอายุยังไม่มากนักอยู่ในวัยที่ก าลังสร้างตัวจึงยังไม่พร้อมมีครอบครัว รองลงมาคือกลุ่มพนักงาน
ที่สมรสแล้วและมีบุตร คิดเป็น ร้อยละ 44.2 % ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัทมา
อย่างยาวนาน 

หยา่ร้าง 

และ มีบุตร

2.2%
สมรสแล้ว 

และไม่มีบุตร

3.6%

สมรสแล้ว

 และมีบุตร

44.2%

โสด

50.0%

 
ภาพที่ 4.3 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามสถานภาพสมรส 
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 4.1.4 ระดับการศึกษา พบว่าระดับการศึกษาของพนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่   
มีการศึกษา ระดับ ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.7 เนื่องจากลักษณะงานขุดเจาะนอกชายฝั่ง
เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะความช านาญและความรู้เฉพาะด้าน ดังนั้นบุคลากรที่มีระดับความรู้ที่
เหมาะสมจึงเป็นส่วนที่ส าคัญ และรองลงมาเป็น ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือ
อนุปริญญา และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นต้น (ปวช.) มีจ านวนน้อยที่สุด เนื่องจากปัจจุบัน 
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานที่บริษัทพิจารณารับสมัครช่างปฏิบัติงาน คือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูง เป็นหลัก 

ปวส.
38.4 %

สูงกว่า
ปริญญาตรี

5.10%

มัธยมศึกษ
าตอนปลาย

3.60%

ปริญญาตรี
50.70%

ปวช.
2.2%

 
ภาพที่ 4.4 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามระดับการศึกษา 

 
4.1.5 ต าแหน่งงาน ของพนักงานกลุ่มตัวอย่าง จากข้อมูลทั่วไปพบว่า พนักงาน

กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่ เป็นฝ่ายปฏิบัติงาน คือ อยู่ในระดับ ช่างปฏิบัติงาน เช่น Operator คิดเป็น
ร้อยละ 42 ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานหลักของบริษัทจึงมีปริมาณมากกว่าต าแหน่งอ่ืนๆ และพนักงานที่อยู่
ในส่วนควบคุมงานมีจ านวนน้อยกว่า คือ วิศวกรคุมงานและ หัวหน้างานซึ่งมีจ านวนน้อยที่สุด 

หวัหน้า

งาน 15.2%

วิศวกรคมุงาน 

16.7 %

ช่างปฏิบัติงาน 

42%

พนักงานอื น ๆ

26.1 %

 
ภาพที่ 4.5 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามต าแหน่งงาน 
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4.1.6  อายุการท างานในแหล่งปิโตรเลียมนอกฝั่ง พบว่าพนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ มีอายุการท างานกลุ่มใหญ่ อยู่ที่ 0-5 ปี  คิดเป็นร้อยละ 56.5 เห็นได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็น
ระดับปฏิบัติการ และเป็น พนักงานที่เพิ่งจบการศึกษา  เพิ่งเร่ิมการท างาน ดังนั้น จึงมีอายุงานที่ยัง
ไม่มากนัก ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์มาก ๆ ก็จะมีการย้ายงานเพิ่มมากขึ้น เพราะในปัจจุบัน มี
หลาย ๆ บริษัท ที่ด าเนินงาน ด้านส ารวจและผลิตปิโตรเลียม ในอ่าวไทยมากขึ้น จึงมีการเปลี่ยนงาน
กันมากขึ้น ส่วนพนักงานที่มี อายุงานมากกว่า 20 ปี  มีจ านวน น้อยที่สุด เนื่องมาจาก การปฏิบัติงาน
นอกชายฝั่ง เป็นงานที่ต้อง อาศัยสภาพร่างกาย และต้องเผชิญกับสภาวะที่ยากล าบากและเสี่ยงภัย 
ดังนั้น ส่วนใหญ่แล้วเมื่อ มีอายุงานที่มากขึ้น พนักงานมักขอย้ายกลับมาท างานบนฝั่ง หรือ ออกจาก 
ธุรกิจไปเสียก่อน ส่วนพนักงานที่ยังคงท างานอยู่ นั่นมักจะเป็นบุคคลที่มีต าแหน่งระดับสูงอยู่ใน
ระดับบริหารซึ่งถือว่าเป็นส่วนน้อย 

มากกว่า 20 ปี

3.6%

มากกว่า 15 ป ี 

แต่ไม่เกนิ 20 ป ี

5%

มากกว่า 10 

ป ี แต่ไมเ่กนิ

 15 ปี

12.30%

มากกว่า 5 ปี

   แต่ไมเ่กนิ

 10 ปี

22.50%

0 - 5 ปี

56.50%

 
ภาพที่ 4.6 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามอายุการท างานในแหล่งปิโตรเลียมนอกฝั่ง 

 
 4.1.7 ภูมิล าเนาของพนักงาน พบว่าพนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนาอยู่
ในจังหวัดสงขลา คิดเป็น ร้อยละ 61.6 แสดงว่าพนักงานส่วนใหญ่เลือกท างานใกล้บ้านเนื่องมาจาก
เดินทางสะดวกและใกล้ครอบครัว รองลงมาเป็น จังหวัดที่ใกล้เคียงกับจังหวัดสงขลา (จังหวัดที่ติด
กับจังหวัดสงขลา ยกเว้น ปัตตานี) คิดเป็นร้อยละ 9.4 แสดงให้เห็นว่า แรงงานในอุตสาหกรรม
ปิโตรเลียมส่วนใหญ่จะเป็นคนในท้องถิ่นภาคใต้ แรงงานจากภาคอ่ืนก็มีบ้าง แต่อยู่ในสัดส่วนที่ไม่
สูงนัก  
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ภาคเหนือ

2.2%

ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ

3.6%

จงัหวัดอื่นๆในภาคใต้

3.6%

สามจงัหวัด

ชายแดนภาคใต้ 

8.0%

จงัหวัด

ใกล้เคียง 

ภาคตะวันตก

0.0%

กรุงเทพ

 และ

ปริมณฑล

ภาคตะวันออก

0.7%

ภาคกลาง

2.2%

จงัหวัดสงขลา

61.6%

9.4%

8.7%

 
ภาพที่ 4.7 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามภูมิล าเนา 

 

4.1.8 ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ จากข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ในตารางที่ 4.1 พบว่า มีพนักงานส่วนใหญ่ มีตางรางการท างานแบบ ท างาน 28 วัน พัก 19 วัน เข้า
ส านักงาน 9 วัน คิดเป็นร้อยละ 29.7 รองลงมา คือ ไม่ก าหนดเป็นจ านวนวันที่แน่นอน ระยะเวลา 
ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน คิดเป็นร้อยละ 28.3 จะเห็นได้ว่าพนักงานมีตารางการท างานในแต่ละแบบอยู่
ในอัตราส่วนที่ค่อนข้างใกล้เคียงกัน เนื่องมาจากการตารางการท างานถูกระบุโดยบริษัท 

ท างาน 28 วัน

  พัก 19 วัน  

เข้าส านักงาน

 9 วัน

ท างาน 22 วัน

  พัก 14 วัน  

เข้าส านักงาน

 7 วัน

ท างาน 14 วัน

  พัก 7 วัน  

เข้าส านักงาน

 7 วัน

อืน่ๆ 

(ระยะเวลา 

ข้ึนอยูก่บั

ลักษณะงาน)

28.3%

29.7%
18.8%

23.2%

 
ภาพที่ 4.8 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 
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4.1.9  สภาพการท างาน  พบว่า พนักงานจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ ปฏิบัติงานบน 
Platform คิดเป็นร้อยละ 46.4 รองลงมา คือ ปฏิบัติงานบน Rig มีพนักงานจ านวน คิดเป็นร้อยละ 
43.5 ส่วน เน่ืองมาจากการบริษัทมีการด าเนินงานในส่วนของ Cased Hole ซึ่งต้องด าเนินงานไปตาม 
Platforms มากกว่าส่วนงานงานอ่ืนๆ 

Rig
43.5%

Platform
46.4%

LQ
10.1%

 
ภาพที่ 4.9 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามสภาพการท างาน 

 
4.1.10 เงินเดือน หรือ รายได้รวมต่อเดือน พบว่า พนักงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ 

มีรายได้ มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท มีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3  
โดยจะเห็นได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรมผลิตปิโตรเลียมมีรายได้อยู่ในระดับสูงกว่าเมื่อ
เทียบกับแรงงานบนฝั่งหรือค่าจ้างขั้นต่ าของกรมแรงงาน ดังนั้นตลาดแรงงาน  ด้านปิโตรเลียมจึงมี
การแข่งขันกันสูง มีมาตรฐานการรับเข้าท างานที่สูงขึ้น และ มีการหมุนเวียนกันตลอด  

มากกว่า 10,000 บาท

 แต่ไม่เกิน 30,000 

บาท

18.1%

มากกว่า 30,000 บาท

 แต่ไม่เกิน 50,000 

บาท

33.3%

มากกว่า 50,000 บาท

 แต่ไม่เกิน 70,000 

บาท

18.1%

150,000 บาทข้ึนไป

4.3%

มากกว่า 70,000

 บาท แต่ไม่เกิน

 100,000 บาท

14.5%

มากกว่า 

100,000 บาท 

แต่ไม่เกิน 

150,000 บาท

11.6%

 
ภาพที่ 4.10 ค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปแยกตามเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติใน
การปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน เป็นข้อมูลที่ได้จากการ
เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างบริษัทกรณีศึกษาจ านวน 138 คน น าข้อมูลทั้งหมดที่ได้จากการตอบ 
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ โดยวิเคราะห์ทั้งภาพรวม
และรายด้านทั้งหมด 11 ด้าน คือ ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการบังคับบัญชา 
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสถานภาพและความมั่นคง 
ด้านความส าเร็จ ด้านการยกย่องในความส าเร็จ ด้านงานที่ท้าทาย ด้านความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 
ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย(Mean) 
และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน(Standard Deviation; S.D.) เพื่อท าการวิเคราะห์การกระจายข้อมูล โดย
มีคะแนนสูงสุดอยู่ที่ 5 คะแนน คือ ระดับความพึงพอใจมากที่สุด ผลการวิเคราะห์ แสดงดังตารางที่ 
4.2. – 4.13 
 
ตารางที่ 4.2 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานโดยภาพรวม 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ด้านเงินเดือน 2.87 0.75 ปานกลาง  
2. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.31 0.63 ปานกลาง 
3. ด้านการบังคับบัญชา 3.37 0.76 ปานกลาง 
4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.56 0.62 มาก  
5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.87 0.70 มาก  
6. ด้านสถานภาพและความมั่นคง 3.45 0.68 ปานกลาง 
7. ด้านความส าเร็จ 3.64 0.66 มาก  
8. ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.45 0.73  ปานกลาง 
9. ด้านงานที่ท้าทาย 3.47 0.69 ปานกลาง  
10. ด้านความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 3.40 0.69 ปานกลาง  
11. ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา 3.09 0.76 ปานกลาง  

ภาพรวม 3.41 0.54 ปานกลาง  
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ส่วนใหญ่อยู่ในระดับ ปานกลางโดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.41 และเมื่อน ามาเปรียบเทียบเพื่อแปล ความหมายกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้( 2.5 – 
3.49) พบว่าระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในช่วงระดับปานกลาง  และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(SD.) อยู่ที่ 0.54 แสดงว่าระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานมีการกระจายกันอยู่  ในช่วงประมาณ  
3.41  0.54 คะแนน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  สูงที่สุด(3.87) คือ อยู่ในระดับ มาก แสดงให้เห็นว่า
พนักงานมีความรักใคร่ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันดี ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งระหว่าง
พนักงานไปได้ ส่วนหัวข้อที่พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ต่ าที่สุด คือ ด้าน
เงินเดือน (2.87) ซึ่งอยู่ในระดับ ปานกลาง ชี้ให้เห็นว่า พนักงานมีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนที่ได้รับ
ยังไม่เหมาะสมกับสิ่งที่ตนเองท าให้กับบริษัท ซึ่งปัจจัยด้านเงินเดือน เป็นส่วนหนึ่งของปัจจัย
อนามัย ตามทฤษฏี สองปัจจัยของ Frederick Herzberg ถ้าหากพนักงานรู้สึกว่าปัจจัยเหล่านี้เร่ิมขาด
หรือลดลง อาจส่งผลให้พนักงานเร่ิมไม่พอใจในงานที่ท าได้และมีระดับขวัญและก าลังใจที่ต่ าลงได้ 
 
ตารางที่ 4.3 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านเงินเดือน 

ด้านเงินเดือน 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ระดับเงินเดือนที่ท่านได้รับในแต่ละเดือนมีความ
เหมาะสม 

2.96 0.82 ปานกลาง 

2. เงินตอบแทนพิเศษที่ได้รับจากการปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง (Offshore Bonus) มีความ
เหมาะสม 

2.86 0.94 ปานกลาง 

3. Performance Bonus ที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความ
เหมาะสม 

2.73 0.91 ปานกลาง 

4. รายได้รวมที่ได้รับมีจ านวนเพียงพอครอบคลุม
รายจ่ายในแต่ละเดือน 

2.96 0.86 ปานกลาง 

5. รายได้รวมที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความเหมาะสม
กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

2.81 0.90 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.87 0.75 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านเงินเดือนโดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 2.87 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (2.5 – 3.49) พบว่าอยู่ใน 
ระดับปานกลาง โดยพนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจเฉลี่ยสูงสุดเท่ากัน 2 ข้อ คือ ระดับเงินเดือนที่
พนักงานได้รับในแต่ละเดือนมีความเหมาะสม(2.96) และรายได้รวมที่ได้รับมีจ านวนเพียงพอ
ครอบคลุมรายจ่ายในแต่ละเดือน(2.96)ชี้ให้เห็นว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจปิโตรเลียมค่อนข้าง
มีเงินเดือนที่สูงกว่าพนักงานที่ท างานประเภทอ่ืนบนฝั่ง และส่วนมากพนักงานสามารถรับมือกับ
ค่าใช้จ่ายได้พอสมควรซึ่งเป็นข้อดีของการท างานในอุตสาหกรรมนี้  และพนักงานมีขวัญและ
ก าลังใจในข้อ Performance Bonus ที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความเหมาะสม(2.73) ต่ าที่สุด เนื่องมา
ยอดเงินตัวนี้มักจะมีค่าที่ไม่เท่ากันในแต่ละเดือน บางเดือนจะมีค่าปกติ บางคร้ังลดต่ าลงอย่าง
ต่อเน่ือง 2-3 เดือน และยอดเงินของแต่ละหน้าที่จะมีเพดานการจ่ายไม่เท่ากัน อาจส่งผลให้พนักงาน
รู้สึกไม่ค่อยพอใจมากนักเพราะเค้าท างานหนักทุกเดือนแต่มีบางเดือนได้น้อยลง และนอกจากนั้น
การค านวณยอดเงินแต่ละเดือนมีการน า ค่าการเสียเวลาระหว่างปฏิบัติงาน(Lost time) ไปเกี่ยวข้อง
ด้วยและพนักงานส่วนใหญ่จะไม่ทราบตรงนี้ หากเดือนนั้นมีการเสียเวลามากก็จะยิ่งท าให้ยอดเงิน
ลดลง 
 
ตารางที่ 4.4 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. นโยบายบริหารงานของบริษัทชัดเจน 3.34 0.75 ปานกลาง  
2. การมอบหมายหน้าที่ให้พนักงานรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม 

3.34 0.79 ปานกลาง  

3. การกระจายงานให้แก่ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม 3.35 0.77 ปานกลาง  
4. การประเมินผลและการติดตามผลการ ปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความเป็นธรรมตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

3.03 0.88 ปานกลาง  

5. การเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นในที่
ประชุมอย่างอิสระ 

3.49 0.89 ปานกลาง  

ภาพรวม 3.31 0.63 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านนโยบายและการ

บริหาร โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย3.31 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้(2.5 – 3.49) พบว่า
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อยู่ใน ระดับปานกลาง โดยพนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจสูงสุดในข้อ การเปิดโอกาสให้ทุกฝ่าย
ได้แสดงความคิดเห็นในที่ประชุมอย่างอิสระ(3.49) เน่ืองจากในระหว่างการประชุมประจ าเดือน
ของบริษัทจะมีช่วงที่ให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆทุกครั้ง และ พนักงานมีขวัญและ
ก าลังใจในข้อการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความเป็นธรรมตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
(3.03) ต่ าที่สุด ชี้ให้เห็นว่าระบบการประเมินผลของบริษัท(PPR) ยังไม่เป็นที่น่าพอใจ การพิจารณา
ให้คะแนนมาจากหัวหน้างานเพียงคนเดียวพนักงานอาจมีความรู้สึกว่าอาจเกิดความล าเอียงหรือการ
พิจารณาที่ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอได้  
 
ตารางที่ 4.5 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านการบังคับบัญชา 

ด้านการบังคับบัญชา 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การเปิดโอกาสให้พนักงานวินิจฉัยแก้ปัญหาในงานที่
เกี่ยวข้องอย่างอิสระ 

3.47 0.86  ปานกลาง 

2. การให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบแก่ผู้ร่วมงาน 

3.13 0.97  ปานกลาง 

3. การให้ค าปรึกษาหารือและแนะแนวทางในการท างาน
ของผู้บังคับบัญชาต่อท่าน 

3.46 0.82 ปานกลาง  

4. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.40 0.81 ปานกลาง  

5. การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน
ต่อผู้บังคับบัญชา 

3.41 0.88 ปานกลาง  

ภาพรวม 3.37 0.76 ปานกลาง  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านการบังคับบัญชา โดย

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.37 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (2.5 – 3.49) พบว่าอยู่ใน 
ระดับปานกลาง โดยพนักงานมีขวัญและก าลังใจเฉลี่ยสูงสุดในข้อ การเปิดโอกาสให้พนักงาน
วินิจฉัยแก้ปัญหาในงานที่เกี่ยวข้องอย่างอิสระ(3.47) จะเห็นได้ว่าบริษัทต่างชาติมักจะเน้นให้
พนักงานมีการแก้ปัญหาด้วยตัวเอง และ หัวข้อ การให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบแก่ผู้ร่วมงาน(3.13) มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ชี้ให้เห็นว่า พนักงานรู้สึกว่าหัวหน้างานของ
ตนยังให้ความเป็นธรรมในด้านนี้ไม่ดีนัก พอพนักงานรู้สึกไม่เป็นธรรม แรงจูงใจในการสร้าง
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ผลงานก็จะเร่ิมหมดไป  หรืออาจส่งผลท าให้พนักงานไม่พอใจในการท างานและอาจส่งผลให้เกิด
การตัดสินใจลาออกได้  
 
ตารางที่ 4.6 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ลักษณะและที่ตั้งของ Unit บนแท่นขุดเจาะ ( Platform, 
Rig) เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน 

3.47 0.76 ปานกลาง 

2. มีความสะดวกปลอดภัยในการเดินทางไปกลับในการ
ปฏิบัติงาน 

3.60 0.73 มาก 

3. มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานครบ 3.62 0.87 มาก 
4. สภาพแวดล้อม ทางด้าน แสง เสียง อากาศ และ กลิ่น 
อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม 

3.28 0.81 ปานกลาง 

5. พื้นที่ปฏิบัติการมีอุปกรณ์ เกี่ยวกับด้านความปลอดภัยที่
ครบครัน เหมาะสม และ อยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดี เช่น 
เสื้อชูชีพ เรืออพยพ อุปกรณ์ดับไฟ ชุดปฐมพยาบาล 

3.86 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.62 มาก 

  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อม

การท างาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.56 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (3.5 – 4.49) 
พบว่าอยู่ในระดับ มาก โดยขวัญและก าลังใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดตามล าดับ คือ พื้นที่
ปฏิบัติการมีอุปกรณ์ เกี่ยวกับด้านความปลอดภัยที่ครบครันเหมาะสม และอยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดี 
(3.86) ชี้ให้เห็นว่า บริษัทที่ด าเนินธุรกิจขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่งให้ความส าคัญกับความปลอดภัย
แก่ผู้ปฏิบัติมาเป็นสิ่งแรก จึงมีการจัดอุปกรณ์สนับสนุนด้านความปลอดภัยที่พร้อมอยู่เสมอท าให้
พนักงานมีควมอุ่นใจขณะปฏิบัติงาน และ พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจ ข้อ สภาพแวดล้อม 
ทางด้าน แสง เสียง อากาศ และ กลิ่น อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (3.28) ต่ าที่สุด สืบเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติงานด้านนี้ ต้องใช้อุปกรณ์และ เคร่ืองจักรบางชนิดที่อาจมีเสียงดัง หรือ การปฏิบัติงานบาง
ประเภทต้องใช้สารเคมีซึ่งอาจส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานได้ เมื่อเทียบกับการท างานบนฝั่งถือว่าการ
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ท างานนอกชายฝั่งยังมีความเสี่ยงด้านน้ีค่อนข้างสูงกว่า ดังนั้นพนักงานจึงมีความจ าเป็นต้องใช้
อุปกรณ์ป้องกันส่วนบุคคลควบคู่ไปด้วยเสมอ 
  
ตารางที่ 4.7 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ความจริงใจและร่วมมือกันปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.72 0.8 มาก 

2. ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในเร่ืองงานที่ท่าน
ปฏิบัต ิและ เร่ืองส่วนตัว 

3.85 0.8 มาก 

3. การให้ก าลังใจของเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 3.75 0.9 มาก 

4. ความเป็นกันเองและสนิทสนมกันกับเพื่อนร่วมงาน 4.06 0.74 มาก 

5. การเคารพนับถือซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ 3.99 0.80 มาก   

ภาพรวม 3.87 0.70 มาก   

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.87 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (3.5 – 
4.49) พบว่าอยู่ใน ระดับมาก โดยระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความ
เป็นกันเองและสนิทสนมกันกับเพื่อนร่วมงาน (4.06) และ ต่ าที่สุด คือหัวข้อ ความจริงใจและ
ร่วมมือกันปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (3.72) ชี้ให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกที่
ดีระหว่างพนักงานกันเองแต่ยังรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชายังไม่จริงใจในการร่วมกันปฏิบัติงานมากนัก 
ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่า เน่ืองจากผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ เป็น ชาวต่างประเทศ อาจมีความรู้สึกที่ยัง
ไม่เข้าใจกัน หรือ อาจมีปัญหาเร่ืองการสื่อสารที่จริงใจกันเนื่องจาก อุปสรรคด้าน ภาษาและ
วัฒนธรรม 
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ตารางที่ 4.8 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านสถานภาพและความมั่นคง 

ด้านสถานภาพและความมั่นคง 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่น
ขุดเจาะนอกชายฝั่ง 

3.58 0.84 มาก 

2. การมีโอกาสได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม 

3.26 0.94 ปานกลาง 

3. โครงการสวัสดิการช่วยเหลือ หรือ เงินสมทบกองทุน 
ต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม 

3.41 0.94 ปานกลาง 

4. ความปลอดภัย ด้านชีวิตและทรัพย์สินขณะปฏิบัติงาน 3.50 0.84 มาก 

5. สถานะภาพทางด้านการเงินของบริษัทอยู่ในเกณฑ์ที่ดี 3.51 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.45 0.68 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านสถานภาพและ

ความมั่นคง โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.45 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้(2.5 – 3.49) 
พบว่าอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยพบว่าระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน หัวข้อ ความภาคภูมิใจ
ที่ได้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง(3.58) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และ การมีโอกาส
ได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรม(3.26) มีค่าต่ าที่สุด เห็นได้ว่าอาชีพการท างานบน
แท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง เป็นอาชีพที่ต้องใช้ ทักษะ ความรู้ ความสามารถและความเชี่ยวชาญ 
นอกจากนั้นยังสร้างรายได้ที่ดีให้แก่พนักงาน สิ่งเหล่านี้จึงส่งผลให้พนักงานรู้สึกที่ดี  
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ตารางที่ 4.9 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านความส าเร็จ 

ด้านความส าเร็จ 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในบริษัทนี้ 3.38 1.03 ปานกลาง 
2. ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ 3.68 0.77 มาก 
3. ลักษณะงานตรงกับความถนัดและความสามารถของ
ท่าน 

3.73 0.77 มาก 

4. การแก้ปัญหาต่างๆ ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระด้วย
ตัวท่านเอง 

3.61 0.79 มาก 

5.การเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้ทีมปฏิบัติงานได้
ทันเวลา ไม่มีการเสียเวลา ( Lost time) 

3.82 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.64 0.66 มาก 

  
ตารางที่ 4.9  พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านความส าเร็จ โดยภาพรวมมี

ค่าเฉลี่ย 3.64 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (3.5 – 4.49) พบว่าอยู่ในระดับ มาก  
โดยระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ค่าเฉลี่ยสูงสุด ในหัวข้อ การเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้
ทีมปฏิบัติงานได้ทันเวลาไม่มีการเสียเวลา(Lost time)(3.82) แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความมั่นใจ 
และรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยทีมงานให้ท างานลุล่วง ซึ่งสิ่งเหล่านี้ช่วยสร้างแรงจูงใจที่
ดีในการท างานแก่พนักงานได้ และ พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด ในหัวข้อ ความ
ภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในบริษัทนี้( 3.38) แสดงว่าการเป็นพนักงานของบริษัทกรณีศึกษาไม่ได้ท า
ให้รู้สึกดีเท่าไรนัก  โดยหัวข้อนี้ให้ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) เท่ากับ 1.03 ซึ่ง มีการกระจาย
ของข้อมูลมากกว่าหัวข้ออ่ืนๆ  นั่นคือ พนักงานมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันมากกว่าข้ออ่ืนๆ โดยมี
ระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในช่วงคะแนนประมาณ 3.38  1.03 คะแนน เนื่องจากต าแหน่งงานและ
อัตราเงินเดือนมีความแตกต่างกัน ซึ่งส่วนใหญ่พนักงานที่มีต าแหน่งและมีรายได้ที่สูงกว่าจะมีความ
ภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในบริษัทสูงกว่า 
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ตารางที่ 4.10 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านการยกย่องในความส าเร็จ 

ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การยอมรับและเชื่อถือในความสามารถของท่านจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3.49 0.80 ปานกลาง 

2. การให้ค ายกย่องชมเชยเมื่อท่านท างานประสบผลส าเร็จ
ของผู้บังคับบัญชา 

3.35 0.91 ปานกลาง 

3. การให้ความเชื่อถือ และศรัทธาในตัวท่าน ของเพื่อน
ร่วมงาน 

3.70 0.79 มาก 

4. การให้ค ายกย่องชมเชยในผลงานที่ท่านท าส าเร็จ ของ
เพื่อนร่วมงาน 

3.54 0.84 มาก 

5. การเสนอผลงานของท่านเพื่อเข้ารับรางวัล ต่างๆ โดย
เพื่อนร่วมงาน หรือ ผู้บังคับบัญชา 

3.17 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.45 0.73 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4.10  พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.45 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (2.5 – 3.49) 
พบว่าอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยพบว่าระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
หัวข้อ การให้ความเชื่อถือ และศรัทธาในตัวท่านของเพื่อนร่วมงาน(3.70) ชี้ให้เห็นว่า พนักงานรู้สึก
ว่าตัวเองมีความส าคัญและเป็นที่ยอมรับ ซึ่งเมื่อพนักงานมีความรู้สึกด้านนี้สูง ย่อมเป็นสิ่งที่ช่วยจูง
ใจให้อยากท างานที่มีประสิทธิภาพต่อไป ส่วนหัวข้อ การเสนอผลงานของท่านเพื่อเข้ารับรางวัล 
ต่างๆ โดยเพื่อนร่วมงาน หรือ ผู้บังคับบัญชา(3.17)  มีค่าเฉลี่ยระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด มีความ
เป็นไปได้ว่า บริษัทกรณีศึกษายังมีกิจกรรมที่ชื่นชม และยกย่องความดีแก่พนักงานน้อยไป ยังไม่
เห็นเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน ซึ่งเป็นสิ่งที่บริษัทควรน าไปพิจารณา เพื่อสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน
ต่อไป 
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ตารางที่ 4.11 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านงานที่ท้าทาย 

ด้านงานท่ีท้าทาย 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การได้รับคัดเลือกให้ท างานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน 3.48 0.85 ปานกลาง 
2. การได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ 3.57 0.82 มาก 
3. ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจ ให้ท่าน
อยากท างานต่อไป 

3.48 0.87 ปานกลาง 

4. การได้รับผิดชอบงานที่ช่วยพัฒนาความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ หรือช่วยแก้ปัญหาเฉพาะหน้าบนแท่นขุดเจาะ 

3.51 0.78 มาก 

5. การศึกษาดูงาน หรือได้เปลี่ยนสถานที่ปฏิบัติงาน ใน
สถานที่ ที่แปลกใหม่อยู่เสมอ เช่น เปลี่ยน Rig หรือ 
Location 

3.33 0.90 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.69 ปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านงานที่ท้า
ทาย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.47 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (2.5 – 3.49) พบว่า
อยู่ในระดับ ปานกลาง โดยพบว่าระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในหัวข้อ การ
ได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ(3.57) ชี้ให้เห็นว่าบริษัทมีนโยบายกระจายงานส าคัญๆให้
พนักงาน รับผิดชอบ ลักษณะงานส่วนใหญ่ของการขุดเจาะเป็นงานที่ส าคัญและต้องอาศัยความ
ช านาญสูง ดังนั้น หากพนักงานท างานส าเร็จย่อมส่งผลให้มีความพอใจและมีความภูมิใจ  ส่วน 
หัวข้อ การศึกษาดูงานหรือได้เปลี่ยนสถานที่ปฏิบัติงานในสถานที่ที่แปลกใหม่อยู่เสมอ เช่น เปลี่ยน 
Rig หรือ Location(3.33) มีระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด ชี้ให้เห็นว่า บริษัทไม่ค่อยเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รับประสบการณ์ใหม่ๆมากนัก การเปลี่ยนสถานที่ท างานยังมีโอกาสน้อยส าหรับ
พนักงานส่วนใหญ่ การได้ท างานที่ใหม่ๆโอกาสยังกระจุกตัวอยู่ที่ระดับวิศวกร 
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ตารางที่ 4.12 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 

ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ 3.44 0.80 ปานกลาง 
2. การได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่สูงมาก
ขึ้น 

3.39 0.88 ปานกลาง 

3. การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานพิเศษ ที่ส าคัญจาก
ผู้บังคับบัญชา 

3.38 0.74 ปานกลาง 

4. การได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในระดับหัวหน้า 3.34 0.88 ปานกลาง 

5. การร้องขอค าปรึกษาจากเพื่อนของท่าน ที่มีปัญหา 3.43 0.88 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.46 0.98 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านความรับผิดชอบ

เพิ่มขึ้น โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.46 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้(2.5 – 3.49) 
พบว่าอยู่ใน ระดับปานกลาง ค่อนไปทางมาก โดยพบว่าระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน หัวข้อ 
การได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ(3.44) มีค่าเฉลี่ยสูงสดุ แสดงให้เห็นว่าบริษัทมีการส่งเสริมการ
สร้างทักษะ และ ความรู้ใหม่ๆจากงานที่ให้ท า งานที่ไม่เคยปฏิบัติจะสร้างองค์ความรู้ของพนักงาน
ให้เพิ่มขึ้น แต่ระดับขวัญและก าลังใจ หัวข้อ การได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในระดับหัวหน้ามี
ระดับต่ าที่สุด แสดงให้เห็นว่า ถึงแม้บริษัทจะให้พนักงานท างานใหม่ๆที่ไม่เคยท า แต่ก็ยังไม่เปิด
โอกาสให้พนักงานส่วนใหญ่ขึ้นมาเป็นผูบ้ังคับบัญชากันเองมากนัก ยังคงต้องมีพนักงานระดับ 
ผู้บังคับบัญชา หรือ วิศวกร คอยควบคุมอยู่ 
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ตารางที่ 4.13 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 

ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา 
ระดับขวัญและก าลังใจ 

ค่าเฉลี่ย S.D. แปลผล 

1. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น ( Promotion) 

3.01 0.98 ปานกลาง 

2.โครงสร้างการบริหารงานของบริษัทที่ท่านปฏิบัติงาน 
เอ้ือต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

3.01 1.02 ปานกลาง 

3. การได้รับการส่งเสริมด้านความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ
การปฏิบัติงานในหลักสูตรใหม่ๆจากผู้บังคับบัญชาหรือ
วิทยากร 

3.20 0.89 ปานกลาง 

4. โอกาสพัฒนาความรู้ และความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ใน
การท างาน 

3.34 0.82 ปานกลาง 

5. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการศึกษาต่อ หรือ 
การเรียนรู้เพิ่มเติม ( เช่น ภาษาอังกฤษ หรือ การศึกษาต่อ
ปริญญาตรี โท ) 

2.88 0.95 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.09 0.76 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ด้านความเจริญเติบโตและ

การพัฒนา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 3.09 เมื่อน าค่าเฉลี่ยมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (2.5 – 3.49) 
พบว่าอยู่ใน ระดับ ปานกลาง โดยระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน หัวข้อ โอกาสพัฒนาความรู้ 
และความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ในการท างาน (3.34) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และในหัวข้อโครงสร้างการ
บริหารงานของบริษัทที่ท่านปฏิบัติงานเอ้ือต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (3.01) มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน(1.02) สูงกว่าข้ออ่ืนๆ แสดงว่า  มีค่าการกระจายของข้อมูลมากกว่า  นั่นคือ 
พนักงานมีความเห็นที่แตกต่างกันมากกว่า โดยมีระดับขวัญและก าลังใจยู่ในช่วงคะแนนประมาณ 
3.01  1.02 คะแนน  และส าหรับหัวข้อ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการศึกษาต่อ หรือ การ
เรียนรู้เพิ่มเติม (เช่น ภาษาอังกฤษ หรือ การศึกษาต่อปริญญาตรี โท)(2.88) พนักงานมีค่าเฉลี่ยระดับ
ขวัญและก าลังใจ ต่ าที่สุด ชี้ให้เห็นว่า บริษัทการสนับสนุนด้านการศึกษาต่อ หรือ ความรู้เพิ่มเติม
ไม่ได้ถูกกระจายโอกาสไปที่พนักงานส่วนใหญ่ และ อาจเป็นไปได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่ว่าจริงๆ
แล้วบริษัทมีนโยบายสนับสนุนการศึกษาต่ออยู่แค่ต้องได้รับการอนุญาตจากผู้จัดการก่อน 
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4.3 ผลการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการ

ส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  เป็นข้อมูลที่ได้
จากการเก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างบริษัทกรณีศึกษาจ านวน 138 คน มาวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน โดยวิเคราะห์ทั้งภาพรวมและรายด้านทั้งหมด 11 ด้าน ได้แก่ 
ด้านเงินเดือน  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการบังคับบัญชา  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน   
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ด้านสถานภาพและความมั่นคง  ด้านความส าเร็จ  ด้านการยกย่อง
ในความส าเร็จ  ด้านงานที่ท้าทาย  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น  ด้านความเจริญเติบโตและการ
พัฒนา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 
(Work Schedule)  สภาพการท างาน อัตราเงินเดือนหรือรายได้ และน าไปวิเคราะห์โดยวิธี T-Test 
ส าหรับข้อมูลที่มีการเปรียบเทียบ 2 ตัวแปร และการวิเคราะห์ความแปรปรวนชนิดทางเดียว(One-
Way ANOVA) ส าหรับข้อมูลที่มีการเปรียบเทียบตั้งแต่ 3 ตัวแปรขึ้นไป หากพบว่ากลุ่มตัวอย่างแต่
ละกลุ่มมี ขวัญและก าลังใจแตกต่างกันจะด าเนินการทดสอบรายคู่โดยวิธี LSD เพื่อให้ ทราบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างใดที่มีขวัญและก าลังใจแตกต่างกัน โดย ตั้งสมมติฐานขึ้นเพื่อพิสูจน์ถึงปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานที่มีผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติใน
การปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ดังนี ้

 
H0: ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน

บริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
H1: ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน

บริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
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ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีเพศต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจ 

ชาย หญิง 

t p-value n = 122 n = 16 

ค่าเฉลี่ย S.D. ค่าเฉลี่ย S.D. 

1. ด้านเงินเดือน 2.810 0.750 3.288 0.645 -2.430 0.016* 

2. ด้านนโยบายและบริหาร 3.302 0.650 3.363 0.491 -0.361 0.719 

3. ด้านการบังคับบัญชา 3.380 0.780 3.325 0.560 0.274 0.784 

4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 3.541 0.631 3.700 0.501 -0.968 0.335 

5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

3.916 0.715 3.538 0.454 2.061 0.041* 

6. ด้านสถานภาพและความมั่นคง 3.446 0.701 3.475 0.531 -0.160 0.873 

7. ด้านความส าเร็จ 3.651 0.681 3.600 0.450 0.290 0.772 

8. ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 3.462 0.763 3.375 0.461 0.650 0.521 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 3.464 0.700 3.488 0.620 -0.128 0.898 

10. ด้านความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้น 

3.492 1.011 3.188 0.659 1.170 0.244 

11. ด้านการเจริญเติบโตและการ
พัฒนา 

3.093 0.782 3.075 0.541 0.121 0.905 

ภาพรวม 3.414 0.552 3.401 0.411 0.092 0.927 

*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.14 พบว่าโดยภาพรวมค่าเฉลี่ยของระดับขวัญและก าลังใจของ
พนักงาน ที่เป็นเพศชายสูงกว่าเพศหญิง คือ 3.414 และ 3.401 ตามล าดับ แต่ถือได้ว่าอยู่ในระดับที่
ใกล้เคียงกันมาก นอกจากนั้น ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.) ของเพศชาย ยังมีค่าเฉลี่ย สูงกว่าเพศ
หญิง คือ 0.55 และ 0.41 ตามล าดับ แสดงว่าพนักงานชายมีขวัญและก าลังใจแตกต่างกันมากกว่าเพศ
หญิง ส่วน ด้านความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น พนักงานชายมีค่า ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)  มากกว่า 
พนักงานหญิงอย่างเห็นได้ชัด  คือ 1.011  และ 0.659 ตามล าดับ แสดงว่า ข้อมูลพนักงานชายมีการ
กระจายกว่าแสดงว่าพนักงานชายมีระดับขวัญและก าลังใจที่หลากหลายกว่าเพศหญิง ที่มีขวัญและ
ก าลังใจใกล้เคียงกันมากกว่าในหัวข้อนี้   และ เมื่อพิจารณาถึงผลการ ทดสอบโดยใช้ T-Test ให้ค่า 



 77 

p-value = 0.93 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 นั้นหมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีเพศต่างกัน 
มีระดับขวัญและก าลังใจโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเงินเดือน ให้ค่า p-value = 0.02  ซึ่งน้อยกว่า ค่า α ที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 จากผลวิจัยพบว่า พนักงานชายมีขวัญและก าลังใจด้านเงินเดือนต่ ากว่าพนักงานหญิง  ในขณะที่ 
ด้าน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ให้ค่า p-value = 0.04 ซึ่งน้อยกว่า ค่า α ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
ผลการวิจัยพบว่า  ค่าเฉลี่ยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ของพนักงานชาย สูงกว่า พนักงานหญิง  
 
ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีอายุต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 3.305 4 0.826 1.480 0.212 
Within Groups 74.228 133 0.558     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและบริหาร 
Between Groups 0.353 4 0.088 0.216 0.929 
Within Groups 54.377 133 0.409     

Total 54.730 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 0.318 4 0.080 0.136 0.969 
Within Groups 77.988 133 0.586     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

Between Groups 0.693 4 0.173 0.447 0.775 
Within Groups 51.560 133 0.388     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 5.034 4 1.258 2.699 0.033* 
Within Groups 62.002 133 0.466     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและความ
ม่ันคง 

Between Groups 4.135 4 1.034 2.310 0.061 
Within Groups 59.530 133 0.448     

Total 63.665 137       
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีอายุต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 1.427 4 0.357 0.821 0.514 
Within Groups 57.775 133 0.434     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 1.520 4 0.380 0.700 0.593 
Within Groups 72.185 133 0.543     

Total 73.704 137       

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 2.046 4 0.511 1.081 0.369 
Within Groups 62.941 133 0.473     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้น 

Between Groups 4.077 4 1.019 1.064 0.377 
Within Groups 127.442 133 0.958     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 6.348 4 1.587 2.933 0.023* 
Within Groups 71.981 133 0.541     

Total 78.330 137       

ภาพรวม 

Between Groups 1.361 4 0.340 1.191 0.318 

Within Groups 37.979 133 0.286     

Total 39.340 137       

*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.15 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง 

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.318 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้นพนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับขวัญและ
ก าลังใจแตกต่าง ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล(p-value = 0.033) และ ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา (p-value = 0.023) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงน าไปทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD. ดังตารางที่ 4.16-4.17  
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ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ย ขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
อายุต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยวิธี LSD 

อาย ุ ค่าเฉลี่ย ต่ ากว่า 20 ปี 20 ปี -29 ป ี 30 ปี - 39 ปี 40 ปี - 49 ปี 50 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 20 ปี 3.667 - -0.300 -0.159 0.173 -0.853 

20 ปี -29 ปี 3.967 0.300 - 0.141 
0.473* 

(p=0.018) 
-0.553 

30 ปี - 39 ปี 3.825 0.159 -0.141 - 0.332 
-0.696* 
(p=0.031) 

40 ปี - 49 ปี 3.493 -0.173 
-0.473* 
(p=0.018) 

-0.332 - 
-1.027* 
(p=0.04) 

50 ปีขึ้นไป 4.520 0.853 0.553 
0.696* 

(p=0.031) 
1.027* 
(p=0.04) 

- 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ 

แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย 
พนักงานที่มีอายุ 20 ปี – 29 ปี มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีอายุ 40 ปี - 49 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชี้ให้เห็นว่า พนักงานอาจจะยังมีอายุการท างานไม่มาก 
ประสบการณ์การท างานยังไม่สูง จึงยังไม่ค่อยมีปัญหาระหว่างเพื่อนร่วมงานมากนัก และ วัยวุฒิยัง
ต่ ากว่าอีกหลายๆกลุ่ม นอกจากนั้น กลุ่มอายุกลุ่มนี้ ส่วนใหญ่จะเป็น ต าแหน่ง Operator ซึ่งส่วน
ใหญ่มักจะเข้างานพร้อมๆกัน หรือ จบจากสถาบันเดียวกัน จึงมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดี  และ 
พนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีอายุ 30 ปี - 39 ปี และ 40 
ปี - 49 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจาก พนักงานกลุ่มนี้มีอายุการท างานที่ยาวนาน 
และมีประสบการณ์การท างานที่สูง ด้วยวุฒิภาวะที่สูงกว่าและความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนพนักงาน
ที่มีมายาวนานค่อนข้างเหนียวแน่น จึงท าให้มีระดับขวัญและก าลังใจด้านนี้สูงกว่า อีกสองกลุ่ม 
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ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
อายุต่างกัน ในด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนาโดยวิธี LSD 

อายุ ค่าเฉลี่ย ต่ ากว่า 20 ปี 20 ปี -29 ป ี 30 ปี - 39 ปี 40 ปี - 49 ปี 50 ปีขึ้นไป 

ต่ ากว่า 20 ปี 2.800  - -0.263 -0.222 -0.360 
-1.360* 

(p= 0.013) 

20 ปี -29 ปี 3.063 0.263  - 0.042 -0.097 
-1.097* 

(p= 0.002) 

30 ปี - 39 ปี 3.022 0.222 -0.042  - -0.138 
-1.138* 

(p= 0.001) 

40 ปี - 49 ปี 3.160 0.36 0.097 0.138  - 
-1.000* 

(p=0.009) 

50 ปีขึ้นไป 4.160 
1.360* 

(p= 0.013) 
1.097* 

(p= 0.002) 
1.138* 

(p= 0.001) 
1.000* 

(p=0.009) 
 - 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
จากตารางที่ 4.17 พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ

แตกต่างกันในด้าน การเจริญเติบโตและการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดย
พนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปมีระดับขวัญและก าลังใจสูงทีสุ่ด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0 .05 
เน่ืองมาจาก พนักงานมีอายุที่สูงแล้ว และ มีอายุการท างานที่ยาวนานแล้ว ซึ่งวัยนี้ถือเป็นวัยใกล้
เกษียณ พนักงานจึงค่อนข้างพอใจในต าแหน่งงานปัจจุบันและไม่มีความสนใจในการเจริญเติบโต
และพัฒนาเหมือนพนักงานวัยหนุ่มสาว จึงท าให้มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ 
  
ตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 0.962 3 0.321 0.561 0.641 
Within Groups 76.571 134 0.571   

Total 77.533 137    

2. ด้านนโยบายและบริหาร 
Between Groups 0.909 3 0.303 0.754 0.522 
Within Groups 53.821 134 0.402   

Total 54.730 137    
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ตารางที่4.18(ต่อ) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 2.601 3 0.867 1.535 0.208 
Within Groups 75.705 134 0.565   

Total 78.306 137    

4. ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

Between Groups 1.102 3 0.367 0.963 0.412 
Within Groups 51.150 134 0.382   

Total 52.253 137    

5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

Between Groups 0.631 3 0.210 0.425 0.736 
Within Groups 66.404 134 0.496   

Total 67.035 137    

6. ด้านสถานภาพและความ
ม่ันคง 

Between Groups 0.409 3 0.136 0.289 0.834 
Within Groups 63.256 134 0.472   

Total 63.665 137    

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 3.433 3 1.144 2.750 0.045* 
Within Groups 55.769 134 0.416   

Total 59.201 137    

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 2.916 3 0.972 1.840 0.143 
Within Groups 70.788 134 0.528   

Total 73.704 137    

9. ด้านงานที่ท้าทาย 

Between Groups 1.202 3 0.401 0.842 0.473 
Within Groups 63.785 134 0.476   

Total 64.987 137    

10. ด้านความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้น 

Between Groups 1.073 3 0.358 0.367 0.777 
Within Groups 130.447 134 0.973   

Total 131.519 137    
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ตารางที่4.18(ต่อ) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

11. ด้านการเจริญเติบโตและ
การพัฒนา 

Between Groups 1.255 3 0.418 0.728 0.537 
Within Groups 77.074 134 0.575   

Total 78.330 137    

ภาพรวม 

Between Groups 0.766 3 0.255 0.887 0.450 

Within Groups 38.574 134 0.288   

Total 39.340 137    

*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.450 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้นพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ โดยรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสที่ แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจแตกต่างกันใน ด้านความส าเร็จ (p-value = 0.045) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงน าไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 
4.19 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ย ขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสต่างกัน ในด้านความส าเร็จ โดยวิธี LSD 

สถานภาพสมรส ค่าเฉลี่ย โสด 
สมรสแล้ว
และมีบุตร 

สมรสแล้วและ
ไม่มีบุตร 

หย่าร้างและ
มีบุตร 

โสด 3.649   - 0.0427 0.2093 -1.0174* 
(p= 0.008) 

สมรสแล้วและมีบุตร 3.607 -0.0427  - 0.1666 -1.0601* 
(p= 0.006) 

สมรสแล้วและไมม่ีบุตร 3.440 -0.2093 -0.1666  - -1.2267* 
(p= 0.01) 

หย่าร้างและมีบุตร 4.667 1.0174* 
(p= 0.008) 

1.0601* 
(p= 0.006) 

1.2267* 
(p= 0.01) 

 - 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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จากตารางที่ 4.19 พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรส แตกต่างกันมีระดับขวัญและ
ก าลังใจ แตกต่างกันในด้านความส าเร็จ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยพนักงานที่มี
สถานภาพ หย่าร้างและมีบุตร มีระดับขวัญและก าลังใจ สูงกว่า พนักงานสถานภาพโสด และ สมรส
แล้วทั้งมีบุตรและไม่มีบุตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่หย่า
ร้างและมีบุตรแล้ว เป็นกลุ่มที่ผ่านประสบการณ์ชีวิต และ มีวุฒิภาวะที่สูงกว่า กลุ่มอืน่ๆ และไม่มี
พันธะในส่วนของคู่สมรสให้เป็นห่วงหรือกังวลใจ พนักงานจึงมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทให้กับงานสูง
และค่อนข้างมีความภาคภูมิใจในการได้ปฏิบัติงานสูง 
 
ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F Sig. 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 1.178 4 0.294 0.513 0.726 
Within Groups 76.355 133 0.574     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและบริหาร 
Between Groups 1.893 4 0.473 1.191 0.318 
Within Groups 52.836 133 0.397     

Total 54.730 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 2.937 4 0.734 1.296 0.275 
Within Groups 75.369 133 0.567     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

Between Groups 1.997 4 0.499 1.321 0.265 
Within Groups 50.255 133 0.378     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 1.272 4 0.318 0.643 0.633 
Within Groups 65.763 133 0.494     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและ
ความม่ันคง 

Between Groups 1.276 4 0.319 0.680 0.607 
Within Groups 62.389 133 0.469     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 1.927 4 0.482 1.119 0.351 
Within Groups 57.275 133 0.431     

Total 59.201 137       
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ตารางที่ 4.20 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F Sig. 

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 1.610 4 0.403 0.743 0.564 
Within Groups 72.094 133 0.542     

Total 73.704 137       

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 1.517 4 0.379 0.795 0.531 
Within Groups 63.470 133 0.477     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้น 

Between Groups 0.981 4 0.245 0.250 0.909 
Within Groups 130.538 133 0.981     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 1.797 4 0.449 0.781 0.540 
Within Groups 76.533 133 0.575     

Total 78.330 137       

ภาพรวม 

Between Groups 0.744 4 0.186 0.641 0.634 

Within Groups 38.596 133 0.290     

Total 39.340 137       

 
จากตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง 

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.634 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนัน้พนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ โดยรวมไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการที่มีต าแหน่งงานต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 6.027 3 2.009 3.765 0.012* 
Within Groups 71.506 134 0.534     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและ
บริหาร 

Between Groups 0.305 3 0.102 0.25 0.861 
Within Groups 54.425 134 0.406     

Total 54.73 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 2.387 3 0.796 1.404 0.244 
Within Groups 75.919 134 0.567     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน 

Between Groups 2.95 3 0.983 2.673 0.050 
Within Groups 49.302 134 0.368     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 4.123 3 1.374 2.927 0.036* 
Within Groups 62.912 134 0.469     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและ
ความมั่นคง 

Between Groups 2.766 3 0.922 2.029 0.113 
Within Groups 60.899 134 0.454     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 2.098 3 0.699 1.641 0.183 
Within Groups 57.103 134 0.426     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 0.906 3 0.302 0.556 0.645 
Within Groups 72.798 134 0.543     

Total 73.704 137       
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ตารางที่ 4.21(ต่อ) ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 1.219 3 0.406 0.854 0.467 
Within Groups 63.767 134 0.476     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบ
ที่เพิ่มขึ้น 

Between Groups 5.189 3 1.73 1.835 0.144 
Within Groups 126.33 134 0.943     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 2.002 3 0.667 1.172 0.323 
Within Groups 76.328 134 0.57     

Total 78.33 137       

ภาพรวม 

Between Groups 0.693 3 0.231 0.801 0.495 
Within Groups 38.647 134 0.288     

Total 39.34 137       
*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
จากตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.495 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้น พนักงานที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ โดยรวมไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ หากพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานที่มี
ต าแหน่งงาน แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ ด้านเงินเดือน(p-value = 0.012) และ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล(p-value = 0.036) แตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้น จึงน าไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังตารางที ่4.22 
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ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานต่างกัน ในด้านเงินเดือน โดยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย 
วิศวกรคุม

งาน  
หัวหน้างาน  

ช่าง
ปฏิบัติงาน  

พนักงาน
อ่ืน ๆ  

วิศวกรคุมงาน  
3.217 

 - 0.170 
0.559* 

(p= 0.002) 
0.351 

หัวหน้างาน  
3.048 -0.170 

 - 
0.389* 

(p= 0.038) 
0.181 

ช่างปฏิบัติงาน  
2.659 

-0.559* 
(p= 0.002) 

-0.389* 
(p= 0.038) 

 - -0.208 

พนักงานอื่น ๆ  2.867 -0.351 -0.181 0.208  - 
* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
จากตารางที่ 4.22 พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีระดับขวัญและ

ก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านเงินเดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย วิศวกรคุมงาน 
และ หัวหน้างาน มีระดับขวัญและก าลังใจ สูงกว่า ช่างปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  เนื่องจาก ทั้งสองกลุ่มนี้มีรายได้ที่สูงกว่าพนักงานระดับช่างปฏิบัติงาน ซึ่งอันที่จริงแล้ว
พนักงานระดับช่างปฏิบัติงานก็ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของบริษัทเช่นกัน หากอ้างอิงจาก ทฤษฎี 2 
ปัจจัย (Two- factor Theory) ของ Frederick Herzberg ด้านเงินเดือนอยู่ในหมวดของ ปัจจัยอนามัย 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน และอาจชักน าท าให้พนักงาน
ลาออกได้ ดังนั้นฝ่ายบริหารควรหันมาพิจารณาถึงระดับรายได้ของพนักงานระดับ ช่างปฏิบัติงาน
ให้มากขึ้น 
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ตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
ต าแหน่งงานต่างกัน ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยวิธี LSD 

ต าแหน่งงาน ค่าเฉลี่ย 
วิศวกรคุม

งาน  
หัวหน้างาน  

ช่าง
ปฏิบัติงาน  

พนักงาน
อ่ืน ๆ  

วิศวกรคุมงาน  3.765  - 0.203 -0.283 -0.074 

หัวหน้างาน  3.562 -0.203  - 
-0.486* 

(p= 0.006) 
-0.277 

ช่างปฏิบัติงาน  4.048 0.283 
0.486* 

(p= 0.006) 
 - 0.209 

พนักงานอื่น ๆ  3.839 0.074 0.277 -0.209  - 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
จากตารางที่ 4.23 พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงาน แตกต่างกันมีระดับขวัญและ

ก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย 
ช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจ สูงกว่า หัวหน้างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แสดงให้เห็นว่า พนักงานช่างปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นผล
เนื่องมาจากพนักงานกลุ่มนี้มักจะ เข้างานพร้อมๆกันเป็นกลุ่มๆ และ ส่วนใหญ่จบมาจากสถาบัน
เดียวกัน เคยเป็น เพื่อน รุ่นพี่ รุ่นน้องร่วมสถาบันกันมาก่อนจึงมีความสนิทสนมและมีความสัมพันธ์
ที่ดีกว่า 
 
ตารางที่ 4.24 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีอายุการท างานในแหล่ง
ผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 3.128 4 0.782 1.398 0.238 
Within Groups 74.405 133 0.559     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและบริหาร 
Between Groups 0.514 4 0.129 0.315 0.867 
Within Groups 54.215 133 0.408     

Total 54.73 137       
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ตารางที่ 4.24 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีอายุการท างานใน
แหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 0.857 4 0.214 0.368 0.831 
Within Groups 77.449 133 0.582     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

Between Groups 1.319 4 0.330 0.861 0.489 
Within Groups 50.934 133 0.383     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 5.307 4 1.327 2.859 0.026* 
Within Groups 61.728 133 0.464     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและ
ความม่ันคง 

Between Groups 1.238 4 0.309 0.659 0.621 
Within Groups 62.427 133 0.469     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 1.486 4 0.372 0.856 0.492 
Within Groups 57.715 133 0.434     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 2.636 4 0.659 1.233 0.300 
Within Groups 71.069 133 0.534     

Total 73.704 137       

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 2.123 4 0.531 1.123 0.348 
Within Groups 62.863 133 0.473     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้น 

Between Groups 1.976 4 0.494 0.507 0.731 
Within Groups 129.543 133 0.974     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 1.731 4 0.433 0.751 0.559 
Within Groups 76.598 133 0.576     

Total 78.33 137       

ภาพรวม 
Between Groups 0.858 4 0.214 0.741 0.566 
Within Groups 38.482 133 0.289     

Total 39.34 137       
*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.24 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.566 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้น พนักงานที่มีอายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งที่แตกต่างกัน มี
ระดับขวัญและก าลังใจ โดยรวมไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และ หากพิจารณา
รายด้านพบว่า พบว่า มีพนักงานมีที่มีอายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งที่แตกต่างกัน 
ระดับขวัญและก าลังใจ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล(p-value = 0.026) แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงน าไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.25 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่งต่างกันในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยวิธี 
LSD 

อายุการท างานใน
แหล่งปิโตรเลียม 

ค่าเฉลี่ย 0 - 5 ปี 
มากกว่า 5 ปี    
แต่ไม่เกิน 10 

ป ี

มากกว่า 10 ป ี 
แต่ไม่เกิน 15 

ป ี

มากกว่า 15 
ป ี แต่ไม่
เกิน 20 ปี 

มากกว่า 
20 ปี 

0 - 5 ป ี 3.982  - 0.214 0.100 0.868* 
( p = 0.002) 

( 
 

(p= 0. 

0.142 

มากกว่า 5 ปี    แต่
ไม่เกิน 10 ป ี

3.768 -0.214  - -0.115 0.654* 
(p= 0.023) 

-0.072 

มากกว่า 10 ปี  แต่
ไม่เกิน 15 ป ี

3.882 -0.100 0.115  - 0.768* 
(p= 0.013) 

0.042 

มากกว่า 15 ปี  แต่
ไม่เกิน 20 ป ี

3.114 -0.868* 
( p = 0.002) 

 

-0.654* 
(p= 0.023) 

-0.768* 
(p= 0.013) 

 - -0.726 

มากกว่า 20 ปี 3.840 -0.142 0.072 -0.042 0.726  - 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
จากตารางที่ 4.25 พบว่า พนักงานที่มี อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอก

ฝั่ง แตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยพนักงานที่มีอายุการท างาน 0 - 5 ปี พนักงานที่มีอายุการท างาน 
มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี และ พนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี มีระดับ
ขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 15 ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ0.05 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า ส่วนใหญ่อยู่ในต าแห่นงที่
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ไม่สูงถึงระดับผู้บริหาร หรือ ระดับผู้บังคับบัญชา พนักงานจึงมีความสนิทสนม ระหว่างกัน และ
กล้าเปิดเผยพูดคุยกันถึงเร่ืองความคิดหรือเร่ืองส่วนตัวกันมากกว่า และพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 
15 ปี แต่ไม่เกิน20 ปี มีอายุที่ค่อนข้างสูงวัย มีประสบการณ์ชีวิตมามาก หลายคนเป็นกลุ่ม
ผู้บังคับบัญชา กลุ่มนี้จึงไม่ค่อยมีการปรึกษาหารือ มีปฏิสัมพันธ์ด้านต่างๆ หรือให้ความช่วยเหลือ
เร่ืองส่วนตัวกันมากนัก บริษัทน่าจะมีกิจกรรมที่สร้างสายสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานระดับอาวุโส
เหล่านี้กับพนักงานกลุ่มอื่นๆ 

 
ตารางที่ 4.26 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีภูมิล าเนาต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 8.322 8 1.04 1.939 0.059 
Within Groups 69.211 129 0.537     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

Between Groups 2.279 8 0.285 0.701 0.690 
Within Groups 52.45 129 0.407     

Total 54.73 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 4.184 8 0.523 0.91 0.510 
Within Groups 74.122 129 0.575     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน 

Between Groups 2.747 8 0.343 0.895 0.523 
Within Groups 49.506 129 0.384     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 6.485 8 0.811 1.727 0.098 
Within Groups 60.55 129 0.469     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและความ
ม่ันคง 

Between Groups 3.811 8 0.476 1.027 0.419 
Within Groups 59.854 129 0.464     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 3.983 8 0.498 1.163 0.326 
Within Groups 55.218 129 0.428     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 5.474 8 0.684 1.294 0.252 
Within Groups 68.23 129 0.529     

Total 73.704 137       
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ตารางที่ 4.26 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีภูมิล าเนาต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 4.177 8 0.522 1.108 0.362 
Within Groups 60.809 129 0.471     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบ
ที่เพิ่มขึ้น 

Between Groups 11.873 8 1.484 1.600 0.131 
Within Groups 119.646 129 0.927     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 8.213 8 1.027 1.889 0.067 
Within Groups 70.117 129 0.544     

Total 78.33 137       

ภาพรวม 

Between 
Groups 

2.41 8 0.301 1.052 0.401 

Within Groups 36.93 129 0.286     

Total 39.34 137       
 
จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.401 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้นพนักงานที่มีภูมิล าเนา แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจโดยรวมไม่
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.27 ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
บนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 1.337 3 0.446 0.784 0.505 
Within Groups 76.196 134 0.569     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและ
บริหาร 

Between Groups 3.322 3 1.107 2.886 0.038* 
Within Groups 51.408 134 0.384     

Total 54.73 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 2.021 3 0.674 1.183 0.319 
Within Groups 76.285 134 0.569     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน 

Between Groups 0.599 3 0.2 0.518 0.670 
Within Groups 51.653 134 0.385     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 2.33 3 0.777 1.608 0.190 
Within Groups 64.705 134 0.483     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและ
ความมั่นคง 

Between Groups 0.31 3 0.103 0.218 0.884 
Within Groups 63.355 134 0.473     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 0.686 3 0.229 0.523 0.667 
Within Groups 58.516 134 0.437     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 0.79 3 0.263 0.484 0.694 
Within Groups 72.914 134 0.544     

Total 73.704 137       
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 1.225 3 0.408 0.858 0.465 
Within Groups 63.761 134 0.476     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบ
ที่เพิ่มขึ้น 

Between Groups 5.864 3 1.955 2.085 0.105 
Within Groups 125.655 134 0.938     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 3.651 3 1.217 2.184 0.093 
Within Groups 74.678 134 0.557     

Total 78.33 137       

ภาพรวม 

Between Groups 0.84 3 0.28 0.975 0.407 

Within Groups 38.5 134 0.287     

Total 39.34 137       

*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.27 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง

เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.407 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้น พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) ที่
แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 หาก
พิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะที่แตกต่างกัน มีระดับ
ขวัญและก าลังใจ ด้านนโยบายและการบริหาร(p-value = 0.038) แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 จึงน าไปทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังตารางที ่4.28 
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ตารางที่ 4.28 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงาน ที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) ต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหาร 
โดยวิธี LSD 

ระยะเวลาการปฏบิัติงานบน
แท่นขุดเจาะ 

ค่าเฉลีย่ 

ท างาน 14 
วัน  พัก 7 
วัน เข้า

ส านักงาน 7 
วัน 

ท างาน 22 
วัน พัก 14 
วัน  เข้า
ส านักงาน 
7 วัน 

ท างาน 28 
วัน  พัก 19 
วัน เข้า

ส านักงาน  
9 วัน 

อื่นๆ (ระยะเวลา
ขึ้นอยู่กับลักษณะ

งาน) 

ท างาน 14 วัน  พัก 7 วัน เข้า
ส านักงาน 7 วัน 

3.563  - 
0.378* 

(p= 0.022) 
0.397* 

(p= 0.008) 
0.229 

ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน  เข้า
ส านักงาน 7 วัน 

3.185 -0.378* 
(p= 0.022) 

 - 0.019 -0.149 

ท างาน 28 วัน  พัก 19 วัน เข้า
ส านักงาน 9 วัน 

3.166 
-0.397* 

(p= 0.008) 
-0.019  - -0.168 

อื่นๆ (ระยะเวลาขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงาน) 

3.333 -0.229 0.149 0.168  - 

* หมายถึง ผลต่างค่าเฉลี่ยมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 

จากตารางที่ 4.28 พบว่า พนักงานที่มี ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 
(Work Schedule) แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจด้านนโยบายและการบริหาร แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานที่ ท างาน 14 วัน  พัก 7 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน 
มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่ ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน  เข้าส านักงาน 7 วัน และ แบบ 
ท างาน 28 วัน  พัก 19 วัน เข้าส านักงาน 9 วัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ชี้ให้เห็นว่า 
พนักงานที่มีตารางการท างานที่สั้นที่สุดย่อมมีระดับขวัญและก าลังใจที่ดีกว่า เนื่องจาก การ
เปลี่ยนแปลงด้านนโยบายของบริษัทเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าส่งผลให้พนักงาน
กลุ่มอื่นๆ ต้องท างานบนแท่นขุดเจาะ นานขึ้น ดังนั้นกลุ่มที่ต้องเปลี่ยนตารางการท างานมาท าแบบที่
ยาวนานขึ้นจึงรู้สึกไม่ค่อยพอใจในด้านนี้นัก เนื่องจากพนักงานต้องท างานยาวนานขึ้นกว่าเดิม นั่น
หมายถึงพนักงานต้องเผชิญกับสภาพที่กดดันเป็นระยะเวลาที่ยาวนานขึ้นเช่นกัน ดังนั้นทางฝ่าย
บริหารควรที่จะพิจารณาหาสิ่งตอบแทนต่างๆ เพื่อท าให้พนักงานรู้สึกพอใจมากขึ้น 
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ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสภาพการ
ท างานที่ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 0.448 2 0.224 0.393 0.676 
Within Groups 77.085 135 0.571     

Total 77.533 137       

2. ด้านนโยบายและ
บริหาร 

Between Groups 1.339 2 0.669 1.692 0.188 
Within Groups 53.391 135 0.395     

Total 54.730 137       

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 0.871 2 0.435 0.759 0.470 
Within Groups 77.435 135 0.574     

Total 78.306 137       

4. ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน 

Between Groups 0.258 2 0.129 0.335 0.716 
Within Groups 51.995 135 0.385     

Total 52.253 137       

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 0.342 2 0.171 0.346 0.708 
Within Groups 66.693 135 0.494     

Total 67.035 137       

6. ด้านสถานภาพและ
ความมั่นคง 

Between Groups 1.118 2 0.559 1.206 0.303 
Within Groups 62.547 135 0.463     

Total 63.665 137       

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 1.031 2 0.516 1.197 0.305 
Within Groups 58.170 135 0.431     

Total 59.201 137       

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 0.510 2 0.255 0.470 0.626 
Within Groups 73.195 135 0.542     

Total 73.704 137       
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ตารางที่ 4.29 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานในสภาพ
การท างานที่ต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 0.481 2 0.241 0.504 0.605 
Within Groups 64.505 135 0.478     

Total 64.987 137       

10. ด้านความรับผิดชอบ
ที่เพิ่มขึ้น 

Between Groups 5.589 2 2.795 2.996 0.053 
Within Groups 125.930 135 0.933     

Total 131.519 137       

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 0.317 2 0.159 0.275 0.760 
Within Groups 78.012 135 0.578     

Total 78.330 137       

ภาพรวม 

Between Groups 0.488 2 0.244 0.849 0.430 

Within Groups 38.851 135 0.288     

Total 39.340 137       

 
 จากตารางที่4.29 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.430 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญทาง
สถิต ิ 0.05 ดังนั้นพนักงานที่ปฏิบัติงานในสภาพการท างาน แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ
โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี ระดับเงินเดือนหรือรายได้
รวมต่อเดือนต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

1. ด้านเงินเดือน 
Between Groups 10.695 5 2.139 4.224 0.001* 
Within Groups 66.838 132 0.506   

Total 77.533 137    

2. ด้านนโยบายและ
บริหาร 

Between Groups 4.727 5 0.945 2.496 0.034* 
Within Groups 50.003 132 0.379   

Total 54.73 137    

3. ด้านการบังคับบัญชา 
Between Groups 5.966 5 1.193 2.177 0.06 
Within Groups 72.34 132 0.548   

Total 78.306 137    

4. ด้านสภาพแวดล้อม
การท างาน 

Between Groups 1.275 5 0.255 0.66 0.654 
Within Groups 50.978 132 0.386   

Total 52.253 137    

5. ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล 

Between Groups 1.359 5 0.272 0.546 0.741 
Within Groups 65.677 132 0.498   

Total 67.035 137    

6. ด้านสถานภาพและ
ความมั่นคง 

Between Groups 2.888 5 0.578 1.254 0.288 
Within Groups 60.777 132 0.46   

Total 63.665 137    

7. ด้านความส าเร็จ 
Between Groups 2.739 5 0.548 1.281 0.276 
Within Groups 56.462 132 0.428   

Total 59.201 137    

8. ด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จ 

Between Groups 2.381 5 0.476 0.881 0.496 
Within Groups 71.324 132 0.54   

Total 73.704 137    
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ตารางที่ 4.30 (ต่อ) ผลการเปรียบเทียบ ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี ระดับเงินเดือนหรือ
รายได้รวมต่อเดือนต่างกัน 

ขวัญและก าลังใจของพนักงาน SS df MS F p-value 

9. ด้านงานที่ท้าทาย 
Between Groups 2.42 5 0.484 1.021 0.408 
Within Groups 62.566 132 0.474   

Total 64.987 137    

10. ด้านความรับผิดชอบ
ที่เพิ่มขึ้น 

Between Groups 6.243 5 1.249 1.316 0.261 
Within Groups 125.276 132 0.949   

Total 131.519 137    

11. ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา 

Between Groups 8.463 5 1.693 3.198 0.009* 
Within Groups 69.867 132 0.529   

Total 78.33 137    

ภาพรวม 

Between 
Groups 

2.482 5 0.496 1.778 0.122 

Within Groups 36.858 132 0.279   

Total 39.34 137    
*หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.30 ผลการทดสอบโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง
เดียว (One-way ANOVA) พบว่าให้ค่า p-value = 0.122 ซึ่งมากกว่าค่า α ที่ก าหนดระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 ดังนั้น พนักงานที่มี ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีระดับ
ขวัญและก าลังใจโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และ หากพิจารณารายด้าน 
พบว่า พนักงานที่มีระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ ใน
ด้านเงินเดือน(p-value=0.001)  ด้านนโยบายและการบริหาร(p-value=0.034)   และ ด้านการ
เจริญเติบโตและการพัฒนา (p-value=0.009)  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงน าไป
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.31-4.33 
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ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน ในด้านเงินเดือน โดยวิธี LSD  

เงินเดือนหรือรายได้รวม
ต่อเดือน 

ค่าเฉลี่ย 
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10,000 บาท แต่ไม่เกิน 
30,000 บาท 

2.896  - 
0.370* 

(p= 0.038) 
-0.072 -0.124 
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มากกว่า 30,000 บาท แต่
ไม่เกิน 50,000 บาท 

2.526 
-0.370* 

(p= 0.038) 
 - 

-0.442* 
(p= 0.014) 

-0.494* 
(p= 0.011) 

-0.874* 
(p= 0.00) 

-0.441 

มากกว่า 50,000 บาท แต่
ไม่เกิน 70,000 บาท 

2.968 0.072 
0.442* 

(p= 0.014) 
 - -0.052 -0.432 0.001 

มากกว่า 70,000 บาท แต่
ไม่เกิน 100,000 บาท 

3.020 0.124 
0.494* 

(p= 0.011) 
0.052  - -0.380 0.053 

มากกว่า 100,000 บาท 
แต่ไม่เกิน 150,000 บาท 

3.400 
0.504* 

(p= 0.029) 

0.874* 
(p= 0.00) 

0.432 0.380  - 0.433 

150,000 บาทขึ้นไป 2.967 0.071 0.441 -0.001 -0.053 -0.433  - 

* หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 

จากตารางที่ 4.31 พบว่า พนักงานที่มี ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน 
แตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านเงินเดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดย พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท ส่วนใหญ่
พนักงาน เป็นกลุ่มช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจต่ ากว่าทุกๆกลุ่มรายได้ ยกเว้น พนักงาน
ที่มีรายได้ 150,000 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่งพนักงานกลุ่มนี้ต้องท างาน
หนักใช้ทั้งแรงกายและทักษะความรู้ และเร่ิมต้องรับผิดชอบมากขึ้น พนักงานจึงรู้สึกพอใจในด้าน
เงินเดือนค่อนข้างต่ ากว่ากลุ่มอื่น เพราะพนักงานเห็นว่าตนเองท างานมากกว่าปริมาณเงินที่ตนได้รับ 
ส่วนพนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่งกลุ่มนี้จะ
เป็นกลุ่มของ วิศวกรคุมงาน  มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน 
10,000 บาท แต่ไม่เกิน 30,000 บาท และ มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สืบเนื่องมาจาก วิศวกร เป็นต าแหน่งที่ต้องรับผิดชอบสูงเป็นบุคคล
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ที่ควบคุมการปฏิบัติงานทั้งหมดเอง จึงท าให้ต าแหน่งนี้มี สวัสดิการและ รายรับในหลายๆด้านที่ดี
และ อยู่ในระดับสูง ถ้าปริมาณงานมีมาก พนักงานก็จะได้รับรายได้ที่มากขึ้นตาม จึงท าให้กลุ่มนี้มี
ความพอใจสูงกว่า  แต่จริงๆแล้วงานให้บริการขุดเจาะน้ ามัน นั้นต้องอาศัยเพื่อนร่วมทีมที่ดีด้วย 
ต าแหน่งอ่ืนๆก็ควรได้รับผลตอบแทนที่ดีเช่นกัน บริษัทควรมีระบบการให้ผลตอบแทนแก่พนักงาน
ในแต่ละระดับที่สมเหตุสมผลและใกล้เคียงกัน  

 
ตารางที่ 4.32 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหาร โดยวิธี LSD  

เงินเดือนหรือรายได้
รวมต่อเดือน 

ค่าเฉลี่ย 

10,000 
บาท แต่
ไม่เกิน 
30,000 
บาท 

มากกว่า 
30,000 
บาท แต่
ไม่เกิน 
50,000 
บาท 

มากกว่า 
50,000 
บาท แต่
ไม่เกิน 
70,000 
บาท 

มากกว่า 
70,000 
บาท แต่
ไม่เกิน 
100,000 
บาท 

มากกว่า 
100,000 
บาท แต่
ไม่เกิน 
150,000 
บาท 

150,000 
บาทขึน้
ไป 

10,000 บาท แต่ไม่เกิน 
30,000 บาท 

3.384 - 0.223 0.064 -0.046 -0.253 
0.584* 

(p=0.039) 
มากกว่า 30,000 บาท 
แต่ไม่เกิน 50,000 บาท 

3.161 -0.2231 - -0.159 -0.269 
-0.477* 
(p=0.009) 

0.361 

มากกว่า 50,000 บาท 
แต่ไม่เกิน 70,000 บาท 

3.320 -0.064 0.159 - -0.110 -0.318 0.520 

มากกว่า 70,000 บาท 
แต่ไม่เกิน 100,000 บาท 

3.430 0.046 0.269 0.110 - -0.2075 
0.630* 
(p=0.03) 

มากกว่า 100,000 บาท 
แต่ไม่เกิน 150,000 บาท 

3.638 0.254 
0.477* 

(p=0.009) 
0.318 0.208 - 

0.838* 
(p=0.005) 

150,000 บาทขึ้นไป 2.800 
-0.584* 
(p=0.039) 

-0.361 -0.520 
-0.630* 
(p=0.03) 

-0.838* 
(p=0.005) 

- 

* หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
จากตารางที่ 4.32 พบว่า พนักงานที่มีระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน 

แตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านนโยบายและการบริหาร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานที่ มีรายได้รวมต่อเดือน150,000 บาทขึ้นไป มีระดับขวัญและ
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ก าลังใจ ต่ ากว่า 3 กลุ่มต่อไปนี้ กลุ่มที่มีรายได้ 10,000 บาท แต่ไม่เกิน 30,000 บาท กลุม่ที่มีมากกว่า 
70,000 บาท แต่ไม่เกิน 100,000 บาท กลุ่มที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่ง
พนักงานมีรายได้รวมต่อเดือน 150,000 บาทขึ้นไปนั้นส่วนใหญ่ กลุ่มวิศวกร และ หัวหน้างานที่มี
ประสบการณ์มานาน เป็นกลุ่มพนักงานที่มีความรู้ และส่วนใหญ่มีการศึกษาที่สูง ดังนั้น พนักงาน
จะเข้าใจระบบงาน และระบบนโยบายและการบริหารของบริษัทได้ดีกว่ากลุ่มอื่นๆ พนักงานจะ
ทราบว่า จริงๆแล้วบริษัทอยู่ในสถานการณ์เช่นไรและสิ่งที่ผู้บริหารก าลังท าอยู่เหมาะสมหรือไม่ ซึ่ง
ผลชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารควรหันกลับมาพิจารณาและฟังเสียงสะท้อนจากพนักงานเหล่านี้และหันมา
พิจารณาปรับปรุงในด้านนโยบายและการบริหารงานมากขึ้น ส่วนพนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน 
มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท มีระดับขวัญและก าลังใจ  ต่ ากว่ากลุ่มที่มีรายได้ 
มากกว่า 100,000 แต่ไม่เกิน 150,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นระดับ ปฏิบัติการ เมื่อบริษัทออกนโยบายอะไรที่พวกตนไม่พอใจ หรือไม่เห็นด้วย คน
กลุ่มนี้จะไม่กล้าแสดงความคิดเห็น หรือ คิดว่าถึงพูดไประดับผู้บริหารก็ไม่รับฟัง แตกต่างจากกลุ่ม 
ที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 แต่ไม่เกิน 150,000 บาท  ซึ่งเป็นกลุ่ม วิศวกร บุคคลกลุ่มนี้จะกล้าแสดง
ความคิดเห็นมากกว่า  
 
ตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจของพนักงานที่มี
ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือนต่างกันในด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา โดยวิธี LSD  

เงินเดือนหรือรายได้รวม
ต่อเดือน 

ค่าเฉลี่ย 

10
,00

0 บ
าท

 แต
่ไม

่
เกิน

 30
,00

0 บ
าท

 

มา
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,00
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,00
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 50

,00
0 

บา
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70

,00
0 บ

าท
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 70

,00
0 

บา
ท 
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่ไม
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าท
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0,0
00

 
บา
ท 
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15

0,0
00

 บ
าท

 
15

0,0
00

 บ
าท
ขึ้น

ไป
 

10,000 บาท แต่ไม่เกิน 
30,000 บาท 

3.232  - 
0.428* 

(p=0.019) 
0.032 0.232 -0.318 -0.101 

มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่
เกิน 50,000 บาท 

2.804 -0.428* 
(p=0.019) 

 - -0.396* 
(p=0.03) 

-0.196 -0.746* 
(p=0.001) 

-0.529 

มากกว่า 50,000 บาท แต่ไม่
เกิน 70,000 บาท 

3.200 -0.032 
0.396* 

(p=0.03) 
 - 0.200 -0.350 -0.133 

มากกว่า 70,000 บาท แต่ไม่
เกิน 100,000 บาท 

3.000 -0.232 0.1957 -0.200  - 
-0.550* 

(p=0.026) 
-0.333 

มากกว่า 100,000 บาท แต่
ไม่เกิน 150,000 บาท 

3.550 0.318 0.746* 
(p=0.001) 

 

0.35 0.550* 
(p=0.026) 

 

 - 0.217 

150,000 บาทขึ้นไป 3.333 0.101 0.529 0.133 0.333 -0.217  - 

* หมายถึง มีความแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ 
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จากตารางที่ 4.33 พบว่า พนักงานที่มี ระดับเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน 
แตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้าน ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่
เกิน 50,000 บาท ซึ่งส่วนใหญ่เป็น กลุ่มพนักงานช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจต่ ากว่า 
กลุ่มอ่ืนๆ ดังต่อไปนี้ คือ พนักงานที่ มีรายได้รวม ต่อเดือน 10,000 บาท แต่ไม่เกิน 30,000 บาท 
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานเข้าใหม่ ยังไม่คาดหวังกับการเจริญเติบโตมากนัก และ พนักงานที่ มีรายได้
รวม ต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท แต่ไม่เกิน 70,000 บาท และพนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน 
มากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท  เน่ืองมาจากบริษัท มีการซอยต าแหน่งของพนักงาน
ระดับปฏิบัติงานค่อนข้างถี่ การปรับต าแหน่งจึงท าได้ช้า และ ไม่ค่อยมี ระบบที่ชัดเจน การปรับ
ต าแหน่งยังคงขึ้นอยู่กับความเห็นของผู้บริหารและงบประมาณทางการเงินในแต่ละปี ดังนั้น 
พนักงานจึงอาจจะรู้สึกไม่ค่อยพอใจในด้านนี้  นอกจากนั้น พนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 
บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มวิศวกร และ หัวหน้างานที่มีประสบการณ์  มี
ระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท และ 
มากกว่า 70,000 บาท แต่ไม่เกิน 100,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เห็นได้ว่า 
เนื่องจาก บริษัทพิจารณาว่าบุคคลเหล่านี้เป็นกลุ่มที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความช านาญมากและถือ
ได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของบริษัท ผู้บริหารจึงค่อนข้างให้การสนับสนุนคนกลุ่มนี้เป็นพิเศษให้
เจริญเติบโตและก้าวหน้าต่อไป เพื่อจะได้มา พัฒนารุ่นน้องและผู้ใต้บังคับบัญชาต่อๆไป  

 
4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานเกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจ 
   

จากแบบสอบถามตอนที่ 3 ซึ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิดที่ถามเกี่ยวกับการแสดง
ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพิ่มเติม แนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการ
ส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  จากกลุ่ม
ตัวอย่าง 138 คน มีผู้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและส่งคืนกลับทั้งหมด และมี
พนักงานแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 50 โดยน าความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะทั้งหมดมารวบรวม และน าเสนอในลักษณะสรุปเป็นความเรียง ตามล าดับ
ความถี่ ภายใต้กรอบแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two- Factor Theory) ของ Frederick Herzberg จัดแบ่ง
เป็น 3 หัวข้อ ดังต่อไปนี ้
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 1. พนักงานมีความพอใจในด้านต่างๆ ดังนี้  
  1.1 ด้านสวัสดิการสถานภาพและความมั่นคง (N = 35) 

         1.1.1 บริษัทมีสวัสดิการให้แก่พนักงานและครอบครัวที่ดี 
อาทิ เช่น บัตรประกันสุขภาพที่มีวงเงินค่อนข้างครอบคลุมค่าใช้จ่าย เงินค่าท าฟัน
ประจ าปี เงินสนับสนุนกรณีแต่งงาน เป็นต้น (f =23) 
     1.1.2 พนักงานมีความรู้สึกมั่นคงที่ได้ท างานกับบริษัท
เนื่องจากเห็นว่าบริษัทมีชื่อเสียงมายาวนาน มีการด าเนินงานที่ดี และ มีสถานะทาง
การเงินที่มั่นคง (f = 6) 
                                   1.1.3 พนักงานมีความเห็นว่าบริษัทมีระบบ และขั้นตอนใน 
การปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานด้านความปลอดภัยสูงและรู้สึกมั่นใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ในบริษัทนี้ (f = 6) 

   1.2  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (N=13) 
                    พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน มีความสนิทสนม 
และให้การช่วยเหลือ เกื้อกูลกันดี (f = 13) 

  1.3  ด้านนโยบายและบริหาร (N=7) 
        พนักงานพอใจในตารางการท างานที่ ยืดหยุ่นและมีวันพัก

ติดต่อกัน ท าให้ง่ายต่อการวางแผนในการท ากิจกรรมอ่ืนๆ และ สะดวกในการ
เดินทาง ท่องเที่ยว พักผ่อนกับครอบครัว (f=7) 

      1.4  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน (N=5) 
               1.4.1 พนักงานมีความพอใจในด้านการดูแลเกี่ยวกับการ
เดินทางและที่พัก และการอ านวยความสะดวกต่างๆของบริษัทขณะไปปฏิบัติงาน
(f = 3) 
 1.4.2 พนักงานมีความเห็นว่าบริษัทมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือที่
ใช้ในการปฏิบัติงานที่ครบครันและมีความพร้อม (f=2)  

   1.5. ด้านเงินเดือน (N=4) 
            พนักงานมีรายได้ที่ เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในแต่ละเดือน(f=4)
   1.6 พนักงานแสดงความคิดเห็นว่าไม่พอใจในด้านใดๆเลย (N=8) 
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2. พนักงานคิดว่าบริษัทควรมีการปรับปรุงในด้านต่างๆ ดังนี้  
2.1 ด้านเงินเดือน (N=40) 

                พนักงานคิดว่าบริษัทควรมีการปรับปรุงเร่ืองเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนโดยมีรายละเอียด ดังนี้ เร่ืองเงินเดือนและค่าตอบแทนโดยภาพรวม
(f=16) ปรับปรุงฐานเงินเดือน (f=7) อัตรา Offshore bonus (f=9) และ อัตรา 
Performance bonus (f=8) 

   2.2 ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา (N=16) 
           2.2.1 บริษัทควรมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ พนักงาน
มีการเลื่อนขั้น ปรับต าแหน่งให้สูงขึ้น เมื่อมี ความรู้ความสามารถ และ คุณสมบัติ
ที่เหมาะสม และควรปรับปรุงระบบการเลื่อนขั้นให้ชัดเจนและเป็นธรรม(f=10) 
                  2.2.2 บริษัทควรปรับปรุงให้มีการจัดฝึกอบรมพนักงาน
ภายในองค์กร หรือจัดส่งพนักงานไปฝึกอบรมใน ทักษะเฉพาะด้าน หรือ ในแขนง
ความรู้ใหม่ๆให้ทั่วถึงทุกคน(f=6) 

     2.3 ด้านนโยบายและการบริหาร(N=11) 
              2.3.1 บริษัทควรมีการจัดกิจกรรม เกี่ยวกับ กีฬา การออก
ก าลังกาย หรือกิจกรรมสังสรรค์ ต่างๆให้กับพนักงาน บ้าง เน่ืองจาก สองสามปีที่
ผ่านมาบริษัทหยุด การจัดกิจกรรมเหล่านี้ อันเนื่องมาจากการประหยัดงบประมาณ
มาระยะหนึ่งแล้ว (f=3) 
   2.3.2 บริษัทควรมีการจัดตาราง การพัก ของพนักงานให้มาก
ขึ้น เน่ืองจากพนักงานบางส่วนท างานยาวนานขึ้นมีความเหน่ือยล้ามากขึ้น จึงมี
ความเห็นว่าควรได้วันพักที่มากขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ (f=3) 
                   2.3.3 บริษัทควรมีระบบการประเมินผลงานและตัดสิน
ความผิดที่ชัดเจน และยุติธรรม พนักงานบางส่วนมีความเห็นว่า บริษัทยังมีการเล่น
พรรคเล่นพวกกันอยู่ (f=2) 
           2.3.4 บริษัทควรปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างานมากขึ้น บางคนมีความสามารถไม่ตรงตามสายงานแต่ก็ยัง
ไม่มีการโยกย้ายสับเปลี่ยน บางแผนกมีปริมาณงานที่มากแต่มีพนักงานไม่เพียงพอ
ท าให้พนักงานที่มีอยู่มีงานล้นมือ ไม่สามารถท างานได้ทันเวลา(f=2) 
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                      2.3.5 บริษัทควรมีส่วนร่วมกับชุมชนและสังคมมากขึ้น อาทิ
เช่น ร่วมแข่งกีฬากระชับสัมพันธไมตรีกับบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน 
หรือ ร่วมกิจกรรมกับชุมชนในท้องถิ่น (f=1) 

      2.4  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน(N=6) 
                  2.4.1 บริษัทควรมีอุปกรณ์ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใน
จ านวนที่เหมาะสมมากกว่านี้ บางแผนกยังมีเคร่ืองมือไม่ครบตามความต้องการ 
(f=4) 
             2.4.2 พนักงานมีความเห็นว่าสภาพการท างานบนแท่นขุด
เจาะค่อนข้างแออัด มีพนักงานอยู่จ านวนมากแต่พื้นที่ปฏิบัติงานจ ากัด (f=2) 

      2.5 ด้านการบังคับบัญชา(N=1) 
                   พนักงานมีความเห็นว่าผู้บังคับบัญชาควรปรับปรุงในด้าน
การบริหารงานและการเป็นตัวอย่างที่ดีรวมไปถึงการออกมาแสดงความ
รับผิดชอบเพื่อผู้ใต้บังคับบัญชาในกรณีที่เกิดความปัญหาบางอย่างขึ้น(f=1) 

       2.6 ด้านสถานภาพและความมั่นคง (N=1) 
           บริษัทควรปรับปรุงสวัสดิการส าหรับพนักงานที่อยู่ไกลบ้าน 
อาทิเช่น ช่วยสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการเช่าบ้านบางส่วน(f=1) 
 
3. แนวทาง ในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงาน จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
     3.1 ด้านเงินเดือน(N=34) 

      บริษัทควรเพิ่มเงินเดือน เงินโบนัสต่างๆให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน และความเสี่ยงภัยที่พนักงานต้องเผชิญ(f=34) 

      3.2. ด้านนโยบายและบริหาร(N=14) 
       3.2.1 พนักงานเสนอแนะว่า บริษัทควรมีตารางวันหยุด ที่

เพิ่มขึ้น เพื่อชดเชยกับเวลาการท างานที่ยาวนานขึ้น (f=6) 
       3.2.2  พนักงานเสนอแนะว่าบริษัทควรมีการจัดกิจกรรม 

สันทนาการ ท่องเที่ยว และ งานสังสรรค์ให้เป็นประจ าทุกปีแม้อยู่ในภาวะที่จ ากัด
ด้านงบประมาณ เพื่อให้พนักงานได้พักผ่อนและเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานมากขึ้น (f=6) 
                   3.2.3  พนักงานเสนอแนะว่าบริษัทควรมีการปรับเพิ่ม
เงินเดือน หรือ โบนัสอย่างมีความยุติธรรมและเท่าเทียมกันในทุกๆต าแหน่ง (f=2) 
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  3.3 ด้านการบังคับบัญชา(N=9) 
               3.3.1 ผู้บังคับบัญชาควรมีความจริงใจในการบริหารงาน และ 
มีระบบการบังคับบัญชาที่เป็นมาตฐาน และ รับฟังความคิดเห็นและปัญหาของ
ลูกน้องอย่างจริงใจ(f=7) 
               3.3.2 ผู้บังคับบัญชา ควรให้ความเสมอภาคและความยอมรับ
นับถือ ในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา โดยไม่ค านึงถึงระดับต าแหน่งงาน โดยเฉพาะ
ผู้บังคับบัญชาที่มีอายุน้อย (f=2) 

   3.4 ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา (N=7) 
          3.4.1 บริษัทควรมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการปรับ
ต าแหน่ง เลื่อนขั้นอย่างมียุติธรรม และ วัดผลตามจริงตามผลงาน พนักงานจะรู้สึก
มีก าลังใจในการปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพต่อไป (f=5) 
          3.4.2 บริษัทควรจัดให้มี การฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆเพื่อเพิ่ม
ความรู้และทักษะในการท างาน และควรสร้างประสบการณ์ใหม่ๆให้พนักงานโดย
การโยกย้ายให้ไปปฏิบัติงานที่พื้นที่ปฏิบัติงานอ่ืนๆชั่วคราวบ้าง อาทิ เช่น ประเทศ
เวียดนาม ประเทศออสเตรเลีย และ สหรัฐอเมริกา เป็นต้น(f=2) 

  3.5 ด้านสถานภาพและความมั่นคง(N=3) 
               พนักงานเสนอแนะให้บริษัทเพิ่มวงเงินสวัสดิการต่างๆให้แก่
ครอบครัวพนักงานให้สูงขึ้น เช่น ค่ารักษาพยาบาล หรือ ค่าท าคลอดบุตร (f=3)  

    3.6 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน(N=2) 
              บริษัทควรอ านวยความสะดวกแก่พนักงานในการติดต่อกับ
ครอบครัวบนฝั่ง เช่น สร้างเครือข่ายโทรศัพท์ของบริษัทเองให้มากขึ้น เนื่องจาก
ปัจจุบันการติดต่อกับครอบครัวท าได้ค่อนข้างยากและควรสนับสนุนและ
ช่วยเหลืออย่างทันท่วงที ในกรณีที่พนักงานมีเหตุจ าเป็นต้องขึ้นฝั่งในกรณีฉุกเฉิน
(f=2) 
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4.5 แนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานเพื่อน าเสนอต่อบริษัทกรณีศึกษา 
 
จากทฤษฎี สองปัจจัย(Two-Factor Theory) ของ Frederick Herzberg อันประกอบ

ไปด้วย ปัจจัย อนามัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าหน้าที่ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน และป้องกันไม่ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานลดลง และ ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่สร้าง
ผลกระทบทางบวกต่อความพอใจในงานที่ท า และ จูงใจพนักงานให้ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ดังนั้น เพื่อเป็นการป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งจะท าให้ขวัญและ
ก าลังใจลดต่ าลง บริษัทกรณีศึกษาจึงควรพิจารณาในด้านที่อยู่ในปัจจัยอนามัยเป็นส าคัญ แล้วจึง
พิจารณาสนับสนุนปัจจัยจูงใจในล าดับถัดไป 

ในการพิจารณาหาแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานเพื่อเสนอต่อ
บริษัทกรณีศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาจากผลการวิจัยทั้งในส่วนของ ระดับขวัญและก าลังใจ
ของพนักงาน  ปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน และ การแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงาน ประกอบกัน ซึ่งจากผลการวิจัยในข้อที่ 
4.2 ชี้ให้เห็นว่า ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานใน ด้าน เงินเดือน(2.87) ด้านการเจริญเติบโต
และการพัฒนา(3.09) ด้านนโยบายและการบริหาร(3.31) มีระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับต่ า
ที่สุด สามอันดับสุดท้าย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยในข้อที่ 4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อระดับ
ขวัญและก าลังใจของพนักงานในด้านต่างๆ ซึ่งสรุปผลและจัดหมวดหมู่ตาม ทฤษฏีสองปัจจัยของ 
Herzberg ได้ดังตารางที่ 4.34 
 
ตารางที่ 4.34 สรุปปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในด้านต่างๆ จ าแนกตามทฤษฎีสองปัจจัย 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจ ด้านท่ีมีความแตกต่าง 
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ 

Herzberg 

เพศ 
ด้านเงินเดือน ปัจจัยอนามัย ( Hygiene Factor) ต าแหน่งงาน 

เงินเดือนหรือรายได้รวม 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่น

ขุดเจาะ ด้านนโยบายและการบริหาร ปัจจัยอนามัย ( Hygiene Factor) 
เงินเดือนหรือรายได้รวม 
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ตารางที่ 4.34(ต่อ) สรุปปัจจัยที่มีผลต่อรับขวัญและก าลังใจในด้านต่างๆจ าแนกตามทฤษฎีสองปัจจัย 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจ ด้านท่ีมีความแตกต่าง 
ทฤษฎีสองปัจจัย ของ 

Herzberg 

เพศ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 

ปัจจัยอนามัย ( Hygiene Factor) 
อายุ 

ต าแหน่งงาน 
อายุการท างานในแหล่งผลิต

ปิโตรเลียม  
อายุ ด้านการเจริญเติบโตและการ

พัฒนา 
ปัจจัยจูงใจ( Motivation Factor) 

เงินเดือนหรือรายได้รวม 
 
 นอกจากนั้นในผลการวิจัยส่วนสุดท้ายคือ การแสดงความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่า บริษัทควร
ปรับปรุงในด้านเงินเดือน และ ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา นอกจากนั้นแนวทางในการ
บ ารุงขวัญและก าลังใจที่พนักงานเสนอ คือ ด้านเงินเดือน บริษัทควรพิจารณาการเพิ่มเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ และรองลงมาคือ ด้านนโยบายและการบริหาร อาทิ เช่น ปรับตารางวันหยุดให้
เพิ่มขึ้น หรือ มีกิจกรรมสันทนาการ และ การสังสรรค์ ต่างๆ จากผลการวิจัยทั้ง 3 ส่วน พบว่า ผล
วิจัยออกมาในแนวทางเดียวกัน คือ ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหาร และ ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งอยู่ในหมวดปัจจัยอนามัยเป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่ง และ 
รองลงมา คือ ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา ซึ่งอยู่ในหมวดปัจจัยจูงใจก็เป็นประเด็นที่ต้อง
พิจารณาตามมา นอกจากนั้นผู้วิจยัได้เพิ่มเติมใน ด้านการยกย่องในความส าเร็จซึ่งเห็นว่า เป็นส่วน
ส าคัญที่ท าหน้าที่เพิ่มแรงจูงใจให้กับพนักงานได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางที่เป็นไปได้ในการ
บ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานแก่บริษัทกรณีศึกษา ดังต่อไปนี้ 
  
 1.ด้านเงินเดือน 

1.1 จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานจากตารางที่ 4.2 พบว่า
ด้านเงินเดือนมีระดับต่ าที่สุด และ จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจด้านเงินเดือน ตารางที่ 4.3 
พบว่าพนักงานมีความพอใจหัวข้อ Performance Bonus ที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความเหมาะสม อยู่
ในระดับต่ าที่สุด ดังนั้น บริษัทควรให้ข้อมูลการค านวณและที่มาที่ไปของ Performance Bonus ให้
พนักงานทราบอย่างละเอียด เนื่องมาจาก รายได้ในส่วนนี้เป็นรายได้ส่วนเดียวที่ไม่มีการแสดงที่มา
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ที่ไปให้ชัดเจนในใบแสดงเงินเดือนและแต่ละเดือนจะได้มาก น้อย แตกต่างกันไป ซึ่งท าให้
พนักงานมีความเคลือบแคลงและสงสัยในรายได้ส่วนนี้อยู่ พนักงานยังมีความรู้สึกว่าตนท างาน
หนักเท่าเดิมแต่ท าไมบางเดือนได้น้อย ซึ่งอันที่จริง ยอดเงินจ านวนนี้ ค านวณมาจากการได้รับโบนัส 
จากลูกค้า เนื่องจากบริษัทปฏิบัติงานโดยไม่มีการเสียเวลา(Lost Time) ซึ่งถ้าเดือนไหน บริษัท
ด าเนินงานแล้วมีการเสียเวลาเกิดขึ้นเราก็จะไม่ได้รายได้ส่วนนั้นไป และส่งผลให้ Performance 
Bonus ของพนักงานแต่ละคนลดลงไปด้วยนั่นเอง แต่พนักงานส่วนใหญ่มักจะไม่ทราบถึงข้อมูล
ตัวเลขทั้งหมด และที่มาที่ไปของรายได้ส่วนนี้ ดังนั้นบริษัทควรให้ข้อมูลแก่พนักงานเพื่อเป็นการ
ลดความสงสัยในรายได้ที่ขึ้นและลดลงในแต่ละเดือน และยังเป็นส่วนที่ช่วยกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพขึ้น เพื่อช่วยลดการเสียเวลา(Lost Time) อีกทางหนึ่งด้วย วิธีการนี้
อาจจะไม่ได้ช่วยเพิ่มตัวเลขรายรับพนักงานให้สูงขึ้นแต่ก็เป็นแนวทางที่ท าให้พนักงานมีความเข้าใจ
และช่วยลดความไม่พอใจในรายได้ที่ตนได้รับอยู่ได้ 

1.2 จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานจากตารางที่ 4.2 พบว่า
ด้านเงินเดือนมีระดับต่ าที่สุด และหากพิจารณาผลการวิจัย ตารางที่ 4.22 เพิ่มเติมพบว่า พนักงาน
ระดับ ช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจในด้านเงินเดือนต่ าที่สุด และต่ ากว่า วิศวกรและ
หัวหน้างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น บริษัทควรพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน
ให้กับพนักงานกลุ่มช่างปฏิบัติงาน(Operators) โดยใช้เงื่อนไข “Competency” ร่วมด้วยอย่าง
โปร่งใสและยุติธรรม เพิ่มเติมจากระบบการพิจารณาจากหัวหน้างานเพียงอย่างเดียว  ซึ่งในปัจจุบัน
บริษัทมีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานท าขั้นตอนที่ เ รียกว่า “Competency”  ซึ่งใน แผน 
Competency ของแต่ละคนจะมีการก าหนดหัวข้อต่างๆที่พนักงานต้องเพิ่มขีดความสามารถของ
ตัวเองและผ่านไปให้ได้ และ หากพนักงานคนใดที่ต้องการเพิ่มเงินเดือนก็ต้องเสนอโครงการหรือ 
ขีดความสามารถ ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นให้แก่หัวหน้างานถ้าหากพนักงานท าได้ส าเร็จตามแผนที่
ระบุ และเป็นประโยชน์ต่อบริษัท ทางผู้จัดการสาขา(Performance Development Coordinator) ก็
ควรจะพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนให้ตามขีดความสามารถที่เพิ่มขึ้นอย่างยุติธรรมตามที่นโยบาย
ก าหนดไว้เพราะปกติแล้วระบบนี้ก็ใช้กันมานานแล้วในการปรับขึ้นเงินเดือน และปรับต าแหน่งให้
กลุ่ม วิศวกร 

 
 2. ด้านนโยบายและการบริหาร 
 2.1 จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านนโยบายและการ
บริหาร จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุดในหัวข้อ การประเมินผล
และการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความเป็นธรรมตามเกณฑ์ที่ก าหนด  เนื่องจาก
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พนักงานมีความรู้สึกพอใจในระบบการประเมินผลและติดตามผลการปฏิบัติงานไม่มากนัก ยังมี
ความกังวลถึงความเป็นธรรมในการพิจารณาระดับที่ตนควรจะได้รับเนื่องมาจากระดับที่แต่ละคน
ได้รับจะมีผลต่อการค านวณอัตราร้อยละของการขึ้นเงินเดือนปลายปี เพื่อเป็นการลดอคติจากการให้
คะแนนโดยคนเพียงคนเดียว บริษัทควรมีการเพิ่มหัวหน้างาน (Matrix Manager) ที่เป็นผู้ประเมินผล
การปฏิบัติงานประจ าปี(Personal Performance Results) จากเดิม 1 คน เป็น 2 คนแล้วหาค่าเฉลี่ยของ
คะแนนที่ได้ ซึ่งจะช่วยให้พนักงานรู้สึกยอมรับในผลการประเมินมากขึ้นเนื่องมาจากระดับที่ได้มา
จากความคิดของหัวหน้างานถึงสองคน และควรเพิ่มช่องให้หัวหน้างานทั้งสองใส่ความคิดเห็น
เกี่ยวกับตัวพนักงานเหตุผลที่ท าไมเขาจึงได้รับระดับคะแนนเช่นนั้นและสรุปถึงสิ่งที่เค้าได้ท ามา
ตลอดทั้งปีเพื่อให้พนักงานเข้าใจในตัวผลการประเมินมากขึ้น 
 2.2 จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.28 พบว่า พนักงานที่มีตารางการท างานแบบยาว 
คือ พนักงานที่ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน และท างาน 28 วัน พัก 19 วัน เข้า
ส านักงาน 9 วัน มีระดับขวัญและก าลังใจต่ ากว่าแบบปกติ คือแบบ ท างาน 14 วัน พัก 7 วันเข้า
ส านักงาน 7วัน ดังนั้น บริษัทควรอนุญาตให้พนักงานที่มีตารางการท างานแบบยาว สามารถสะสม
และสลับวันหยุดทางราชการได้ใน ช่วงระยะเวลา สามรอบของการท างาน เพื่อเป็นการยืดหยุ่นให้
พนักงานพักได้นานขึ้น ซึ่งหากการท างานในรอบใดๆที่พนักงานรู้สึกเหนื่อยล้ามากๆพนักงาน
สามารถใช้วันหยุดทางราชการน้ีขอหยุดรวมไปกับวันหยุดปกติ หรือ จะลาพักร้อนเพิ่มเติมไปได้อีก
ทาง  
 2.3 จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.4 ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานด้าน
นโยบาย เพื่อเป็นการกระตุ้นขวัญและก าลังใจในด้าน การประเมินผลและการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความเป็นธรรมตามเกณฑ์ที่ก าหนด บริษัทควรคัดเลือกพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานโดดเด่นเป็นรายเดือน (Employee Of The Month) เพื่อเป็นการแสดงให้พนักงานเห็น
ว่าบริษัทรับรู้ถึงคุณค่าของงานที่พนักงานท า โดยจากเดิมที่คัดเลือกเป็นรายไตรมาส และ สิ้นปีก็มี
การคัดเลือกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเด่นเป็นรายปี(Employee Of The Year)โดย
ผลตอบแทน ส าหรับพนักงานที่ได้รางวัลประจ าเดือนนั้น บริษัทอาจจะลดมูลค่าของรางวัลให้
น้อยลงเพื่อไม่ให้กระทบกระเทือนกับงบประมาณที่ตั้งไว้และ เป็นการเพิ่มโอกาสให้พนักงานแต่ละ
คนมีสิทธิในการได้รับคัดเลือกมากขึ้น  
 2.4 จากผลการวิจัย จากตารางที่ 4.27 และตารางที่  4.32 พบว่าพนักงานที่มี
ระยะเวลาเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ และ เงินเดือนหรือรายได้รวมที่ต่างกันมีระดับขวัญ
และก าลังใจด้านนโยบายและการบริหารที่แตกต่างกัน ดังนั้นการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับต่างๆส าหรับฝ่ายบริหารจึงเป็นเร่ืองส าคัญ นอกจากนั้นจากผลการวิจัยตารางที่ 4.4 ยังพบว่า 
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พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจในหัวข้อ การเปิดโอกาสให้ทกฝ่ายแสดงความคิดเห็น ในระดับ 
ปานกลางเท่านั้น  ดังนั้นบริษัทควรให้โอกาสในการร้องทุกข์ หรือแสดงความคิดเห็น อาทิเช่น มี
การติดตั้ง กล่องรับความคิดเห็นที่ท างานโดยมีตัวแทนพนักงานเป็นผู้น าส่ง ผู้จัดการแผนกเพื่อเก็บ
ไปพิจารณาและน าเข้าที่ประชุมต่อไป และ มีที่อยู่อีเมล์ที่รับเร่ืองราวและข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น
โดยเฉพาะ โดยประเด็นต่างๆจะต้องถูกบันทึกในระบบของบริษัทแบ่งตามภูมิภาคให้ผู้บริหาร
ระดับสูงสามารถเข้าถึงได้และผู้ร้องเรียนสามารถติดตามสถานะของค าร้องได้ โดยผู้จัดการแผนก
ต้องเข้าชี้แจงถึงประเด็นต่างๆและรับฟังความเห็นร่วมจากพนักงานคนอ่ืนๆอีกคร้ังในการประชุม
ประจ าเดือน 
 2.5 ผลการวิจัยตารางที่ 4.4 ที่พบว่า พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจในหัวข้อ 
การเปิดโอกาสให้ทกฝ่ายแสดงความคิดเห็น ในระดับ ปานกลาง นั้นเพื่อเป็นการเพิ่มขวัญในหัวข้อ
นี้ให้สูงขึ้น บริษัทควรประชาสัมพันธ์และ ควรเปิดโอกาสให้พนักงานระดับ ช่างปฏิบัติงานได้เข้า
ร่วมการประชุมประจ าปีที่เรียกว่า “Town Hall Meeting” กับประธานกรรมการบริษัท(CEO) และ
ผู้บริหารระดับสูง จากเดิมที่เคยจ ากัดเฉพาะพนักงานบางกลุ่ม เช่น ระดับ ผู้จัดการ วิศวกร และ กลุ่ม
พนักงานที่ปฏิบัติงานที่ฐานสงขลา เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและให้
ผู้บริหารได้รับความคิดเห็นจากพนักงานระดับล่างอย่างแท้จริง 
  
 3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 3.1 จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.23 พบว่าพนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมี
ระดับขวัญและก าลังใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างกัน โดยหัวหน้างานมีระดับขวัญและ
ก าลังใจต่ าที่สุด และ ต่ ากว่า ระดับช่างปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 นอกจากนั้น จากผล
การสอบถามความคิดเห็นของพนักงานพบว่า การจัดแข่งกิจกรรม อาทิเช่นการแข่งกีฬาเป็น
แนวทางหนึ่งในการบ ารุงขวัญและก าลังใจ ดังนั้นบริษัทควรจัดแข่งขันกีฬาภายในเพื่อกระชับ
ความสามัคคีระหว่างพนักงานโดยไม่จ ากัดอายุ หรือ แบ่งแยกตาม ต าแหน่งหรือ แผนกที่สังกัด 
สนับสนุนให้พนักงานและหัวหน้างานระดับต่างๆได้มีปฏิสัมพันธ์กันและสร้างความสนิมสนมกัน
แบบไม่เป็นทางการกันมากขึ้นซึ่งถือเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันได้ในอนาคต และเมื่อ
พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานและเจ้านายย่อมส่งผลให้พนักงานมีความพอใจและ
ความสุขในการท างาน 
 3.2 จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.25 พบว่า พนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 15 
ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพนักงานอาวุโส และเจ้านายต่างชาติ มีระดับขวัญและก าลังใจ
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่ าที่สุด และ มีระดับต่ ากว่า ทุกๆกลุ่มอายุ ยกเว้น มากกว่า 20 ปี 
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ดังนั้นเพื่อเป็นการกระชับความสัมพันธ์กับเหล่าพนักงานกลุ่มนี้  บริษัทควรเชิญชวนให้
ผู้บังคับบัญชาต่างชาติและพนักงานอาวุโสเข้าร่วม กิจกรรมอันแสดงถึงวัฒนธรรมประเพณีที่ดีของ
ไทย เช่น กิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่ในวันสงกรานต์ อันจะเป็นการเสริมสร้างความเคารพนับถือ
ระหว่างกัน และความสัมพันธ์อันดีระหว่าง เจ้านายต่างชาติ และลูกน้อง พนักงานอาวุโสและ
พนักงานรุ่นใหม่ ได้ 

 
 4.ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา 
 จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.2 ระดับขวัญและกลังใจของพนักงานโดยภาพรวม
พบว่า ขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา อยู่ในอันดับรองสุดท้าย 
  และ ผลการวิจัยจากตารางที่ 4.33 ที่แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกันมีขวัญ
และก าลังใจต่างกัน ดังนั้น บริษัทควรให้โอกาสแก่พนักงานทุกๆระดับ ซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและ
มีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ด้วยการร่วมกันวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการหนึ่งวิธีการใดที่เหมาะสม เช่น 
ระบบ Competency หรือ การมอบหมายโครงการที่ส าคัญให้ด าเนินงาน และ หากส าเร็จก็ควรมีการ
วัดผลและพิจารณาปรับต าแหน่งตามที่ได้ตกลงกันไว้ ซึ่งการปรับต าแหน่งตามความสามารถนี้จะ
เป็นการกระตุ้นให้พนักงานพัฒนาขีดความสามารถได้อีกทางหนึ่ง นอกจากนั้นบริษัทควรชี้แจงให้
พนักงานทราบอย่างชัดเจนว่าบริษัทจะไม่พิจารณาจากระยะเวลาที่ท างานมา แต่จะพิจารณาจาก
ผลงานและความสามารถของพนักงานเป็นส าคัญ เมื่อพนักงานทราบแนวทางแล้วว่าท าอย่างไร
ตนเองจึงจะไปถึงเป้าหมายที่ต้องการ พนักงานก็จะมีแรงผลักดันและแรงจูงใจให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อผลิตผลงานที่ดีต่อไป 

 
5. ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.10 พบว่าพนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจหัวข้อ 

การเสนอผลงานของพนักงานเพื่อเข้ารับรางวัลต่างๆ โดยเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา อยู่ใน
ระดับต่ าที่สุด ผู้วิจัยจึงมีความเห็นเพิ่มเติมว่าบริษัทควรมีการยกย่องชมเชย และเผยแพร่ผลงานที่ดี
ของพนักงานให้ทุกๆคนในองค์กรรับทราบถึงความส าเร็จและสิ่งที่ดีที่พนักงานได้ท า  เช่น การ
ประกาศในที่ประชุม การส่งอีเมล์แจ้ง หรือ การลงข่าวในเครือข่ายของบริษัท เพราะจะท าให้
พนักงานมีความภูมิใจ มั่นใจในความสามารถของตน เมื่อพนักงานได้รับการยอมรับจากบุคคล
ทั่วไป จะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างานให้มีประสิทธิภาพและท าให้พนักงานท างานแล้วมี
ความสุข 
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บทที่ 5 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง “การศึกษาและวิเคราะห์ ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการ
ส ารวจน้ ามันและ ก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง กรณีศึกษา 
บริษัทผู้ให้บริการทางด้านปิโตรเลียมของอุตสาหกรรมก๊าซและน้ ามันในจังหวัดสงขลา”  มี
วัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาระดับขวัญและก าลังใจของพนักงาน เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ
ระดับขวัญและก าลังใจ และ เพื่อหาแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนั กงาน กลุ่ม
ประชากรในการวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่งของบริษัท
กรณีศึกษา ก าหนดกลุ่มประชากรเป้าหมายทั้งหมด 210 คน กลุ่มตัวอย่างได้การสุ่มจากการสุ่มอย่าง
ง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้สูตรของ Yamane (1967) ได้กลุ่มตัวอย่างเพื่อ เก็บข้อมูล 
138 คน ใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือวิจัย ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ตอน ตอนที่ 1 เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นข้อมูลทั่วไปและข้อมูลด้านการปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 
เป็นสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน ตามทฤษฎี 2 ปัจจัย(Two-Factor Theory) ของ 
Frederick Herzberg ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและ
ก าลังใจของพนักงานโดยแบบสอบถามที่สร้างขึ้นได้ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ และท าการ
ทดลอง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 คน น ามาหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (X-Bar) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสถิติ T-Test เพื่อใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม ค่าสถิติ One-Way ANOVA ใช้ทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 3 
กลุ่มขึ้นไป และ LSD ผลจากการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิงคิด 
เป็นร้อยละ 88.4 โดยส่วนใหญ่ มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.5 แรงงานส่วนใหญ่
ยังมีอายุไม่มากนัก เป็นวัยเพิ่งเร่ิมท างาน ซึ่งเหมาะกับสภาพการท างานที่ค่อนข้างล าบากและต้องใช้
แรงงาน สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.5 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.7 
เนื่องจากลักษณะงานเป็นเร่ืองที่ต้องใช้ทักษะความช านาญและความรู้ ต าแหน่งงานระดับช่าง
ปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 42 อายุการท างานในแหล่งปิโตรเลียมนอกฝั่ง 0-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.5  
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ภูมิล าเนาอยู่ในจังหวัดสงขลา คิดเป็นร้อยละ 61.6 แสดงว่าพนักงานส่วนใหญ่เลือกท างานใกล้บ้าน
เนื่องมาจากเดินทางสะดวกและใกล้ครอบครัว ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ(Work 
Schedule) แบบ ท างาน 28วันพัก 19 วัน เข้าส านักงาน 9 วัน คิดเป็นรอยละ 29.7 สภาพการท างาน
บน platform คิดเป็นร้อยละ 46.4 และ พนักงานมีเงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 30,000 
แต่ไม่เกิน 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.3 โดยจะเห็นได้ว่าพนักงานส่วนใหญ่ในอุตสาหกรรมผลิต
ปิโตรเลียมมีรายได้อยู่ในระดับสูงกว่าเมื่อเทียบกับแรงงานบนฝั่ง 

ผลการศึกษาระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและ ก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง โดยภาพรวมค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับปาน
กลาง(3.41) จากคะแนนเต็ม 5.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ขวัญและก าลังใจของ
พนักงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ ปานกลาง โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉลี่ยโดยรวม
สูงสุด(3.87) ซึ่งอยู่ในระดับ มาก รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จ(3.64) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
(3.56)  ด้านงานที่ท้าทาย(3.47)  ด้านความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น(3.46) โดยด้านการยกย่องใน
ความส าเร็จและด้านสถานภาพและความมั่นคงมีค่าเฉลี่ยที่เท่ากัน(3.45) ด้านการบังคับบัญชา(3.37) 
และ ด้านนโยบายและการบริหาร(3.31) และ ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา( 3.09) ตามล าดับ 
ส่วนด้านเงินเดือน(2.87) มีค่าเฉลี่ยขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ บุญสนอง ฉกรรจ์ศิลป์ 
(2541) ซึ่งได้ศึกษาขวัญและก าลังใจของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขต่อการด าเนินนโยบายผ่อนผัน
แรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย กรณีศึกษา อ าเภอติดชายแดน ไทย - พม่า จังหวัดตาก พบว่า ก าลังขวัญ
ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขอยู่ในระดับ ปานกลางทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ ด้านเงินเดือนค่าตอบแทน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
อันที่จริงแล้ว ด้านเงินเดือน เป็นปัจจัยที่อยู่ในส่วนของปัจจัยอนามัยซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควร
พิจารณาเป็นอย่างยิ่ง  เนื่องจาก หากพนักงาน มีขวัญและก าลังใจในด้านนี้ต่ าอาจจะท าให้เขา
ตัดสินใจลาออกได้ ซึ่งทางผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในส่วนนี้ไปเสนอเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร
พิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนให้แก่พนักงานบนพื้นฐานของนโยบายบริษัทต่อไป 

ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน พบว่า พนักงาน 
ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน อายุการท างานในแหล่งผลิต
ปิโตรเลียมนอกฝั่ง ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ และ เงินเดือนหรือรายได้รวม ที่
แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สรุปเป็นแต่
ละประเด็น ได้ดังนี้ 

 
 



 116 

1.เพศ  
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจในด้าน 

เงินเดือน และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พนักงานชายมีขวัญและก าลังใจด้านเงินเดือนต่ ากว่าพนักงานหญิง ส่วน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล พนักงานชายมีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่าพนักงานหญิง  

2.อายุ  
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจในด้าน 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   พบว่า พนักงานที่มีอายุ 20 ปี -29 ปี มีระดับ
ขวัญและก าลังใจสูงกว่า ช่วงอายุ 40-49 ป ีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งพนักงานอาจจะ
ยังมีอายุการท างานไม่มาก จึงยังไม่ค่อยมีปัญหาระหว่างเพื่อนร่วมงานมากนัก และ กลุ่มอายุกลุ่มนี้ 
ส่วนใหญ่จะเป็นต าแหน่ง Operator ซึ่งส่วนใหญ่มักจะเข้างานพร้อมๆกันหรือจบจากสถาบัน
เดียวกัน จึงมีความสัมพันธ์ระหว่างกันที่ดี และ อีกกลุ่มคือพนักงานที่มี อายุ 50 ปีขึ้นไป ที่มีระดับ
ขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีอายุ 30 ปี - 39 ปี และ 40 ปี - 49 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 พนักงานกลุ่มนี้มีประสบการณ์การชีวิตและการท างานที่สูง ด้วยวุฒิภาวะที่สูงกว่าและ
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนพนักงานที่มีมายาวนานค่อนข้างเหนียวแน่น จึงท าให้มีระดับขวัญและ
ก าลังใจด้านนี้สูงกว่า อีกสองกลุ่ม 

ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา พบว่าพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปมีระดับ
ขวัญและก าลังใจสูงกว่า กลุ่มอายุอื่นๆทั้งหมด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 เน่ืองมาจาก 
พนักงานมีอายุที่สูงแล้ว ซึ่งวัยนี้ถือเป็นวัยใกล้เกษียณ พนักงานไม่มีความสนใจในการเจริญเติบโต
และพัฒนาเหมือนพนักงานกลุ่มวัยหนุ่มสาว จึงท าให้มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ 

3.สถานภาพสมรส  
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับขวัญและ

ก าลังใจ ในด้านความส าเร็จ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พนักงานที่มี
สถานภาพหย่าร้างและมีบุตร มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานกลุ่มอื่นๆ แสดงให้เห็นว่า 
พนักงานที่หย่าร้างและมีบุตรแล้ว เป็นกลุ่มที่ผ่านประสบการณ์ชีวิตมากกว่า กลุ่มอื่นๆ และไม่มี
พันธะในส่วนของคู่สมรสให้เป็นห่วงหรือกังวลใจ พนักงานจึงมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทให้กับงานสูง
และค่อนข้างมีความภาคภูมิใจในการได้ปฏิบัติงานสูง 

 



 117 

4.ต าแหน่งงาน 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มี  ต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับขวัญและ

ก าลังใจใน ด้านเงินเดือน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

ด้านเงินเดือน พบว่าวิศวกรคุมงานและหัวหน้างานมีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า 
ช่างปฏิบัติงาน เนื่องมาจาก ทั้งสองกลุ่มนี้มีรายได้ที่สูงกว่าพนักงานระดับช่างปฏิบัติงาน ซึ่งอันที่
จริงแล้วพนักงานระดับช่างปฏิบัติงานก็ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของบริษัท เช่นกัน หากอ้างอิงจาก 
ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two- Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ด้านเงินเดือนอยู่ในหมวดของ 
ปัจจัยอนามัย ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการท างาน และอาจชักน าท า
ให้พนักงานลาออกได้ ดังนั้นฝ่ายบริหารควรหันมาพิจารณาถึงระดับรายได้ของพนักงานระดับ ช่าง
ปฏิบัติงานให้มากขึ้น 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการเปรียบเทียบขวัญและก าลังใจของ
พนักงาน พนักงานที่มีต าแหน่งงานที่ต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจแตกต่างกันใน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยพบว่าช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจ สูงกว่า หัวหน้างาน 
แสดงให้เห็นว่า พนักงานช่างปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เป็นผล
เนื่องมาจากพนักงานกลุ่มนี้มักจะ เข้างานพร้อมๆกันเป็นกลุ่มๆ และ ส่วนใหญ่จบมาจากสถาบัน
เดียวกัน เคยเป็น เพื่อน รุ่นพี่ รุ่นน้องร่วมสถาบันกันมาก่อน 

5.อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มี อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอก

ฝั่ง แตกต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีอายุการท างาน 0 - 5 ปี พนักงานที่มีอายุการท างาน 
มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี และ พนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี แต่ไม่เกิน 15 ปี มีระดับ
ขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 15 ป ีแต่ไม่เกิน 20 ปี  แสดงให้เห็นว่า 
พนักงาน ส่วนใหญ่แล้วอายุยังไม่สูงมาก และอยู่ในระดับปฏิบัติการ พนักงานจะมีความสนิทสนม 
ระหว่างกัน และกล้าเปิดเผยพูดคุยกันถึงเร่ืองความคิด หรือเร่ืองส่วนตัวกัน มากกว่า และพนักงานที่
มีอายุงาน มากกว่า 15 ปี แต่ไม่เกิน 20 ปี  อยู่ในวัยที่ค่อนข้างสูงวัย มีประสบการณ์ชีวิตมามาก และ
ส่วนใหญ่เป็นผู้บังคับบัญชา จึงไม่ค่อยมีการปรึกษาหารือ ด้านต่างๆ มีปฏิสัมพันธ์ หรือให้ความ
ช่วยเหลือเร่ืองส่วนตัวกันมากนัก 
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6.ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ 

(Work Schedule)แตกต่างกัน มีระดับขวัญและก าลังใจ แตกต่างกันใน ด้านนโยบายและการบริหาร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานที่ ท างาน 14 วัน  พัก 7 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน 
มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่ ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน  เข้าส านักงาน 7 วัน และ แบบ 
ท างาน 28 วัน  พัก 19 วัน เข้าส านักงาน 9 วัน ซึ่งแน่นอนว่า พนักงานที่มีตารางการท างานที่สั้นที่สุด
ย่อมมีระดับขวัญและก าลังใจที่ดีกว่า เนื่องจาก การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายของบริษัทเพื่อให้
สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าส่งผลให้พนักงานกลุ่มอ่ืนๆ ต้องท างานบนแท่นขุดเจาะ นาน
ขึ้น ดังนั้นกลุ่มที่ต้องเปลี่ยนตารางการท างานมาท าแบบที่ยาวนานขึ้นจึงรู้สึกไม่ค่อยพอใจในด้านนี้
นัก  

7.อัตราเงินเดือนหรือรายได้ 
จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนหรือรายได้ต่างกัน มีระดับ

ขวัญและก าลังใจใน ด้านเงินเดือน ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการเจริญเติบโตและการ
พัฒนา ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ด้านเงินเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่
เกิน 50,000 บาท ส่วนใหญ่พนักงาน เป็นกลุ่มช่างปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจต่ ากว่าทุกๆ
กลุ่มรายได้ ยกเว้น พนักงานที่มีรายได้ 150,000 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่ง
พนักงานกลุ่มนี้ต้องท างานหนัก  และเห็นว่าตนเองท างานมากกว่าปริมาณเงินที่ตนได้รับ ส่วน
พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่งกลุ่มนี้จะเป็น
กลุ่มของ วิศวกรคุมงาน  มีระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน 10,000 
บาท แต่ไม่เกิน 30,000 บาท และ มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 เน่ืองมาจาก วิศวกร มีรายรับในหลายๆด้านที่ดีและ อยู่ในระดับสูง ถ้าปริมาณงาน
มีมาก พนักงานก็จะได้รับรายได้ที่มากขึ้นตาม จึงท าให้กลุ่มนี้มีความพอใจสูงกว่า  แต่จริงๆแล้วงาน
ให้บริการขุดเจาะน้ ามัน นั้นต้องอาศัยเพื่อนร่วมทีมที่ดีด้วย ต าแหน่งอ่ืนๆก็ควรได้รับผลตอบแทนที่
ดีเช่นกัน บริษัทควรมีระบบการให้ผลตอบแทนแก่พนักงานในแต่ละระดับที่สมเหตุสมผลและ
ใกล้เคียงกัน  

ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า พนักงานที่ มีรายได้รวมต่อเดือน150,000 บาท
ขึ้นไป มีระดับขวัญและก าลังใจ ต่ ากว่า 3 กลุ่มต่อไปนี้ กลุ่มที่มีรายได้ 10,000 บาท แต่ไม่เกิน 
30,000 บาท กลุ่มที่มีมากกว่า 70,000 บาท แต่ไม่เกิน 100,000 บาท กลุ่มที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 
แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่งพนักงานมีรายได้รวมต่อเดือน 150,000 บาทขึ้นไปนั้นส่วนใหญ่ กลุ่ม
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วิศวกร และ หัวหน้างานที่มีประสบการณ์มานาน พนักงานเข้าใจระบบนโยบายและการบริหารของ
บริษัทได้ดีกว่ากลุ่มอ่ืนๆ พนักงานจะทราบว่า จริงๆแล้วบริษัทอยู่ในสถานการณ์เช่นไรและสิ่งที่
ผู้บริหารก าลังท าอยู่เหมาะสมหรือไม่ ส่วนพนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน มากกว่า 30,000 บาท แต่
ไม่เกิน 50,000 บาท มีระดับขวัญและก าลังใจ  ต่ ากว่ากลุ่มที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 แต่ไม่เกิน 
150,000บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่เป็นระดับ 
ปฏิบัติการ เมื่อบริษัทออกนโยบายอะไรที่ไม่เห็นด้วย คนกลุ่มนี้จะรู้สึกว่าไม่กล้าแสดงความคิดเห็น  

ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา พบว่า พนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือน 
มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท ซึ่งส่วนใหญ่เป็น กลุ่มพนักงานช่างปฏิบัติงาน มีระดับ
ขวัญและก าลังใจต่ ากว่า กลุ่มอื่นๆ ดังต่อไปนี้ คือ พนักงานที่ มีรายได้รวม ต่อเดือน 10,000 บาท แต่
ไม่เกิน 30,000 บาท และ พนักงานที่ มีรายได้รวม ต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท แต่ไม่เกิน 70,000 
บาท และพนักงานที่มีรายได้รวมต่อเดือนมากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท  
เน่ืองมาจาก มีการซอยต าแหน่งของพนักงานระดับปฏิบัติงานค่อนข้างถี่ การปรับต าแหน่งจึงท าได้
ช้า ดังนั้น พนักงานจึงอาจจะรู้สึกไม่ค่อยพอใจในด้านนี้  ส่วนพนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 100,000 
บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มวิศวกร และ หัวหน้างานที่มีประสบการณ์  มี
ระดับขวัญและก าลังใจสูงกว่า พนักงานที่มีรายได้ มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท และ 
มากกว่า 70,000 บาท แต่ไม่เกิน 100,000 บาท เห็นได้ว่า เนื่องจาก บุคคลเหล่านี้เป็นกลุ่มที่ต้องใช้
ทักษะ ความรู้ ความช านาญมากและถือได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของบริษัท ผู้บริหารจึงค่อนข้างให้การ
สนับสนุนคนกลุ่มนี้เป็นพิเศษให้ เพื่อจะได้มา พัฒนารุ่นน้องและผู้ใต้บังคับบัญชาต่อๆไป  

 
จากผลการสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานเกี่ยวกับ แนวทาง

ในการบ ารุงขวัญและก าลังใจ พบว่า พนักงานมีความพอใจในด้าน สถานภาพและความมั่นคง มาก
ที่สุด พนักงานคิดว่าบริษัทมีสวัสดิการให้แก่พนักงานและครอบครัวที่ดี อาทิ เช่น บัตรประกัน
สุขภาพ เงินค่าท าฟันประจ าปี และรองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  นอกจากนั้น 
พนักงานคิดว่าบริษัทควรมีการปรับปรุงในด้านเงินเดือน มากที่สุด พนักงานคิดว่าบริษัท ควร
ปรับปรุง ฐานเงินเดือน Offshore Bonus และ Performance Bonus ให้สูงขึ้น อีกด้านรองลงมาคือ 
ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา บริษัทควรมีการสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ พนักงานมีการ
เลื่อนขั้น เมื่อพนักงานมีคุณสมบัติที่เหมาะสม และปรับปรุงระบบการเลื่อนขั้นให้ชัดเจนและเป็น
ธรรม ส่วนแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานที่พนักงานเสนอ คือ ด้านเงินเดือน 
พนักงานเสนอว่า บริษัทควรเพิ่มเงินเดือน เงินโบนัสต่างๆให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมกับปริมาณงาน 
และความเสี่ยงภัยที่พนักงานต้องเผชิญ รองลงมาคือ ด้านนโยบายและบริหาร บริษัทควรมีตาราง
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วันหยุด ที่เพิ่มขึ้น เพื่อชดเชยกับเวลาการท างานที่ยาวนานขึ้น ซึ่งบริษัทควรน าข้อเสนอแนะต่างๆ
จากพนักงานไปปรับปรุงและพิจารณาปรับเปลี่ยนเพื่อน ามาบ ารุงขวัญและก าลังใจพนักงานที่มีอยู่
ต่อไป 
 ผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางที่เป็นไปได้ในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานเพื่อ
เสนอต่อ บริษัทกรณีศึกษา ดังต่อไปนี้  
 1. ด้านเงินเดือน จากผลการวิจัยระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานจากตารางที่ 
4.2 พบว่าด้านเงินเดือนมีระดับต่ าที่สุด และ จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจด้านเงินเดือน 
ตารางที่ 4.3 พบว่าพนักงานมีความพอใจหัวข้อ Performance Bonus ที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความ
เหมาะสม อยู่ในระดับต่ าที่สุด ดังนั้นบริษัทควรให้ข้อมูลการค านวณและที่มาที่ไปของ Performance 
Bonus ให้พนักงานทราบอย่างละเอียด วิธีการนี้อาจจะไม่ได้ช่วยเพิ่มตัวเลขรายรับพนักงานให้
สูงขึ้นแต่ก็เป็นแนวทางที่ท าให้พนักงานมีความเข้าใจและช่วยลดความไม่พอใจในรายได้ที่ตนได้รับ
อยู่ได ้และจากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานจากตารางที่4.2 พบว่าด้านเงินเดือนมี
ระดับต่ าที่สุด และหากพิจารณาผลการวิจัยตารางที่4.22 ร่วมด้วย พบว่าพนักงานระดับช่าง
ปฏิบัติงาน มีระดับขวัญและก าลังใจในด้านเงินเดือนต่ าที่สุด และต่ ากว่า วิศวกรและหัวหน้างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นบริษัทควรพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนให้กับพนักงาน
กลุ่ม ช่างปฏิบัติงาน (Operators) โดยใช้เงื่อนไข “Competency” เพิ่มเติมจากระบบการพิจารณาจาก
หัวหน้างานเพียงอย่าง 
 2. ด้านนโยบายและการบริหาร จากผลการวิจัย ระดับขวัญและก าลังใจของ
พนักงานด้านนโยบายและการบริหาร จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจต่ า
ที่สุดในหัวข้อ การประเมินผลและการติดตามผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความเป็นธรรมตาม
เกณฑ์ที่ก าหนด เพราะฉะนั้นบริษัทควรมีการเพิ่มหัวหน้างาน (Matrix Manager) ที่เป็นผู้ประเมินผล
การปฏิบัติงานประจ าปี(Personal Performance Rate) จะช่วยให้พนักงานรู้สึกยอมรับในผลการ
ประเมินมากขึ้น แนวทางถัดมาเนื่องมาจาก ผลการวิจัยจากตารางที่ 4.28 พบว่า พนักงานที่มีตาราง
การท างานแบบยาว คือ พนักงานที่ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน และ ท างาน 28 วัน 
พัก 19 วัน เข้าส านักงาน 9 วัน มีระดับขวัญและก าลังใจต่ ากว่าแบบปกติ ดังนั้น บริษัทควรอนุญาต
ให้พนักงานที่มีตารางการท างาน แบบยาว สามารถสะสมและสลับวันหยุดทางราชการได้ใน ช่วง
ระยะเวลาสามรอบของการท างาน  เพื่อเป็นการยืดหยุ่นให้พนักงานพักได้นานขึ้น และ จาก
ผลการวิจัยจากตารางที่ 4.27 และตารางที่ 4.32  พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาเวลาการปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะ และ เงินเดือนหรือรายได้รวมที่ต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจด้านนโยบายและการ
บริหารที่แตกต่างกัน ดังนั้นการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานระดับต่างๆส าหรับฝ่ายบริหารจึง
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เป็นเร่ืองส าคัญ นอกจากนั้นจากผลการวิจัยตารางที่ 4.4 ยังพบว่า พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจ
ในหัวข้อ การเปิดโอกาสให้ทกฝ่ายแสดงความคิดเห็น ในระดับ ปานกลางเท่านั้น  บริษัทควรเปิด
โอกาสในการร้องทุกข์ หรือแสดงความคิดเห็น อาทิเช่น มีการติดตั้งกล่องรับความคิดเห็น หรือ มีที่
อยู่ อี เมล์ที่ รับเ ร่ืองราวและข้อเสนอแนะ ข้อคิด เห็นโดยเฉพาะ นอกจากนั้นบริษัทควร 
ประชาสัมพันธ์และเปิดโอกาสให้พนักงานระดับ ช่างปฏิบัติงานได้เข้าร่วมการประชุมประจ าปีที่
เรียกว่า “Town Hall Meeting” กับกลุ่มผู้บริหารระดับสูง เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็นและให้ผู้บริหารได้รับความคิดเห็นจากพนักงานระดับล่างอย่างแท้จริง 
 3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.23 พบว่า
พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีระดับขวัญและก าลังใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างกัน 
โดยหัวหน้างานมีระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด และ ต่ ากว่า ระดับช่างปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 และ จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.25 พบว่า พนักงานที่มีอายุการท างาน มากกว่า 15 ปี 
แต่ไม่เกิน 20 ปี ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพนักงานอาวุโส และเจ้านายต่างชาติ มีระดับขวัญและก าลังใจด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่ าที่สุด ดังนั้นบริษัทควรจัดแข่งขันกีฬาภายในเพื่อกระชับความสามัคคี
ระหว่างพนักงานโดยไม่จ ากัด อายุ หรือ แบ่งแยกตาม ต าแหน่งหรือ แผนกที่สังกัด และ จัดกิจกรรม
และ เชิญชวนให้ผู้บังคับบัญชาต่างชาติและพนักงานอาวุโสเข้าร่วม กิจกรรมอันแสดงถึงวัฒนธรรม
ประเพณีที่ดีของไทย เช่น กิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่ในวันสงกรานต์ จะเป็นการเสริมสร้างความ
เคารพนับถือระหว่างกัน และความสัมพันธ์อันดีระหว่าง เจ้านายต่างชาติ และลูกน้อง พนักงาน
อาวุโสและพนักงานรุ่นใหม่ ได้ 
 4.ด้านการเจริญเติบโตและการพัฒนา จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.2 ระดับขวัญ
และกลังใจของพนักงานโดยภาพรวมพบว่า ขวัญและก าลังใจของพนักงานด้านการเจริญเติบโตและ
การพัฒนา อยู่ในอันดับรองสุดท้าย และ ผลการวิจัยจากตารางที่ 4.33 ที่แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มี
ระดับเงินเดือนแตกต่างกันมีขวัญและก าลังใจต่างกัน เพราะฉะนั้นบริษัทควรให้โอกาสแก่พนักงาน
ทุกๆระดับ ซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
ด้วยการร่วมกันวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการ
หนึ่งวิธีการใดที่เหมาะสม เช่น ระบบ “Competency” หรือการมอบหมายโครงการที่ส าคัญให้
ด าเนินงาน เมื่อพนักงานทราบแนวทางแล้วว่าท าอย่างไรตนเองจึงจะไปถึงเป้าหมายที่ต้องการ 
พนักงานก็จะมีแรงผลักดันและแรงจูงใจให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อผลิตผลงานที่ดี
ต่อไป 
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5. ด้านการยกย่องในความส าเร็จ 
จากผลการวิจัยจากตารางที่ 4.10 พบว่าพนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจหัวข้อ 

การเสนอผลงานของพนักงานเพื่อเข้ารับรางวัลต่างๆ โดยเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา อยู่ใน
ระดับต่ าที่สุด บริษัทควรมีการยกย่องชมเชย และเผยแพร่ผลงานที่ดีของพนักงานให้ทุกๆคนใน
องค์กรรับทราบถึงความส าเร็จและสิ่งที่ดีที่พนักงานได้ท า เช่น การส่งอีเมล์แจ้ง หรือ การลงข่าวใน
เครือข่ายของบริษัท เพราะจะท าให้พนักงานมีความภูมิใจ เมื่อพนักงานได้รับการยอมรับจากบุคคล
ทั่วไป จะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างานให้มีประสิทธิภาพและท าให้พนักงานท างานแล้วมี
ความสุข 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยที่พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง และหากพิจารณารายด้านพบว่า ส่วนใหญ่ ระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับ ปานกลาง 
โดยเฉพาะ ด้านเงินเดือน ที่พนักงานมีระดับขวัญและก าลังใจต่ าที่สุด และ ที่ต่ ารองลงมา คือ ด้าน
การเจริญเติบโตและการพัฒนา ดังนั้น หากบริษัทมีความต้องการที่จะรักษาพนักงานไว้  ผู้วิจัยได้
สรุปและเสนอแนะดังต่อไปนี้ 

ผู้บริหารควรมีความจริงใจและเปิดโอกาสในการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
เป็นสิ่งส าคัญ ถึงแม้ว่าอาจจะมีเงื่อนไขทางด้านเป้าหมายทางการเงินมาเกี่ยวข้องแต่ก็ควรที่จะ
พยายามหาวิธียืดหยุ่น หรือ หาทางออกให้กับพนักงานอย่างดีและจริงใจที่สุด เนื่องจากพนักงานทุก
คนพร้อมที่จะท างานหนัก เพื่อเป้าหมายที่วางไว้ของบริษัท แต่สิ่งที่ต้องมาควบคู่กันก็ คือ 
ผลตอบแทนและการดูแลที่ดีจากบริษัทด้วย ความจริงใจในการแก้ปัญหา หรือ การพยายามผลักดัน
ความคิดเห็นที่ดีของพนักงานโดยผู้บริหาร เป็นสิ่งที่สามารถจูงใจให้พนักงานท างานกับบริษัทได้
อย่างเต็มที่ในช่วงเวลาที่ยากล าบาก เช่น ช่วงเวลาที่ไม่ได้ขึ้นเงินเดือนก็ตาม 

การวางแผนและจัดระบบแนวทางในการส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงานเป็น
สิ่งส าคัญ เพื่อป้อง กันการย้ายงานและเปลี่ยนงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานที่มีความรู้
ความสามารถ  เพราะถ้าไม่มีการเปลี่ยนงานบ่อย ๆ บริษัทก็จะมีพนักงานที่มีประสบการณ์ มีความรู้ 
ความช านาญ ท างานอยู่ในบริษัทตลอดเวลา ซึ่งอาจช่วยลดการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน ลดอัตรา
การลาออก ได้และสามารถเป็นพี่เลี้ยงให้กับพนักงานใหม่ ๆ อีกด้วย  
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5.2.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงขวัญและก าลังใจของพนักงาน ซึ่งจ ากัดขอบเขต

การวิจัยเฉพาะพนักงานที่ลงปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกฝั่งของบริษัทกรณีศึกษา เท่านั้น ส าหรับ
การวิจัยครั้งต่อๆไป ควรมีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่กว้างขึ้น เป็นพนักงานทั้งหมดที่ท างานบนแท่น
ขุดเจาะ ไม่ว่าจะเป็น บริษัทผู้ให้บริการด้านปิโตรเลียม  บริษัทน้ ามันผู้ได้รับสัมปทาน  บริษัทจัดหา
แรงงานและ อุปกรณ์ เป็นต้น ซึ่งอาจจะท าการวิเคราะห์แบ่งตาม Rig จะท าให้มองเห็นภาพรวมของ
แต่ละที่ได้ชัดเจนขึ้น เพื่อเป็นข้อมูลให้กับ บริษัทน้ ามันผู้ได้รับสัมปทาน ผู้ซึ่งเป็นผู้ดูแล Rig และ
การด าเนินงานทั้งหมดบนแท่นขุดเจาะจะได้น าข้อมูลไปปรับปรุงและใช้ประโยชน์ต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่องานวิจัย 

 เร่ือง  ขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงาน 
บนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง  

กรณีศึกษา บริษัทผู้ให้บริการทางด้านปิโตรเลียมของอุตสาหกรรมก๊าซและน้ ามันในจังหวัดสงขลา 
ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการท าสารนิพนธ์ จัดท าขึ้นเพื่อประกอบการศึกษาของ
หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการอุตสาหกรรม ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ  
คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะ
ศึกษาถึง ระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง ซึ่งค าตอบของท่านมีคุณค่าอย่างยิ่งต่องานวิจัย ผู้วิจัย
จะเก็บข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามนี้ ไว้เป็นความลับ และจะไม่มีผลเสียหายใด ๆ ต่อผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งสิ้น ดังนั้น จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่าน เพื่อตอบค าถาม ในแบบสอบถามนี้ด้วย
ความเป็นจริงมากที่สุด และครบถ้วนทุกข้อ 
แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป และข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 
10 ข้อ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและ ก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง จ านวน 55 ข้อ 

ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจ
น้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 3 ข้อ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุก ๆ ท่านที่ให้ความร่วมมือและเสียสละเวลา
ตอบแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้ 

                                                                        
นางสาว วิสาขา จิระพันธ์ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาการจัดการอุตสาหกรรม 
ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
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           แบบสอบถามชุดที่.................... 

 
 
ค าชี้แจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน    และเติมข้อความตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ  1)  ชาย  2)  หญิง 

 
2. อายุ 
  1) ต่ ากว่า 20 ปี 
  2) 20 ปี -29 ปี 
  3) 30 ปี - 39 ปี 
  4) 40 ปี - 49 ปี 
  5) 50 ปีขึ้นไป 
 
3. สถานภาพสมรส 
  1) โสด 
  2) สมรสแล้ว และมีบุตร.....................คน 
  3) แยกกันอยู่และมีบุตร......................คน 
  4) หย่าร้าง และมีบุตร.........................คน 
 
4. ระดับการศึกษา 

 1) มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 2) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นต้น (ปวช.) 
 3) ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) 
 4) ปริญญาตรี 
 5) สูงกว่าปริญญาตรี 

 
 
 

ตอนท่ี  1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปและข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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5.ต าแหน่งงาน 
  1) วิศวกรคุมงาน เช่น Field Engineer 

 2) หัวหน้างาน เช่น Crew Chief  
 3) ช่างปฏิบัติงาน เช่น Service Operator, Assistant Operators 
 4) พนักงานอื่น ๆ เช่น Maintenance Engineer, Geologist, Mechanics,  

Sonde Man, Clerk เป็นต้น 
 
6. อายุการท างานในแหล่งผลิตปิโตรเลียมนอกฝั่ง (นับตั้งแต่ปีที่เร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปัจจุบัน) 
  1) 0 - 5 ปี 
  2) มากกว่า 5 ปี    แต่ไม่เกิน 10 ป ี
  3) มากกว่า 10 ปี  แต่ไม่เกิน 15 ป ี
  4) มากกว่า 15 ปี  แต่ไม่เกิน 20 ป ี
  5) มากกว่า 20 ปี 
 
7. ภูมิล าเนา 

  1) จังหวัดสงขลา 
 2) จังหวัดใกล้เคียง (จังหวัดที่ติดกับจังหวัดสงขลา ยกเว้น ปัตตานี) 

  3) สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ยะลา, ปัตตานี, นราธิวาส) 
 4) จังหวัดอ่ืนๆในภาคใต้ 
 5) กรุงเทพ และปริมณฑล 

  6) ภาคกลาง 
  7) ภาคตะวันออก 
  8) ภาคตะวันตก 
  9) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  10) ภาคเหนือ 
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ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
8. ระยะเวลาการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะ (Work Schedule) 

 1) ท างาน 14 วัน พัก 7 วัน เข้าส านักงาน 7 วัน 
 2) ท างาน 22 วัน พัก 14 วัน  เข้าส านักงาน 7 วัน 
 3) ท างาน 28 วัน พัก 19 วัน เข้าส านักงาน 9 วัน 
4) อ่ืนๆ (ไม่ก าหนดเป็นจ านวนวันที่แน่นอน ระยะเวลาขึ้นอยู่กับลักษณะงาน) 

 
9. สภาพการท างาน 

 1) Platform 
 2) LQ 
 3) Rig 

 
10. เงินเดือนหรือรายได้รวมต่อเดือน (รวมเงินเดือน Offshore Bonus และรายได้อื่นๆ) 

 1) มากกว่า 10,000 บาท แต่ไม่เกิน 30,000 บาท 
 2) มากกว่า 30,000 บาท แต่ไม่เกิน 50,000 บาท 
 3) มากกว่า 50,000 บาท แต่ไม่เกิน 70,000 บาท 
 4) มากกว่า 70,000 บาท แต่ไม่เกิน 100,000 บาท 
 5) มากกว่า 100,000 บาท แต่ไม่เกิน 150,000 บาท 
 6)  150,000 บาทขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการ
ปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 

ค าชี้แจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง “ระดับความพึงพอใจ” ทางขวามือของข้อความที่
ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เพียง 1 ช่อง ในแต่ละค าถาม กรุณาอ่านข้อความในแต่ละ 
ข้ออย่างละเอียดแล้วพิจารณาว่า ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะนอกชายฝั่ง
อยูใ่นระดับใด 
5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก 
3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง 
2 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อย 
1 หมายถึง มีความพึงพอใจน้อยที่สุด 

 

ข้อท่ี 

รายการ ระดับความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

  ด้านเงินเดือน           

1 
ระดับเงินเดือนที่ท่านได้รับในแต่ละเดือนมีความ
เหมาะสม           

2 
เงินตอบแทนพิเศษที่ได้รับจากการปฏิบัติงานบนแท่น
ขุดเจาะนอกชายฝั่ง (Offshore Bonus) มีความเหมาะสม 

          

3 
Performance Bonus ที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความ
เหมาะสม           

4 
รายได้รวมที่ได้รับมีจ านวนเพียงพอครอบคลุมรายจ่าย
ในแต่ละเดือน           

5 
รายได้รวมที่ได้รับในแต่ละเดือนมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ           

 ด้านนโยบายและการบริหาร           

6 นโยบายบริหารงานของบริษัทชัดเจน           

7 
การมอบหมายหน้าที่ให้พนักงานรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม           
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ข้อท่ี 

รายการ ระดับความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 
8 การกระจายงานให้แก่ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม           

9 
การประเมินผลและการติดตามผลการ ปฏิบัติงานของ
พนักงานมีความเป็นธรรมตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

          

10 
การเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็นในที่
ประชุมอย่างอิสระ           

 ด้านการบังคับบัญชา            

11 
การเปิดโอกาสให้พนักงานวินิจฉัยแก้ปัญหาในงานที่
เกี่ยวข้องอย่างอิสระ           

12 
การให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ
แก่ผู้ร่วมงาน           

13 
การให้ค าปรึกษาหารือและแนะแนวทางในการท างาน
ของผู้บังคับบัญชาต่อท่าน           

14 การเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชา           

15 
การรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน
ต่อผู้บังคับบัญชา           

 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน           

16 
ลักษณะและที่ตั้งของ Unit บนแท่นขุดเจาะ ( Platform, 
Rig) เอ้ืออ านวยในการปฏิบัติงาน      

17 
มีความสะดวกปลอดภัยในการเดินทางไปกลับในการ
ปฏิบัติงาน           

18 มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานครบ            

19 
สภาพแวดล้อม ทางด้าน แสง เสียง อากาศ และ กลิ่น 
อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม           

20 
พื้นที่ปฏิบัติการมีอุปกรณ์ เกี่ยวกับด้านความปลอดภัยที่
ครบครัน เหมาะสม และ อยู่ในสภาพที่ใช้งานได้ดี เช่น 
เสื้อชูชีพ เรืออพยพ อุปกรณ์ดับไฟ ชุดปฐมพยาบาล           
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ข้อท่ี 

รายการ ระดับความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล           

21 
ความจริงใจและร่วมมือกันปฏิบัติงานของ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน           

22 
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในเร่ืองงานที่ท่าน
ปฏิบัต ิและ เร่ืองส่วนตัว           

23 การให้ก าลังใจของเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน           

24 ความเป็นกันเองและสนิทสนมกันกับเพื่อนร่วมงาน           

25 การเคารพนับถือซึ่งกันและกันด้วยความจริงใจ           

 ด้านสถานภาพ และความมั่นคง           

26 
ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานบนแท่น
ขุดเจาะนอกชายฝั่ง           

27 
การมีโอกาสได้รับพิจารณาความดีความชอบอย่าง
ยุติธรรม           

28 
โครงการสวัสดิการช่วยเหลือ หรือ เงินสมทบกองทุน 
ต่างๆที่บริษัทจัดให้มีความเหมาะสม 

          

29 ความปลอดภัย ด้านชีวิตและทรัพย์สิน ขณะปฏิบัติงาน           

30 สถานะภาพทางด้านการเงินของบริษัทอยู่ในเกณฑ์ที่ดี           

 ด้านความส าเร็จ           

31  ความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในบริษัทนี้           

32 ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ           

33 
ลักษณะงานตรงกับความถนัดและความสามารถของ
ท่าน           

34 
การแก้ปัญหาต่างๆ ในการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระด้วย
ตัวท่านเอง           

35 
การเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้ทีมปฏิบัติงานได้
ทันเวลา ไม่มีการเสียเวลา ( Lost time)           
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ข้อท่ี 

รายการ ระดับความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

  ด้านการยกย่องในความส าเร็จ           

36 
การยอมรับและเชื่อถือในความสามารถของท่านจาก
ผู้บังคับบัญชา           

37 
การให้ค ายกย่องชมเชยเมื่อท่านท างานประสบผลส าเร็จ
ของผู้บังคับบัญชา           

38 
การให้ความเชื่อถือ และศรัทธาในตัวท่าน ของเพื่อน
ร่วมงาน           

39 
การให้ค ายกย่องชมเชยในผลงานที่ท่านท าส าเร็จ ของ
เพื่อนร่วมงาน           

40 
การเสนอผลงานของท่านเพื่อเข้ารับรางวัล ต่างๆ โดย
เพื่อนร่วมงาน หรือ ผู้บังคับบัญชา           

 ด้านงานท่ีท้าทาย           

41 การได้รับคัดเลือกให้ท างานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน           

42 การได้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ           

43 
ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายและจูงใจ ให้ท่าน
อยากท างานต่อไป           

44 
การได้รับผิดชอบงานที่ช่วยพัฒนาความคิด ริเร่ิม
สร้างสรรค์ หรือช่วยแก้ ปัญหาเฉพาะหน้าบนแท่นขุด
เจาะ           

45 
การศึกษาดูงาน หรือได้เปลี่ยนสถานที่ปฏิบัติงาน ใน
สถานที่ที่แปลกใหม่อยู่เสมอ เช่น เปลี่ยน Rig หรือ 
Location           

  ด้านความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น           

46 การได้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติ           

47 
การได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่สูงมาก
ขึ้น           
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ข้อท่ี 

รายการ ระดับความพึงพอใจ 

 5 4 3 2 1 

48 
การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานพิเศษ ที่ส าคัญจาก
ผู้บังคับบัญชา 

    

  

49 การได้รับการคัดเลือกให้ปฏิบัติงานในระดับหัวหน้า     
  

50 การร้องขอค าปรึกษาจากเพื่อนของท่าน ที่มีปัญหา     
  

 ด้านความเจริญเติบโตและการพัฒนา     
  

51 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น ( Promotion) 

    

  

52 
โครงสร้างการบริหารงานของบริษัทที่ท่านปฏิบัติงาน 
เอ้ือต่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

    

  

53 
การได้รับการส่งเสริมด้านความรู้ ประสบการณ์ ทักษะ
การปฏิบัติงานในหลักสูตรใหม่ๆจากผู้บังคับบัญชา
หรือวิทยากร 

    

  

54 
โอกาสพัฒนาความรู้ และความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ใน
การท างาน 

    

  

55 
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการศึกษาต่อ หรือ 
การเรียนรู้เพิ่มเติม ( เช่น ภาษาอังกฤษ หรือ การศึกษา
ต่อปริญญาตรี โท ) 
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ตอนท่ี 3 แนวทางในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติ
ในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
ค าชี้แจง : ให้ท่านแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ หัวข้อต่างๆดังต่อไปนี้ โดยอิสระ ซึ่งความคิดเห็นของ
ท่านจะเป็น ประโยชน์อย่างยิ่งในการพัฒนาการสร้างขวัญและก าลังใจของพนักงานที่ปฏิบัติงานบน
แท่นขุดเจาะ ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3.1) ณ ปัจจุบันท่ีท่านปฏิบัติงานให้กับบริษัท ท่านมีความพอใจ ในด้านใดบ้าง 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
3.2) แนวทางปฏิบัติท่ีเป็นอยู่ ท่านคิดว่าบริษัทควรมีการปรับปรุงในด้านใดบ้าง  
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 

3.3) ให้ท่านเสนอ แนวทาง ในการบ ารุงขวัญและก าลังใจของพนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซ
ธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 

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

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

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

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

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

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

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



 

 

139 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................................ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability Analysis) 
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ข้อมูลจากการทดลอง(Try Out) จากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน
เพื่อใช้หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

 ค าถามเกี่ยวกับขวัญและก าลงัใจของพนกังาน 

คนท่ี / 
ข้อที ่

A1 A2 A3 A4 A5 B1 B2 B3 B4 B5 C1 C2 C3 C4 C5 D1 D2 D3 D4 D5 

1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 3 3 3 3 

2 3 3 2 2 2 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 

3 4 4 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 2 4 4 

4 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 4 

5 3 1 1 4 2 3 3 5 3 5 3 3 5 5 5 4 3 5 4 4 

6 3 2 2 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

7 4 1 1 3 3 3 2 2 1 5 4 1 4 3 3 3 4 1 2 5 

8 3 1 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 4 4 3 2 3 

9 3 3 2 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 2 4 

10 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 

12 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 

13 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 1 3 3 2 2 3 2 1 2 

14 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 

15 4 2 3 5 4 4 4 3 3 5 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

16 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 

17 4 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 4 4 4 3 4 

18 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 

20 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 
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ข้อมูลจากการทดลอง(Try Out) จากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน
เพื่อใช้หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

 ค าถามเกี่ยวกับขวัญและก าลงัใจของพนกังาน 

คนท่ี / 
ข้อที ่

E1 E2 E3 E4 E5 F1 F2 F3 F4 F5 G1 G2 G3 G4 G5 H1 H2 H3 H4 H5 

1 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 1 2 3 3 3 2 1 3 3 1 

2 3 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 2 

3 2 3 2 2 2 2 3 4 2 4 2 3 3 4 3 4 3 4 4 3 

4 5 5 5 5 5 2 2 3 1 4 3 4 3 3 3 3 2 4 4 2 

5 5 5 5 5 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

6 3 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 2 2 1 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 4 1 1 1 1 3 

8 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 

9 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 

10 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

11 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 3 

12 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 

13 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 

14 4 4 4 5 5 4 3 3 3 4 4 3 5 4 5 4 3 5 5 4 

15 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

16 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 2 

17 3 4 3 4 5 3 2 4 3 3 3 3 4 2 3 2 2 3 3 2 

18 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

19 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 2 
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ข้อมูลจากการทดลอง(Try Out) จากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของพนักงาน
เพื่อใช้หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (ต่อ) 

 

 ค าถามเกี่ยวกับขวัญและก าลงัใจของพนกังาน 

คนท่ี /  
ข้อที ่

I1 I2 I3 I4 I5 J1 J2 J3 J4 J5 K1 K2 K3 K4 K5 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 

2 3 4 2 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 

4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 2 1 2 2 1 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

6 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 

8 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 

9 2 4 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

11 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 

12 3 3 4 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 

13 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 

14 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 

15 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 2 2 3 4 1 

16 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 2 

17 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

19 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 3 2 

 
 

  
 
 
 

 



 

 

144 

 

ผลการทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) 
ผลการทดสอบความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามที่เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจของ

พนักงานบริการส ารวจน้ ามันและก๊าซธรรมชาติในการปฏิบัติงานบนแท่นขุดเจาะน้ ามันนอกชายฝั่ง 
 

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

 
Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale        Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total                if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

A1           172.1000       987.7789        .2823           .9733 
A2           172.6000       997.7263        .1175           .9737 

A3           172.6500       990.2395        .3206           .9731 
A4           171.9500       985.7342        .3421           .9731 

A5           172.3000       991.4842        .2964           .9731 
B1           172.0000       974.2105        .6449           .9724 

B2           171.7500       981.5658        .5676           .9726 

B3           171.7500       958.5132        .8627           .9718 
B4           172.2500       962.0921        .8249           .9720 

B5           171.5000       960.0526        .5913           .9726 
C1           171.6500       969.0816        .6264           .9724 

C2           172.2500       950.3026        .7886           .9719 

C3           171.4500       966.8921        .7288           .9722 
C4           171.8000       957.4316        .7497           .9721 

C5           171.7500       949.8816        .8139           .9719 
D1           171.5000       982.6842        .5143           .9727 

D2           171.4500       991.6289        .2957           .9731 
D3           171.4000       967.6211        .5818           .9726 

D4           171.8500       977.0816        .4679           .9729 

D5           170.9000       980.7263        .4935           .9728 
E1           171.4000       973.3053        .5542           .9726 

E2           171.2000       973.2211        .6091           .9725 
E3           171.3500       967.9237        .5760           .9726 

E4           170.8000       979.5368        .5188           .9727 

E5           171.0000       987.4737        .3005           .9733 
F1           171.5000       982.0526        .4002           .9730 

F2           172.0500       963.2079        .7341           .9721 
F3           171.5000       973.4211        .6050           .9725 

F4           171.6500       980.3447        .4217           .9730 
F5           171.5000       967.6316        .7214           .9722 

G1           171.5000       965.7368        .6196           .9725 

G2           171.1500       979.9237        .5935           .9726 
G3           171.2000       978.0632        .5610           .9726 

G4           171.4000       980.2526        .6376           .9725 
G5           171.0500       980.0500        .6314           .9725 

H1           171.6000       952.5684        .8129           .9719 

H2           171.8500       952.7658        .7654           .9720 
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R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
 

Item-total Statistics 
 

               Scale          Scale        Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total               if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

H3           171.3000       967.9053        .6536           .9724 
H4           171.4500       970.6816        .5666           .9726 

H5           172.0000       954.8421        .8016           .9719 

I1            171.6000       957.6211        .7725           .9720 
I2            171.3500       955.1868        .8327           .9719 

I3            171.7000       961.0632        .6974           .9722 
I4            171.4000       962.6737        .8083           .9720 

I5            171.7000       960.5368        .7495           .9721 

J1            171.7000       966.8526        .6826           .9723 
J2            171.7500       962.6184        .6861           .9723 

J3            171.5500       962.4711        .7233           .9722 
J4            171.6500       956.4500        .7608           .9720 

J5            171.6000       957.8316        .7689           .9720 
K1            172.0000       956.4211        .7751           .9720 

K2            172.2000       945.5368        .7955           .9719 

K3            172.1000       946.5158        .8286           .9718 
K4            171.9000       945.2526        .8628           .9717 

K5            172.4000       986.8842        .2543           .9736 
 

 

 
Reliability Coefficients 

 
N of Cases =     20.0                    N of Items = 55 

 

Alpha =    .9729 
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