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บทคัดยอ 

งานวจิัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาขวญักําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนใน 

จังหวดักาญจนบุรี และ 2) วิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในจังหวัดกาญจนบุรี กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทเอกชนระดบัปฏิบัติการในจังหวัดกาญจนบุรี จํานวน 400 คน 

จากการสุมแบบหลายขั้นตอน เกบ็รวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม อธิบายขอมูลพ้ืนฐานดวยสถติเิชิงพรรณนา  

และวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะหองคประกอบ  ผลการวิจยัพบวา ขวัญกาํลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี ท้ังโดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับมากท่ีสุด  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน พบวา การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจักษจาก 

การวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนไปตามเกณฑ  

โดยตัวแปรท่ีมคีานํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุดในจํานวนท่ีเทากนั ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกับ

หัวหนางาน และดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจกัษ เปนไปตามเกณฑ โดยตวัแปรท่ีมคีานํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด คอื ดาน

ตําแหนงงาน  เมื่อพิจารณาดัชนีวดัความสอดคลองและคานํ้าหนักขององคประกอบ สรุปไดวาเปนไปตามสมมติฐาน 

โดยองคประกอบท้ังสององคประกอบมีความสัมพันธกันในการอธิบายขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานไดดี องคประกอบ 

แตละปจจัย ตัวบงชี้แตละองคประกอบมีความสัมพันธกันเปนไปตามคามาตรฐาน องคประกอบเชงิยืนยันขวัญกําลังใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรีมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจกัษ 

ท่ีไดจากกลุมตวัอยาง มีความตรงเชงิโครงสรางและความนาเชื่อถอืในระดับท่ียอมรับได 
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Abstract 

The objectives of this research were: 1) to study the morale of employees of private companies 

in Kanchanaburi Province, and 2) to analyze the factors confirming the morale of employees of private 

companies in Kanchanaburi Province. The sample consisted of 400 employees of a private company 

operating in Kanchanaburi Province by multistage random sampling. The data collection tool was questionnaires, 

explaining basic information with descriptive statistics and corroborative components were analyzed with 

the component analysis software package. The results showed that the morale of employees of private 

companies in Kanchanaburi Province both overall and in each aspect, it was found that it was at the 

highest level. The results of the affirmative component analysis revealed that the empirical data consistency  

check from the first corroborative element analysis was consistent with the empirical data according to  

the criterion. The variable with the highest component weight of the same number was responsibility, 

relationship with the supervisor and in relation to subordinates and the second corroborative component 

analysis was consistent with the empirical data, which met the criteria. The variable with the highest 

component weight was the job position. When considering the conformity index and the weight value of  

the component. It was concluded that, according to the assumptions, the two components were correlated 

in explaining good morale. The composition of each factor, the indicators of each component were related 

to the standard values. The moral constituents of employees of private companies in Kanchanaburi were 

appropriate and harmonized with the empirical data obtained from the sample groups, which has an 

acceptable level of structural compatibility and reliability. 

 

Keywords :  work morale, job performance, private company employees 

 

1. บทนํา 

ทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยท่ีเปนกลไกสําคัญในการขับเคล่ือนกิจกรรมตาง ๆ ท่ีวางแผนไวในองคการ 

มนุษยจงึเปรียบไดกับตนทุน หากองคการมีทุนมนุษยท่ีดีจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีตามไปดวย และ

นอกจากน้ี ทรัพยากรมนุษยจึงเปนตัวแปรหน่ึงในการสรางความแตกตางใหองคการเห็นขอเปรียบเทียบไดชัดระหวาง

องคการท่ีประสบความสําเร็จกับองคการท่ีลมเหลว สําหรับบุคลากรท่ีมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานท่ีดี กลุมบุคลากร

เหลาน้ีจะสามารถสรางผลงานท่ีดีมีคุณภาพใหกับองคการไดมากมาย และท่ีสําคัญยังสงผลถึงการเกิดความรวมมือ

รวมใจในการปฏิบัติงานใหบุคลากรโดยรวมในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทําใหบุคลากรมีวินัย 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ เกิดเปนความเขาใจในองคการสงผลถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคเกิดความเชื่อมั่นและ

ศรัทธาองคการตนเอง ทําใหองคการมีความแขง็แกรงสามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได ในขณะเดียวกันหาก

องคการมีบุคลากรท่ีขาดขวัญกําลังในในการปฏิบัติงานแลวถึงแมวาจะมีปจจัยใด ๆ มาสนับสนุนในการปฏิบัติงานมาก

เพียงใด ถือวาเปนเร่ืองท่ียากท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมายได ทรัพยากรมนุษยจงึเปรียบไดวาเปน

ปจจัยนําเขาท่ีสําคัญท่ีสุดในโครงสรางการบริหารงานในองคการระบบ  

 ในการบริหารจัดการองคการตองอาศัยทรัพยากรตาง ๆ ท่ีสําคญัอีกจํานวนมาก เชน คน (Man) เงิน (Money)  
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วัสดุส่ิงของ (Material) การจดัการ (Management) ตลาด (Market) เปนตน ในสวนของคนหรือทรัพยากรมนุษยถือวา 

เปนทรัพยากรท่ีสําคัญและมีคุณคาท่ีสุดในการบริหารองคการไมวาจะเปนระบบขององคการในลักษณะใดก็ตาม

เมื่อเทียบกับปจจัยอ่ืน ๆ ตอใหมีทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีเพียบพรอมอยางสมบูรณแบบ หากทรัพยากรมนุษยไมมีความรู

ความสามารถ ไมมีขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรท่ีมีอยูก็มิอาจใชประโยชนตอการพัฒนาองคการได

อยางเตม็ท่ี ทรัพยากรมนุษยท่ีมคีวามรวมมือรวมใจจะสามารถผลักดันและขับเคล่ือนองคการไปสูทิศทางและเปาหมาย

ท่ีกําหนดไวได 

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนคุณลักษณะภายในท่ีบุคลากรมีความคาดหวัง ความคาดหวังเปนส่ิงหน่ึง 

ท่ีจะชวยสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คาดหวังในเงินเดือนท่ีจะไดรับ คาดหวังตอโบนัสประจําป คาดหวังทุนการศึกษา

ในการพัฒนาตนเอง ส่ิงเหลาน้ีสงผลถึงแรงใจแรงกายท่ีจะปฏิบัตงิาน แตบางคร้ังความคาดหวงัน้ันอาจไมไดเปนไปตาม

ดังใจทุกคร้ังไป ผูนําองคการจงึตองพึงระวังในการเร่ืองความคาดหวังท่ีจะตองการส่ือสารใหเกดิความเขาใจซึ่งกันและ

กัน การสรางความคาดหวังโดยท่ีสภาพความเปนจริงทําไมได อาจจะกอใหเกดิปญหายุงยากท่ีคาดไมถึงในเวลาตอไป 

บุคลากรท่ีเปนพนักงานบริษัทเอกชนจะมีความแตกตางกับบุคลากรในหนวยงานราชการ มีท้ังสวนท่ีดีและดอยตางกัน 

แตหากตั้งใจทํางานและพยายามนําความรูความสามารถเขามาใชในการทํางานก็จะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น ความกาวหนาก็สามารถเกิดขึ้นไดไมตางกัน หลายคนเขาใจวาการทํางานขาราชการน้ันมีการเติบโตท่ีชา

และรายไดเทียบไมไดกบัการทํางานในบริษัทเอกชนเลย แตความจริงแลวในปจจุบันงานราชการน้ันมีการปรับอัตรา

เงินเดือนใหสูงขึ้นในสายงานขาราชการจงึมีอัตราเงินเดือนท่ีเกือบเทียบเทากับการทํางานในบริษัทเอกชนแลว อีกท้ัง

หากมกีารเล่ือนหรือยายตาํแหนงท่ีสูงมากขึ้นเงินเดือนกจ็ะปรับสูงขึ้นตามไปดวย และการทํางานบริษัทเอกชนกับ 

การทํางานราชการน้ันมีขอดแีละขอดอยตางกัน ไดแก ความมั่นคง โบนัส การทองเท่ียว เวลาทํางาน เงินบํานาญ และ

สวัสดิการ 

ส่ิงท่ีเห็นไดชัดเจนในเร่ืองความมัน่คง แนนอนวาการทํางานราชการมีความมั่นคงในหนาท่ีการงานมากกวา

การทํางานในบริษัทเอกชน เพราะวางานราชการแมวาเร่ิมตนจากตําแหนงท่ีนอย ๆ แตมีโอกาสเล่ือนไปตําแหนงท่ีสูงขึ้น

เร่ือย ๆ ได แตการทํางานในบริษทัเอกชนเมื่อเล่ือนขั้นสูงเทาไร เงนิเดือนสูงมากเทาไร ความเส่ียงในการตกงานก็มีเพ่ิม

มากขึ้น เพราะคนรุนใหมท่ีมคีวามรูความสามารถเร่ิมมเีพ่ิมมากขึน้ทุกวัน จึงมีบริษัทเอกชนหลายท่ีท่ีมีการจางพนักงาน

ใหออกจากงานเปนประจําทุกป เพ่ือลดภาระคาใชจายและจางคนใหมเขามาทํางานแทนซึ่งเงินเดือนไมตองสูงเทาคนเกา 

สวนใหญบริษัทเอกชนจะมีระบบการจางงานเชนน้ีอยูเสมอ ตางจากงานราชการท่ีสามารถเล่ือนขัน้สูงขึ้นและสามารถ

ทํางานในตาํแหนงหนาท่ีไปจนถงึเกษยีณอายุราชการ และท่ีแตกตางอยางชัดเจน คือ เงินบํานาญท่ีเมื่ออายุการทํางาน

ถึงวัยท่ีตองเกษียณแลวก็ไมตองทํางาน แตจะมีเงินเดือนกินทุกเดือน เงินบํานาญจะมีขึ้นในระบบราชการเทาน้ัน สวนงาน

เอกชนไมมีเงินบํานาญใหแกพนักงานท่ีนอกเสียจากเก็บหรือฝากเอาไวเองเทาน้ัน จึงจะมีเงินกินเงินใชหลังจากวัยเกษียณ 

ซึ่งขอน้ีบอกถึงความตางของงานราชการและงานเอกชนไดเปนอยางดีท่ีสุด หากมองถงึอนาคตในวนัขางหนามากท่ีสุด

คนสวนใหญจะเลือกสมคัรเขาทํางานราชการมากกวางานเอกชน แมวางานราชการจะเติบโตไดชาแตมีความมั่นคง

มากกวางานเอกชน และท่ีทําใหพนักงานบริษัทเอกชนแตกตางกบัพนักงานหนวยงานราชการอีกประเด็น คือ สวัสดิการ

อยางครบครันในการทํางานราชการ สวนงานเอกชนมีเพียงประกันสังคมเทาน้ัน หากตองการสวัสดิการท่ีดีกวาประกันสังคม

พนักงานตองเลือกขวนขวายดวยตนเอง ซึ่งตางจากงานราชการท่ีมีสวัสดิการอยางสมบูรณท้ังเร่ืองคารักษาในเวลาเจ็บปวย

ท้ังตนเองและคนในครอบครัว อีกท้ังยังมีคาเลาเรียนของบุตรหลานท่ีสามารถเบิกไดอีกดวย (มันน่ีฮับ, 2562) 
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ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานจงึถือวาเปนเร่ืองคุณลักษณะภายในจิตใจของบุคคล เปนตวัแปรแฝงภายใน

ท่ีไมสามารถสังเกตหรือวัดไดโดยตรงแตสามารถตรวจวดัหรืออางอิงไดทางออมจากพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา 

โดยการวัดพฤติกรรมเหลาน้ันแทนคุณลักษณะท่ีตองศกึษา โดยการเก็บรวบรวมขอมูลของตวัแปรสังเกตไดแลวนํามา

วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวเิคราะหองคประกอบ จากงานวิจัยท่ีผานมา มกีารศึกษาเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน และใชวิธกีารวิเคราะหขอมูลแตกตางกัน ผลการวเิคราะหอาจไมสามารถอธิบายคุณลักษณะของตวัแปรได

อยางครอบคลุม ถูกตองท้ังหมด เน่ืองจากตัวแปรจะมีความสัมพันธกันซึ่งเปนส่ิงท่ีทําใหยากในการแปลความหมาย หรือ

อาจจะแปลความหมายผิดพลาดได (ชนิษฐนาฏ จุรีมาศ และบุญชม ศรีสะอาด, 2553) 

นอกจากน้ียังพบวา มงีานวิจยัท่ีมีการสรางแบบวดัขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุม 

สายวชิาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยสรางขึ้นตามทฤษฏีของเฮอรสเบิรก (Herzberg) เมือ่สรุปผลแลวพบวา

ประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคญั ไดแก ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน 

ดานความกาวหนา ดานสภาพการทํางาน ดานคาตอบแทน ดานนโยบายขององคการ ดานการบริหารงาน และดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล (พิชชาภัสส ธนัชญจุฑานนท และสุวพร เซ็มเฮง, 2556) และจากการศึกษาขอมูลถงึ

ปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษทัภาคอุตสาหกรรม พบวา มีปญหาในดานการจัดการ

ดูแลเอาใจใสพนักงาน ดานพ้ืนฐานการศึกษา อายุ การขาดแคลนแรงงาน ความพึงพอใจในคาตอบแทน สวัสดกิาร 

การส่ือสารในองคการ และดานคณุภาพชีวติในการทํางาน ท้ังน้ีมกีารอธิบายถงึปจจยัท่ีจะชวยรักษาทรัพยากรมนุษย

ประกอบดวย ระบบรางวัลและคาตอบแทน คุณภาพชีวติในการทํางาน ความสุขในการทํางานและการมีสวนรวมของ

พนักงาน (ภิราช รัตนันต, 2560) ซึ่งปญหาดังกลาวมีความสอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรสเบิรก 

 จากการกลาวถงึความแตกตางในสวนของพนักงานเอกชนกบัพนักงานในสวนราชการ จึงแสดงใหเห็นถงึ

ความแตกตางท่ีสงผลตอขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีความเหล่ือมลํ้ากัน การศกึษาถงึขวัญกาํลังใจ

ของพนักงานบริษัทเอกชนจึงมีความนาสนใจและเปนประเด็นท่ีนาคนหาคําตอบเพ่ือนําขอมูลมาปรับแกไขปญหาสราง

ขวัญกาํลังใจใหกับพนักงานเอกชนตอไปน้ี ผูวิจัยจงึไดศึกษาองคประกอบขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน โดยศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี จากแผนพัฒนาจังหวัดกาญจนบุรี 4 ป (พ.ศ. 2561-

2564) พบวา ในมิติโครงสรางทางเศรษฐกจิจงัหวดักาญจนบุรีมีความทาทายในโอกาสซึ่งเปนจงัหวัดชายแดนท่ีติดตอ

กับทาเรือนํ้าลึกทวายท่ีสามารถเชื่อมโยงการคาไปสูอินเดียและยุโรป โอกาสในการทําการคาชายแดนกับสาธารณรัฐ

แหงสหภาพเมยีนมามีความเปนไปไดสูง ซึ่งจะทําใหกาญจนบุรีเปนพ้ืนท่ีใหมสําหรับอุตสาหกรรมของไทย (แผนพัฒนา

จังหวดักาญจนบุรี 4 ป, 2562) อีกท้ังกาญจนบุรีไดถกูจัดเปนศูนยกลางเศรษฐกจิภาคตะวันตกดานการคาการลงทุน

ชายแดน รวมถึงดานส่ิงแวดลอม ความมั่นคง อุตสาหกรรม  รวมถึงดานการทองเท่ียว และเกษตร ดวยการเปนจังหวัดท่ี

มีสภาพแวดลอมปจจยัตาง ๆ ท่ีสงเสริมในมิติทางเศรษฐกิจและสังคม จึงสงผลใหแรงงานในจังหวัดกาญจนบุรีมี

ปริมาณเพ่ิมสูงขึ้นตามความเจริญกาวหนาของการพัฒนาจังหวดั ดวยเหตุน้ีบริษัทเอกชนจึงมีการตั้งถิ่นฐานกันเปน

จํานวนมาก ประกอบกับปริมาณของพนักงานเอกชนท่ีมีปริมาณเพ่ิม ขวัญกาํลังใจของพนักงานจงึเปนตัวแปรท่ีสําคัญ

ท่ีจะชวยเสริมสรางศกัยภาพใหกบัองคการท่ีพรอมจะกลายเปนบริษัทท่ีมีความมั่นคง มั่งคั่งอยูในจงัหวัดกาญจนบุรี

อยางเขมแข็ง  

 การใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยัน จะทําใหไดองคประกอบท่ีชัดเจนตรงตามสภาพจริง  

โดยใชกรอบแนวคดิของการวิจัยจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two - Factors Theory) ซึ่งเปน

ทฤษฎีสุขวิทยาแรงจูงใจเกี่ยวกับความพอใจในงานโดยมีปจจัยภายในท่ีสรางความพึงพอใจในงาน และปจจัยภายนอก

ท่ีปองกันความไมพึงพอใจ ซึง่จะสงผลตอสภาพขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานบริษทัเอกชนปฏิบัตงิาน



การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันขวััญกำำ�ลัังใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานบริิษััทเอกชนในจัังหวััดกาญจนบุุรีี / นิิรุุตต์์ จรเจริิญ และ มาลิินีี คำำ�เครืือ

154
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 4 ต.ค.- ธ.ค. 65

5 

ไดอยางมีประสิทธิภาพใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ กอใหเกิดประโยชนภาพรวมองคการ สงผลตอ

ระบบเศรษฐกิจของประเทศ ผูซึ่งเปนกําลังแรงงานท่ีสําคญัสวนหน่ึงในการพัฒนาประเทศชาตติอไป 

 

2. เอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสมมติฐานของการวิจัย 
2.1 ขวัญกําลังใจในการปฏิบัตงิาน 

 ในการปฏิบัตงิานของพนักงานในองคการ พนักงานจะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัย คําส่ัง นอกจาก

ส่ิงเหลาน้ีท่ีตองปฏิบัติตามแลว การท่ีจะใหพนักงานทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย พนักงานจะตองเกิดความสุขทาง

กาย ความสุขทางใจ ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัตงิาน ส่ิงเหลาน้ีเปนตัวกาํหนดปจจัยเปนพลังในการขับเคล่ือนบุคคลให

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพราะขวัญกําลังใจท่ีดีจะเปนตัวกําหนด หรือเปนพลังผลักดันใหบุคคลเกิดความ

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยบุญมา อัครแสง เรืองยศ จันทรสามารถ รังสรรค สิงหเลิศ 

และศักดิ์พงศ หอมหวล (2552) ไดอธิบายไวในงานวิจัยวา ปจจัยท่ีมีผลประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก เงินเดือน 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัตงิาน ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา การยอมรับนับถือ และ 

ความรับผิดชอบ นอกจากน้ีแลวงานวิจยัไดเสนอแนะการสรางขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน เชน ความสําเร็จใน 

การปฏิบัติงาน เสนอแนะวา ควรมีการรับฟงความคดิเห็นจากบุคลากรในทุกสวนงาน ควรมกีารสรางจติสํานึกใน 

การใหบริการ กระตุนการปฏิบัติงานใหทุกหนวยใหไดมาตรฐานรวดเร็ว ควรปรับปรุงอุปกรณดานคอมพิวเตอรใหมี

ความทันสมัย แมกระท่ังการไดรับการยอมรับนับถือ ควรใหโอกาสในการทํางานเพ่ือสรางการยอมรับ หรือแมแตปจจยั

เร่ืองเงินเดอืน ไดเสนอแนะในการสรางขวัญกําลังใจวา ควรมกีารกําหนดเงินเดือนใหสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจ

ปจจุบัน กําหนดเงินเดือนใหเหมาะสมกับภาระหนาท่ีและความสามารถของบุคคล สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน 

เพ่ิมสวัสดิการ โบนัส และการกําหนดขั้นเงินเดือนผูบริหารความมคีวามยุตธิรรม มีหลักเกณฑท่ียอมรับได เปนตน 

 นอกจากขอเสนอแนะในการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยยงัไดศกึษาถึงสภาพอาการของ

พนักงานในการปฏิบัติงานท่ีบงบอกถึงขวัญกาํลังใจท่ีดีและตกต่าํ ซึ่งมีลักษณะอาการท่ีแตกตางกันระหวางหนวยงาน 

ซึ่งแยกเปนลักษณะของหนวยงานท่ีมีขวัญกาํลังใจดี จะมีลักษณะความขัดแยงภายในมีนอย มีความไววางใจซึง่กัน 

และกันสูง สามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน กําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคชัดเจน บทบาทและความรับผิดชอบชัดเจน 

การส่ือสารและระบบการส่ังงานท่ีดี ยอมรับในผูนํา และการจดัทรัพยากรท่ีเปนธรรม สวนลักษณะของหนวยงานท่ีมี

ขวัญกาํลังใจตกต่ํา จะมีลักษณะการโตเถียงกันอยางรุนแรง การทํางานไมมีคุณภาพ การปฏิเสธงานท่ีไดรับมอบหมาย 

การขัดคําส่ัง ไมเชื่อฟงหัวหนางาน การขาดงานบอย ๆ สภาพเต็มไปดวยขาวลือ มีการกล่ันแกลงกนัในเร่ืองงาน และ

งานไมบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีตั้งไว (ธีระพล สุขภาพ, 2555) การหมั่นตรวจสอบสภาพขวัญกาํลังใจของ

พนักงานอยูเปนประจาํจากการสังเกตรายละเอียดขางตน เมื่อพบจุดบกพรอง ตองดาํเนินการหาทางปรับปรุงจุดตาง ๆ 

เหลาน้ัน เพ่ือยกระดับขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 

2.2 การจัดการทรัพยากรมนุษย 

 การจดัการทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยกจิกรรมท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร มีความ

เกี่ยวของกับนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการปฏิบัตงิาน โดยประกอบดวยกิจกรรมท่ีสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ใหกับทรัพยากรมนุษย  ไดแก การสรรหา คัดเลือก บรรจุ ฝกอบรม พัฒนา การเล่ือนขั้น การประเมนิผล (กิจจา บานชื่น 

และกณิกนันต บานชื่น, 2559; ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 2559; สุมิตร สุวรรณ, 2561) นอกจากน้ี นิรุตต จรเจริญ (2564) ยังได

อธิบายถงึกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยวา ประกอบดวย 9 ขั้นตอน ไดแก การวางแผนกําลังคน การสรรหา  
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การคัดเลือก การแนะนําและการปฐมนิเทศ การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย 

และเล่ือนตําแหนง ดวยกระบวนการตาง ๆ ท่ีกลาวน้ัน ผูวิจัยไดศกึษารายละเอียดทฤษฎีสองปจจยั พบวา กระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษยดังกลาวไดถูกจดัไวในองคประกอบท่ีเปนปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการปฏิบัติงาน และปจจัยท่ี

ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานท่ีสามารถสงผลตอการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานได ดังน้ัน ทฤษฎีสอง

ปจจัยจึงมคีวามสัมพันธกับการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และยังเปนปจจัย 

ท่ีจะสามารถชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายไดเร็วขึ้น คือ แรงจงูใจในทฤษฎีสองปจจัย 

2.3  ทฤษฎีสองปจจัย 

 แรงจูงใจเปนส่ิงสําคัญท่ีจะสงตอความตัง้ใจและไมตั้งใจ เปนแรงขับเคล่ือนในจิตใจ หากแรงจงูใจมี

ผลกระทบในทิศทางท่ีดียอมสงผลตอจิตใจท่ีตัง้ใจทําส่ิงหน่ึงดวยความเตม็ใจสงผลตอความสําเร็จในส่ิงท่ีตั้งใจ ทฤษฎี

แรงจูงใจท่ีมีชื่อเสียง คือ ทฤษฎีสองปจจยัของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg) ไดเสนอไววา บุคลากรใน

องคการจะทํางานมีประสิทธิภาพสูงน้ัน มีแรงจงูใจดานใดท่ีจะชวยเสริมแรงในการปฏิบัตงิานใหเพ่ิมขึ้น ซึ่งปจจัยท่ีเปน

องคประกอบ มีรายละเอียดดงัน้ี (Herzberg, 1959) 

     1. องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสําเร็จในงาน การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความรับผิดชอบ  

     2. องคประกอบดานปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหาร

ขององคการ การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางาน ตาํแหนงงาน ชีวิตสวนตัว สภาพการทํางาน คาตอบแทน

และสวัสดิการ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดริก เฮอรซเบิรก ถูกนําไปใชในการขับเคล่ือนเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย

อยางกวางขวาง เน่ืองจากกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยมีกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร มีความเกี่ยวของ

กับนโยบาย ระเบียบ และกรรมวธิีในการปฏิบัตงิาน โดยประกอบดวยกิจกรรมท่ีสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับ

ทรัพยากรมนุษย  ไดแก การสรรหา คัดเลือก บรรจุ ฝกอบรม พัฒนา การเล่ือนขั้น การประเมินผล กระบวนการตาง ๆ 

เหลาน้ีเปนกิจกรรมท่ีแสดงถึงการวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การแนะนําและการปฐมนิเทศ การฝกอบรม

และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การโยกยาย และเล่ือนตาํแหนง เปนตน จากรายละเอียดจะพบวา 

กระบวนการตาง ๆ น้ันไดถกูจัดไวในองคประกอบท่ีเปนปจจยัท่ีเปนตัวกระตุนในการปฏิบัติงาน และปจจัยท่ีชวยลด

ความไมพึงพอใจในการทํางาน ดงัน้ัน ทฤษฎีสองปจจัยจงึมคีวามสัมพันธกับการสรางขวญักําลังใจในการปฏิบัติงาน 

นอกจากน้ัน ทฤษฎีสองปจจัยยังถูกนําไปใชในงานวิจัยตาง ๆ เชน  การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยจูงใจ ปจจัย

สุขอนามัย การส่ือสารภายในองคกร และวัฒนธรรมองคกร ท่ีสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานภายในองคการ (ชัชชัย 

แจมจันทร, ปรีชา เจ็งเจริญ และจักรพันธุ วงษบูรณาวาทย, 2558), ความสัมพันธระหวางปจจยักระตุนและปจจยั

บํารุงรักษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิอรซ เบิรกกับความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน

ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกจิไทย (กรกช วนกรกุล และวรางคนางค สกุลวงศ ลี หยาน, 

2561) การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษยรวมสมยัของธรุกิจอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใชแรงงานเปนหลักใน

ประเทศไทย (ภิราช รัตนันต, 2560) การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดตีอองคกรของพนักงานเจนวายใน

โรงแรม5 ดาวยานสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร (หทัยทิพย เสนหดษุฎี คาล จามรมาน  และเกษมสุข เขยีวทอง, 2562)  

และขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 34  

จังหวดัตาก (สมชาย ยอดปรางค พระเทพปริยัติเมธี และสยาม ดาํปรีดา, 2564)  
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 ทฤษฎีสองปจจัยและทฤษฎีแรงจงูใจมีความสัมพันธตอกัน โดยสามารถแสดงใหเห็นไดวา หากบุคลากร 

ไมพึงพอใจตอการทํางานจะตองใชทฤษฎีสรางแรงจงูใจใหทํางานเพ่ือกอใหเกิดความพึงพอใจและทํางานใหเกิด

ประสิทธิภาพ (กมลพร กัลยาณมติร, 2559) 

 2.4  ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ จํานวน 6 เร่ือง ดังนี ้ 

 2.4.1 การวิเคราะหอทิธพิลของปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร และ

วัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจของพนกังานภายในองคการ (ชัชชยั แจมจันทร ปรีชา เจ็งเจริญ และ 

จักรพันธุ วงษบูรณาวาทย, 2558) 

  ปจจัยจูงใจ ปจจัยสุขอนามัยจะมผีลทําใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หากองคกรเพ่ิมปจจัย 

ท่ีเปนแรงจงูใจและปจจยัสุขอนามัยมากขึ้น กจ็ะยิ่งสงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคกรสูงขึ้น

ตามลําดับ ซึ่งปจจัยท้ังสองปจจัยน้ีจะสงผลทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน และยังมีความสัมพันธเชิงบวก

กับแรงจงูใจในการทํางาน โดยปจจัยจูงใจประกอบดวยลักษณะพฤติกรรมการกลาแสดงออก ชอบสอบถาม และชอบ

ความทาทายในการทํางาน สวนปจจัยสุขอนานัยประกอบดวยพฤติกรรมท่ีมีทัศนคติเปนบวก ตรงตอเวลา กลาแสดงออก 

ความคิดสรางสรรค ชอบสอบถาม ใหความรวมมือ ชอบทาทาย มนุษยสัมพันธท่ีดี ไมเพิกเฉย กลาตัดสินใจ และความ

คงเสนคงวา ตามแนวคิดแรงจงูใจในการทํางานของ Frederick herzberg (1959) ท่ีวาแรงจูงใจในการทํางาน สามารถ

สรางผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพของงานท่ีดี รวมท้ังแกปญหาเกีย่วกับความตองการของพนักงานได 

    2.4.2 ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนและปจจัยบาํรุงรักษาตามทฤษฎีสองปจจัยของ 

เฮิอรซเบิรกกับความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานของผูปฏิบตัิงานตวัแทนผูรับจัดการขนสง

สินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย (กรกช วนกรกุล และวรางคนางค สกุลวงศ ลี หยาน, 2561) 

  ปจจัยกระตุนดานความสําเร็จ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา/โอกาสในการเจริญเติบโต 

ดานนโยบายการบริหารและปจจยับํารุงรักษาดานการบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัตงิาน ดานเงินเดือน 

ดานตาํแหนงงาน ดานความมั่นคงและดานชวีิตสวนตัวสัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ีปจจยั

กระตุนดานความสําเร็จ ปจจัยกระตุนดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายการบริหาร ดานการบังคับ

บัญชา ดานผูรวมงาน ดานเงินเดอืน ดานตําแหนงงานและดานความมั่นคงสัมพันธในเชิงลบกับความไมพึงพอใจใน

งาน ซึง่จากขอมูลเปนปจจยัท่ีเปนไปตามแนวคิดของ Herzberg (1959) เชนเดียวกัน 

 2.4.3 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาว

ยานสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร (หทัยทิพย เสนหดุษฎี, คาล จามรมาน และเกษมสุข เขียวทอง, 2562 : 205-217)  

  ปจจัยกระตุนท่ีสงผลตอความจงรักภักดีมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน ความพึงพอใจในลักษณะ

งาน การไดรับการยอมรับ ความกาวหนาในหนาท่ี และความรับผิดชอบ ตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจนุท่ีสงผลตอความ

จงรักภักดมีากท่ีสุด ไดแก การถูกปฏิบัติ ความพึงพอใจตอกฎระเบียบ ตําแหนงหนาท่ีการงาน ความสัมพันธในท่ี

ทํางาน เงินเดือนและสวัสดกิาร และความปลอดภัยในหนาท่ีการงาน 

   2.4.4 ความสมัพนัธระหวางขวญักําลังใจกบัความผูกพนัตอองคการในการปฏิบตัิงานของขาราชการ

ครูสังกดัสํานกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปราจนีบุรี เขต 2 (วรวรรณ เพ่ิมทรัพย, 2558) 

  ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครู โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ความผูกพัน

ตอองคการของขาราชการครู ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก  

ความสัมพันธระหวางขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาปราจีนบุรีเขต 2 โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคญัทาง
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สถิติท่ีระดับ .05 หากพิจารณาถงึผลการวจิัยจะพบวา ความผูกพันตอองคการจะเกดิขึ้นเพียงสองสามวันไมได จะตอง

ใชระยะเวลาในการสราง ซึ่งส่ิงท่ีจะชวยทําใหความผูกพันท่ีมีตอองคการเพ่ิมขึ้นไดงาย คือ การสรางขวัญกําลังใจใหกับ

คนในองคการ  สําหรับคนท่ีมีขวัญกําลังใจท่ีดีหรือสูง จะประกอบดวยลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ไดแก ความรวมมือ

รวมใจกันทํางาน มีความศรัทธา จงรักภักดตีอองคการ ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการเปนอยางด ีมีระเบียบ

วินัยและมศีีลธรรมอันดี สรางความสามคัคีธรรมในหมูคณะเพ่ือเปาหมายองคการ มคีวามเขาใจอันดีตอเพ่ือนรวมงาน

และนโยบายตาง ๆ เปนแบบอยางในการสรางเจตคติท่ีดีและมีความคดิสรางสรรค เชื่อมั่นศรัทธาในหนาท่ีการงานและ

อยากทํางานอยูกับองคการตลอดไป 

 2.4.5 การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษยรวมสมัยของธุรกิจอตุสาหกรรมการผลิตที่ใช

แรงงานเปนหลกัในประเทศไทย (ภิราช รัตนันต, 2560) 

  ขอคนพบท่ีไดจากงานวจิัยเร่ืองน้ี คือ การรักษาทรัพยากรมนุษยรวมสมัยของธุรกจิอุตสาหกรรม 

การผลิตท่ีใชแรงงานเปนหลักในประเทศไทย โดยสรุปแลว ประกอบดวย การเสริมสรางความเปนอยูท่ีดีใหพนักงาน 

สงเสริมใหมีความรูความสามารถเพ่ิมขึ้น มกีารสรางความสัมพันธท่ีดีในองคการ และใหบริการท่ีดเีพ่ือใหเกิดผลลัพธ 

ท่ีดีในงานทรัพยากรมนุษย ในสวนของปญหาและอุปสรรคในการรักษาทรัพยากรมนุษย ไดแก ปญหาและอุปสรรค 

ดานการดูแลการเอาใจใสพนักงาน ดานพ้ืนฐานการศกึษา ดานอาย ุดานการขาดแคลนแรงงาน  ดานความพึงพอใจ 

ในคาตอบแทนสวัสดิการ ดานการส่ือสารการทํางานในองคการและดานคุณภาพชีวติในการทํางาน ปจจัยสําหรับการ

รักษาทรัพยากรมนุษย มี 4 ปจจยั คือ ระบบรางวัลและคาตอบแทนขององคการ คุณภาพชีวติในการทํางาน  ความสุข

ในการทํางานและการมีสวนรวมของพนักงาน 

 2.4.6 การสรางแบบวัดขวัญกําลังใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนนุวชิาการ 

มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (พิชชาภัสส ธนัชญจุฑานนท และสุวพร เซ็มเฮง, 2556)  

  แบบวัดขวญักาํลังใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ประกอบดวย ดานนโยบายขององคการ ดานการบริหารงาน ดานความกาวหนา ดานลักษณะของงาน ดานคาตอบแทน/

ความมั่นคง ดานสภาพการทํางาน ดานการยกยอง ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความสําเร็จ และดานความรับผิดชอบ 

  กลาวโดยสรุปวา งานวจิัยท้ัง 6 เร่ือง และการทบทวนวรรณกรรม ผูวจิัยไดสังเคราะหองคประกอบ 

แบงออกเปน 2 องคประกอบ ไดแก องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors or Motivators) 

และองคประกอบดานปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or Hygiene Factors) โดยมี

รายละเอียด แสดงดังตาราง 1 

 

ตาราง 1  รายละเอียดองคประกอบจากการทบทวนวรรณกรรม 

งานวิจัย 
องคประกอบปจจัยท่ีเปน 

ตัวกระตุนในการทํางาน 

องคประกอบดานปจจัยท่ีชวย 

ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน  
การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยจูงใจ  

ปจจัยสุขอนามัย การสื่อสารภายในองคกร 

และวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอแรงจูงใจ 

ของพนักงานภายในองคการ  

(ชัชชัย แจมจันทร ปรีชา เจ็งเจริญ  

และจักรพันธุ วงษบูรณาวาทย, 2558) 

1. กลาแสดงความคิดเห็น  

2. ชอบทาทายความสามารถ 

ในการทํางาน 

3. ทํางานตรงตอเวลา  

4. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

    และมีคุณคา 

1. ทัศนคติเปนบวกตอสภาพแวดลอม 

ในองคการ 

2. ความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบาย

อยางดี 

3. มนุษยสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน 

และหัวหนางาน 

4. ไมเพิกเฉย  
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ตาราง 1  รายละเอียดองคประกอบจากการทบทวนวรรณกรรม (ตอ) 

งานวิจัย 
องคประกอบปจจัยท่ีเปน 

ตัวกระตุนในการทํางาน 

องคประกอบดานปจจัยท่ีชวย 

ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน  
  5. การตัดสินใจในการทํางานของตนเอง 

จนงานสําเร็จตามเปาหมาย 

6. ความม่ันคงในการทํางาน 

ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนและปจจัย

บํารุงรักษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิอรซ 

เบิรกกับความพึงพอใจในงานและความไมพึง

พอใจในงานของผูปฏิบัติงานตวัแทนผูรับ

จัดการขนสงสนิคาระหวางประเทศในองคกร

ธุรกิจไทย (กรกช วนกรกุล และวรางคนางค 

สกุลวงศ ลี หยาน, 2561) 

1. ความสําเร็จ  

2. ความรับผดิชอบ  

3. ความกาวหนาโอกาส 

ในการเจริญเติบโต  

1. นโยบายการบริหารการบังคับบัญชา  

2. สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เงินเดือน  

3. ตําแหนงงาน  

4. ความม่ันคง 

5. ชีวิตสวนตัว 

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความจงรักภักดี 

ตอองคกรของพนักงานเจนวายในโรงแรม  

5 ดาว ยานสุขุมวิท กรุงเทพมหานคร  

(หทัยทิพย เสนหดุษฎ,ี คาล จามรมาน  

และเกษมสขุ เขียวทอง, 2562) 

1. ความสําเร็จในงานที่ทาํ 

2. ความพึงพอใจในลักษณะงาน 

3. ความภูมิใจที่ไดอยูในองคกร 

4. การไดรับการยอมรับรูสึกวาตัวเอง 

มีคุณคาตอองคกร 

5. ความรับผดิชอบ 

6. มีความรักในงานที่ทํา 

7. ความกาวหนาในสายงาน 

 

1. การถูกปฏิบัติทีด่ีจากองคกร,  

   หัวหนา และเพ่ือนรวมงานที่ดี  

   และความสัมพันธที่ด ี

2. ความพึงพอใจตอกฎระเบียบ  

3.ตําแหนงหนาที่การงาน  

ความสัมพันธในที่ทํางาน  

4. เงินเดือนสวัสดิการ 

5. ความปลอดภัยในหนาที่การงาน 

6. ความม่ันคงในตําแหนงหนาที ่

ความสัมพันธระหวางขวัญกําลังใจกบัความ

ผูกพันตอองคการในการปฏบิัติงานของขาราชการ

ครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาปราจีนบุรี เขต 2  

(วรวรรณ เพ่ิมทรัพย, 2558) 

 

1. ความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

2. จงรักภักดีตอองคการอยากทํางาน

อยูกับองคการตลอดไป 

3. การสรางเจตคติที่ดแีละมีความคิด

สรางสรรค 

4. เช่ือม่ันศรัทธาในหนาที่การงาน 

1. มีระเบียบวินัยและมีศีลธรรม  

2. สรางความสามัคคีธรรมในหมูคณะ 

เพ่ือเปาหมายองคการ 

3. มีความเขาใจอันดีตอเพ่ือนรวมงาน 

และนโยบายตาง ๆ 

4. ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคบั 

ขององคการเปนอยางด ี

การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษย

รวมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลติที่ใช

แรงงานเปนหลักในประเทศไทย  

(ภิราช รัตนันต, 2560) 

1. โอกาสในความกาวหนา  

2. ลักษณะงานที่ปฏิบตัิตองใชความคิด 

    สรางสรรคสิ่งใหม 

3. การสงเสริมใหพนักงานมีโอกาส 

ในการเรียนรู ใชความรู

ความสามารถเพ่ิมขึ้น 

4. การสนับสนุนดานการศึกษาตอ 

และการฝกอบรม 

5. พนักงานมีสวนรวมในการทํางาน 

1. รายไดเพียงพอในการดํารงชีวิต 

2. ความสัมพันธกับหัวหนางานหรือ 

เพ่ือนรวมงาน  

3. ความม่ันคงขององคการ  

4. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน  

5. รางวัล คาตอบแทนและสวัสดิการ  

6. การสื่อสารการทาํงานในองคการ  

 

 



การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันขวััญกำำ�ลัังใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานบริิษััทเอกชนในจัังหวััดกาญจนบุุรีี / นิิรุุตต์์ จรเจริิญ และ มาลิินีี คำำ�เครืือ

159 
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 4 ต.ค.- ธ.ค. 65

10 

ตาราง 1 รายละเอียดองคประกอบจากการทบทวนวรรณกรรม (ตอ) 

งานวิจัย องคประกอบปจจัยท่ีเปน 

ตัวกระตุนในการทํางาน 

องคประกอบดานปจจัยท่ีชวย 

ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน  
การสรางแบบวัดขวัญกาํลังใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (พิชชาภัสส 

ธนัชญจุฑานนท และสวุพร เซ็มเฮง, 2556)  

1. ดานความกาวหนา  

2. ดานลักษณะของงาน  

3. ดานการยกยอง  

4. ดานความสําเร็จ  

5. ดานความรับผิดชอบ 

1. ดานนโยบายขององคการ 

2. ดานการบริหารงาน 

3. ดานคาตอบแทน/ความม่ันคง  

4. ดานสภาพการทํางาน 

5. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

 

  จากรายละเอียดตาราง 1 ผูวิจัยไดสังเคราะหและแยกเปนรายองคประกอบ ดังน้ี 

 1. องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เปนองคประกอบปจจัยภายในท่ีทําใหเกดิความสุข

ในการทํางาน สนับสนุนใหบุคลากรทํางานเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จในงาน ดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และดานความรับผิดชอบ 

 2. องคประกอบดานปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีเปน

ปจจัยภายนอก ปองกันความไมพึงพอใจจากการทํางาน มีท้ังหมด 10 ดาน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารของ

องคการ ดานการบังคับบัญชาและการควบคุม ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานตาํแหนงงาน ดานชวีิตสวนตัว ดานสภาพ

การทํางาน และดานคาตอบแทนสวัสดิการ 

  2.5 วัตถุประสงคของการวิจัย 

     2.5.1  เพ่ือศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี  

      2.5.2  เพ่ือวเิคราะหองคประกอบเชงิยืนยันขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

ในจังหวัดกาญจนบุรี  
 2.6  สมมุติฐานของการวิจัย 

  องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานและองคประกอบดานปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน มีความสัมพันธตอการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี 

 2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 งานวิจัยน้ีกําหนดกรอบแนวคิด มีตัวแปรท้ังหมด 15  ตัวแปร ซึ่งไดจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แบงเปนตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชน และตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ประกอบดวย 2 ตัวแปร ไดแก ปจจัยท่ีเปน

ตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยแตละองคประกอบประกอบดวยตัวแปร 

แสดงดังตาราง 2 และรูปภาพประกอบ 1 
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ตาราง 2  องคประกอบและตัวแปรในการศึกษา 

องคประกอบและตัวแปรในการศึกษา คํายอ 

องคประกอบที่ 1 ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน Motivators 

ตัวแปรท่ี 1 ความสําเร็จในงาน Achievement1 

ตัวแปรท่ี 2 การไดรับการยอมรับนับถือ Recognition2 

ตัวแปรท่ี 3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน Advancement3 

ตัวแปรท่ี 4 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ WorkItself4 

ตัวแปรท่ี 5 ความรับผิดชอบ Responsibility5 

องคประกอบที่ 2 ปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

Maintenance 

ตัวแปรท่ี 6 นโยบายและการบริหารขององคการ CompanyPA1 

ตัวแปรท่ี 7 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล SuperVS2  

ตัวแปรท่ี 8 ความสัมพันธกับหัวหนางาน InterpersonRS3 

ตัวแปรท่ี 9 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน InterpersonRP4  

ตัวแปรท่ี 10 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา InterpersonRSD5 

ตัวแปรท่ี 11 ตําแหนงงาน Status6  

ตัวแปรท่ี 12 ความมั่นคงในการทํางาน JobSt7  

ตัวแปรท่ี 13 ชีวิตสวนตัว PersonalL8 

ตัวแปรท่ี 14 สภาพการทํางาน WorkCT9 

ตัวแปรท่ี 15 คาตอบแทนและสวัสดิการ CompenWF10 

 

รูปภาพประกอบ 1 

กรอบแนวคดิการวิจัย 
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3. วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรี จาํนวน 56,300 คน (กรมการจดัหางาน, 2562) 

กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวัดกาญจนบุรี จํานวน 400 คน ซึ่งเปนพนักงานท่ีปฏิบัติงานในระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในบริษัทเอกชนในเขตพ้ืนท่ีจงัหวดักาญจนบุรี ไมระบุประเภทการคา เปนบริษัทจํากัดซึง่

จัดตัง้ขึ้นมาตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย โดยคํานวณกลุมตัวอยางจากสูตรในการคาํนวณขนาดตวัอยาง 

ท่ีนิยมใชเมื่อทราบประชากรท่ีแนนอน คือ สูตรของ Yamane (1973) ซึ่งสามารถคํานวณตวัอยางไดเทากับ 398 คน 

แตเพ่ือใหผลของการวิจยัมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูวจิัยจึงเพ่ิมขนาดกลุมตัวอยาง จึงทําใหกลุมตวัอยางท่ีใชสําหรับ

การวจิัยในคร้ังน้ี คอื จาํนวน 400 คน ซึ่งการเพ่ิมขนาดกลุมตวัอยางไมสงผลกระทบตอการวิเคราะหขอมูล เพราะมี

ขนาดท่ียงัอยูในความพอเหมาะ เพียงพอท่ีจะอนุมานถงึประชากรท่ัวไป และมีจํานวนไมมากเกินไปจนเปนปญหาใน

ดานเวลา และงบประมาณในการวิจัย โดยกลุมตวัอยางเปนบริษทัเอกชนท่ีไมระบุประเภทการคา ซึ่งใชวธิีการสุมแบบ

หลายขั้นตอน ไดแก การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของขนาด และวิธีการสุมแบบงาย โดยรายละเอียดแสดงดัง

ตาราง 3  

 

ตาราง 3  แสดงขนาดตัวอยางจากเขตท่ีสุมไดของแตละอําเภอเปนสัดสวนกับขนาด 

อําเภอ จํานวนตําบล จํานวนตําบลที่สุมได ขนาดตวัอยาง* 

หวยกระเจา 4 2 17 

ทามะกา 17 9 75 

ไทรโยค 6 3 25 

พนมทวน 8 4 33 

เมืองกาญจนบุรี 13 7 58 

เลาขวัญ 7 4 33 

ศรีสวัสดิ์  4 2 17 

สังขละบุรี 2 1 8 

หนองปรือ 3 2 17 

ดานมะขามเตี้ย 4 2 17 

ทองผาภูม ิ 5 3 25 

ทามวง 12 6 50 

บอพลอย 5 3 25 

รวม 90 48 400 คน 

* ใชวิธีการจัดสรรแบบเปนสัดสวนกับขนาด 

 

  3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

   เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามความคิดเห็น จํานวน  1 ฉบับ ประกอบดวย 4 ตอน 

ไดแก ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับบริษัทเอกชน จํานวน 3 ขอ ตอนท่ี 3 ขอมูล

องคประกอบขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดศึกษารายละเอียดจากทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนํามาตั้งเปน
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คําถามในแบบสอบถาม จํานวน 75 ขอ สําหรับตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ แบบลิเคิรท  

(Likert Scale) (Likert, 1932) รวมท้ังส้ินท้ังฉบับ 84 ขอ 

  3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

   ผูวิจัยไดทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลในการวจิัย โดยขอมูลทุตยิภูมิ (Secondary 

Data) ศึกษาคนควาขอมูลจากหนังสือวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ วารสาร สวน ขอมูลปฐมภูม ิ(Primary Data)  

เก็บรวบรวมขอมูลจากการใชแบบสอบถามไปยังกลุมตวัอยางพนักงานท่ีปฏิบัตงิานอยูในบริษัทเอกชนท่ีไมระบุประเภท

การคา ปฏิบัติงานอยูในระดับปฏิบัติการ ซึง่ใชวิธกีารสุมแบบหลายขั้นตอน ไดแก การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิตาม

สัดสวนของขนาด และวิธีการสุมแบบงายดวยวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย จํานวน 400 ชุด ท้ังน้ีในสวนท่ีไมสมบูรณ 

มีการเก็บแบบสอบถามแบบออนไลน และดวยตนเองเพ่ิมเติม และสงแบบสอบถามไปอีก 2-3 รอบ สําหรับกลุมตัวอยางท่ี

ไมไดตอบแบบสอบถามกลับมา และทําการตรวจสอบคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณเพ่ือนํามาวิเคราะห 

  3.4 สถิติที่ใชในการวิจัย 

  ประเด็นที่ 1 การศึกษาขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวัดกาญจนบุรี 

โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลซึ่งผานการทดสอบความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือใชการทดสอบหาคา

สัมประสิทธิ์ระดับความเชื่อมั่น (Reliability Coefficient) ซึ่งวเิคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

โดยใชคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ

อธิบายขอมูลสวนบุคคล ขอมูลบริษัทเอกชน และขอมูลขวัญกําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

จังหวดักาญจนบุรี  

  การแปลความหมายโดยใชเกณฑประเมินผลโดยอิงเกณฑ หาคาเฉล่ียเมื่อทําการวิเคราะหแปลผล 

และกําหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ ซึ่งมีชวงกวางเทา ๆ กัน สามารถคํานวณโดยใชสูตรสมการทางคณิตศาสตร 

ดังน้ี  (Fisher, 1950) 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น =  
 (คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ําสุด)

จํานวนชั้น
 

       0.8  = 
 (5 − 1)

5
 

 

 4.21-5.00 หมายถงึ มากท่ีสุด, 3.41-4.20 หมายถึง มาก, 2.61-3.40 หมายถงึ ปานกลาง, 1.81-2.60 

หมายถึง นอย, 1.00-1.80 หมายถึง นอยท่ีสุด 

  การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางคาดัชนีไกเซอร เมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of 

sampling adequacy: KMO) โดยคา KMO ใชวัดความเหมาะสมของขอมูล ถาคา KMO เขาใกลศนูยแสดงวาเทคนิค

การวเิคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ไมมีความเหมาะสมกับขอมูลท่ีมีอยู แตถาคา KMO เขาใกลหน่ึงแสดงวา

เทคนิคการวเิคราะหองคประกอบมีความเหมาะสมกับขอมูลท่ีมีอยู ซึ่งโดยท่ัวไปถาคา KMO มีคานอยกวา 0.5 จะถือวา

ขอมูลท่ีมีไมมีความเหมาะสมท่ีจะใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบ (อภิญญา แคลวเครือ และธีระวัฒน จันทึก, 2559) 

 ประเด็นที่ 2 การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน (confirmatory factor analysis) ตรวจสอบความ

สอดคลองของโมเดลขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรีกับขอมูล 

เชิงประจักษ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปในการวเิคราะหองคประกอบ โดยการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรางของ

แบบจําลองดังน้ี 𝜒𝜒𝜒𝜒2/𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 ≤ 3, GFI  ≥.90, AGFI ≥.90, CFI ≥.90, RMSEA ≤.05, RMR ≤.05 (Byrne, 2001;  

กริช แรงสูงเนิน, 2554 อางถึง Kline, 2005; ธานินทร ศิลปจารุ, 2555)   
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ประเด็นที่ 3 สถิติท่ีใชตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษน้ัน 

ใชพิจารณาโมเดลตามสมมติฐานท่ีตั้งไว หากคาสถติิท่ีคาํนวณไดไมเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดตองปรับโมเดลใหม 

โดยอาศยัเหตุผลเชิงทฤษฎีและคาดัชนีปรับแตงโมเดล (Model Modification Indices) ซึ่งเปนคาสถิติเฉพาะของ

พารามเิตอรแตละตัวทําการปรับโมเดลจนไดโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจกัษและมคีาสถติ ิ

ตามเกณฑท่ีกําหนด 

ผูวิจัยทําการปรับโมเดลใหม (Re-specified Model) หากพบวาผลการวิเคราะหแสดงถงึการไมยอมรับใน

โมเดล จะทําการปรับโมเดลตามคําแนะนําของคา M.I. (Modification Indices) จากน้ันจึงทําการใหโปรแกรม AMOS 

วิเคราะหใหมอีกคร้ัง จนกระท่ังผลการวิเคราะหเปนท่ียอมรับ แปลผลการวิเคราะหสถิติท่ีได เปนการสรุปผลงานวิจัย

ตามคาสถติิท่ีกําหนดไว เพ่ือตอบวัตถุประสงคและสมมติฐานของการวจิัย 

 3.5  การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

  แบบสอบถามชดุน้ีผานการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื โดยผูทรงคุณวฒุิ 5 ทาน ทําการตรวจสอบ

ความตรงเชงิเน้ือหา (Content Validity) เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ความถูกตองของสํานวนและภาษา

ท่ีใช มีผลการวิเคราะหหาคาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม มีคาเฉล่ียของดัชนีความสอดคลอง (IOC) ไดเทากับ 

0.87 และทําการทดสอบความเชือ่มั่น (Reliability) วิเคราะหความเชื่อมั่นโดยใชสูตรของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) โดยนําแบบสอบถามไปทดลองกับกลุมตวัอยางท่ีคลายคลึงกับประชากรท่ีทําการศึกษา จํานวน 30 

ตัวอยาง พบวา แบบสอบถามในแตละดานมีระดับความเชื่อมั่นโดยรวมท้ังฉบับเฉล่ียเทากับ 0.94 ซึ่ง Nunnally และ

Bernstein (1994) ไดเสนอไว 0.7-0.95 สรุปไดวาแบบสอบถามมีระดับความเชื่อมั่นอยูในเกณฑดีและนําไปใชได  

  สําหรับหลักฐานคาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวิจัยท่ีถูกพัฒนาเพ่ือใชกับขอมูลท่ีไดรวบรวมในการศึกษาน้ี 

พิจารณาจากคาความเชื่อมั่น (Composite Reliability - CR) หากคาน้ีสูง แสดงใหเห็นวา องคประกอบน้ัน ๆ ประกอบดวย

ขอคําถามหรือตัวชี้วัดท่ีมีความสัมพันธภายในท่ีดีตอกัน (Internal Consistency) คาท่ียอมรับไดของความเชื่อมั่นชนิดน้ี  

คือ ไมควรต่ํากวา .50 (Hair et al., 2011) คาความเท่ียงตรงภายใน (Convergent Validity) พิจารณาไดจากคา 

Average variance extracted evaluation (AVE) คาท่ียอมรับไดของความเท่ียงตรงชนิดน้ี คือ ไมควรต่าํกวา .50 (Hair 

et al., 2011) คาความเท่ียงตรงเชิงจาํแนก (Discriminant Validity) ตรวจสอบไดโดยเปรียบเทียบคา AVE กับคา

ความสัมพันธขององคประกอบเมื่อคาความสัมพันธถกูยกกําลัง (Squared Correlations) (Hair et al., 2011)  

  3.6 การพิทักษสทิธิ์ผูรวมวิจัย 

  ผูวิจัยไดรับการรับรองจริยธรรมโครงการวิจยัท่ีทําในคนจากสํานักงานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย

ในคน สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี เลขท่ี COA NO. 002/2563 โดยดําเนินการใชเอกสาร

ชี้แจงผูเขารวมการวิจัย (Participant Information Sheet) และหนังสือใหความยินยอมเขารวมในโครงการวิจัย (Informed 

Consent Form) เพ่ือชี้แจงรายละเอียดของโครงการ รวมท้ังแจงใหผูเขารวมวิจยัทราบวาขอมูลสวนตัวของผูเขารวมวิจัย

จะถูกเก็บรักษาเปนความลับ ตลอดจนผูเขารวมวิจยัมีสิทธิ์ไมเขารวมหรือถอนตวัจากโครงการวิจยัเมื่อใดก็ได โดยไม

สงผลกระทบใด ๆ ตอผูเขารวมวจิัย 

 

4. ผลการวิเคราะหขอมูล สรุป และอภิปรายผล 

  4.1  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 2 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป ตอนท่ี 2 การตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสราง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  4.1.1  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป  

     1)  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ขอมูลเกีย่วกับบริษัทเอกชน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ขวัญกาํลังใจ และการวเิคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 

         1.1) ขอมูลสวนบุคคล 

  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 201 คน คิดเปนรอยละ 50.20 และ

เพศชาย จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 49.80 สวนใหญ อายุ 20-30 ป จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 48.00 รองลงมา 

อายุ 31-40 ป จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 40.80 และ อายุ 41-50 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.30 ตามลําดับ  

มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 66.80 รองลงมา ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 107 คน  

คิดเปนรอยละ 26.80 และปริญญาโท จํานวน  19 คน คิดเปนรอยละ 4.80 ตามลําดับ ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานเปน

ระยะเวลา 5-10 ป จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 50.50 รองลงมา นอยกวา 5 ป จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 32.30  

และ 11-20 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.20 ตามลําดับ ระดับเงนิเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 277 คน คิดเปน

รอยละ 69.30 รองลงมา 20,001-30,000 บาท จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 19.50 และนอยกวา 10,000 บาท จํานวน 29 คน 

คิดเปนรอยละ 7.20 ตามลําดับ มีตําแหนงงานเปนพนักงานฝายบริการลูกคา จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.30 รองลงมา 

พนักงานฝายบุคคล จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 17.50 และผูจัดการบัญชี จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ตามลําดับ 

 1.2) ขอมูลเกี่ยวกับบริษัทเอกชน 

  ลักษณะของการประกอบธุรกิจ เปนธุรกิจใหบริการ จํานวน 103 แหง คิดเปนรอยละ 

25.30 รองลงมา ธุรกิจอุตสาหกรรม จํานวน 69 แหง คิดเปนรอยละ 17.30 และ ธุรกิจการเงิน จํานวน 63 แหง คิดเปน

รอยละ 15.80 ตามลําดับ ระยะเวลาการเปดกิจการ 10-20 ป จํานวน 152 แหง คิดเปนรอยละ 38.00 รองลงมา 31-40 ป 

จํานวน 95 แหง คิดเปนรอยละ 23.80 และ นอยกวา 10 ป จาํนวน 51 แหง คิดเปนรอยละ 12.80 ตามลําดับ สวนใหญ

บริษัทเอกชนตั้งถิ่นฐานอยูในอําเภอทามะกา จํานวน 75 แหง คิดเปนรอยละ 18.80 รองลงอําเภอเมืองฯ จํานวน  58 แหง 

คิดเปนรอยละ 14.50 และ อําเภอทามวง จาํนวน 50 แหง คิดเปนรอยละ 12.50 ตามลําดับ 

 1.3) ขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขวญักําลังใจ 

  ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรี โดยรวมอยู 

ในระดับมากท่ีสุด (X�=4.23, S.D.=0.48) เมื่อจาํแนกเปนรายดาน พบวา 

  องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (X�=4.23, 

S.D.=0.47) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแก ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

(X�=4.26, S.D.=0.45) รองลงมา ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (X�=4.24, S.D.=0.48) และดานความสําเร็จในงาน (X�=4.22, 

S.D.=0.46) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (X�=4.22, S.D.=0.48)  

  องคประกอบปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับมาก

ท่ีสุด (X�=4.23, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีความคดิเห็นมากท่ีสุด ไดแก ดานตาํแหนงงาน 

(X�=4.28, S.D.=0.48) รองลงมา ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (X�=4.27, S.D.=0.49) และดานนโยบายและ

การบริหารขององคการ (X�=4.26, S.D.=0.49) ดานความสัมพันธกบัหัวหนางาน (X�=4.26, S.D.=0.50) 

      1.4) การวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 

       กอนนําขอมูลไปวเิคราะหองคประกอบ ผูวิจัยไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง 

ตัวแปรสังเกตได เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธท่ีจะนําไปใชในการวเิคราะหองคประกอบวา 

มีความเหมาะสมหรือไม หรืออีกนัยหน่ึง คือ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท่ีจะนําไป
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วิเคราะหองคประกอบวาคาสหสัมพันธแตกตางจากศูนยหรือไม ถาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน แสดงวาไมมี

องคประกอบรวมและไมมีประโยชนท่ีจะนําเมทริกซน้ันไปวิเคราะห ผูวิจัยไดวเิคราะหคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวาง

ตัวแปรสังเกตไดท้ัง 15 ตัว ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรท่ีสังเกตได เพ่ือยนืยันวาตัวแปรสังเกตไดมีองคประกอบรวมกัน พบวา คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 มีคาอยูระหวาง 0.548 -0.852 อยูในระดับท่ีสัมพันธกันอยางแข็งแกรง  

(r=.0.70 -1.00)  

  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท่ีอยูภายในองคประกอบ

ตัวแปรแฝงตัวเดียวพบวา คาสัมประสิทธิสหสัมพันธภายในตวัแปรแฝงองคประกอบปจจยัท่ีเปนตวักระตุนในการ

ทํางาน (ความสําเร็จในงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน, ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ

ความรับผิดชอบ) มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และมีคาอยูระหวาง 0.672 - 0.811 ถือวา

ความสัมพันธกันสูง เมื่อพิจารณาคาความสัมประสิทธิสหสัมพันธภายในตวัแปรแฝงองคประกอบปจจัยท่ีชวยลดความ

ไมพึงพอใจในการทํางาน (นโยบายและการบริหารขององคการ, การบังคับบัญชาและการควบคมุดูแล, ความสัมพันธ

กับหัวหนางาน,ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน, ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา, ตาํแหนงงาน, ความมั่นคงใน 

การทํางาน,ชวีิตสวนตัว, สภาพการทํางาน, คาตอบแทนและสวัสดิการ) มีความสัมพันธกันอยางมนัียสําคัญท่ีระดับ.01 

และมีคาอยูระหวาง 0. 548 -0.852 ซึ่งถือวาความสัมพันธกันสูง 

   4.1.2 ตอนท่ี 2 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของโมเดลขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทัเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี 

1)  ผลการตรวจสอบความสองคลองของโมเดลองคประกอบเชงิยนืยันอันดบัแรกขวัญกําลังใจ 

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวดักาญจนบุรีกับขอมูลเชงิประจกัษขอมูลเชงิประจักษ 

 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชงิโครงสราง เพ่ือตรวจสอบการวัดขวัญกาํลังใจใน 

การปฏิบัติงานไดตรงตามองคประกอบ (Construct Validity) โดยการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) ในขั้นตอนน้ีเปนการวเิคราะหเพ่ือยืนยันวาขอคาํถามท่ีวดัในแตละดานมีความเหมาะสมเปนตัวแปร

สังเกตไดของแตละองคประกอบยอยท่ีศึกษาหรือไม ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบยอย

(Construct Validity) และพิจารณาคาดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษโดยวิธกีาร

วิเคราะห 2 วิธี คือ การวิเคราะหองคประกอบอันดับแรก (First Order Confirmatory Factor Analysis) และการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) กอนท่ีจะทําการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน ผูวิจัยไดนําคะแนนของแตละตวับงชี้มาคาํนวณคาสหสัมพันธในแตละองคประกอบ 

แลวนํามาสรางแมทริกซสหสัมพันธ (Correlation Matrix) มาวิเคราะหเพ่ือแสดงความเท่ียงตรงเชงิโครงสรางดวย 

การวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก 

 การวเิคราะหองคประกอบอันดับแรก (First Order Confirmatory Factor Analysis) เปนการ

ทดสอบคุณสมบัติของตัวบงชีว้าสามารถเปนตวัแทนท่ีแทจริงของแตละองคประกอบไดหรือไม โดยผูวิจัยนําคะแนน 

แตละองคประกอบมาทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมลูเชงิประจักษ ปรากฏวาโมเดลการวดัไม

สอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจาก คาไค-สแควรไดรับผลกระทบไดงายจากกลุมตวัอยาง 

ท่ีมีขนาดใหญ ดังน้ัน ผูวจิัยจึงไดปรับโมเดลใหม โดยพิจารณาคาดัชนีปรับแตงโมเดล (Modification Indices) ตามวิธี

ของ 𝜒𝜒𝜒𝜒2/𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 ≤ 3, GFI  ≥.90, AGFI ≥.90, CFI ≥.90, RMSEA ≤.05, RMR ≤.05 (Byrne, 2001; กริช แรงสูงเนิน, 

2554 อางถึง Kline, 2005; ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) ปรากฏผล แสดงดังตาราง 4 
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ตาราง 4  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันอันดับแรกขวัญกําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชน 

               ในจังหวัดกาญจนบุรี (n=400) 

องคประกอบ & ตัวบงชี ้

(Latent variable & Indicator) 

ระดับความคิดเห็น คานํ้าหนัก

องคประกอบ 

(𝝀𝝀𝝀𝝀) 

ความเชื่อม่ันของ

องคประกอบและ 

ตัวบงชี้ (CR & R2) 

ความแปรปรวน

โดยเฉลีย่ (AVE)  S.D.               แปลผล 

ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน 4.23 0.47  มากท่ีสุด  0.94 0.74 

ดานความสําเร็จในงาน 4.22 0.46 มากท่ีสุด 0.87*** 0.76 0.24 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 4.22 0.48 มากท่ีสุด 0.88*** 0.77 0.23 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.26 0.45 มากท่ีสุด 0.81*** 0.66 0.34 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4.24 0.48 มากท่ีสุด 0.86*** 0.74 0.26 

ดานความรับผิดชอบ 4.21 0.49 มากท่ีสุด 0.90*** 0.80 0.20 

ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน 4.23  0.50  มากท่ีสุด  0.97 0.73 

ดานนโยบายและการบริหารขององคการ 4.26 0.49 มากท่ีสุด 0.87*** 0.76 0.24 

ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 4.20 0.53 มาก 0.82*** 0.67 0.33 

ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 4.26 0.50 มากท่ีสุด 0.90*** 0.80 0.20 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.24 0.47 มากท่ีสุด 0.87*** 0.76 0.24 

ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบญัชา 4.27 0.49 มากท่ีสุด 0.89*** 0.79 0.21 

ดานตําแหนงงาน 4.28 0.48 มากท่ีสุด 0.90*** 0.80 0.20 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 4.21 0.51 มากท่ีสุด 0.85*** 0.72 0.28 

ดานชีวิตสวนตัว 4.25 0.50 มากท่ีสุด 0.86*** 0.74 0.26 

ดานสภาพการทํางาน 4.21 0.53 มากท่ีสุด 0.85*** 0.72 0.28 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.17 0.59 มาก 0.76*** 0.58 0.42 

𝜒𝜒𝜒𝜒2 = 117.629, 𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑. = 61, 𝑝𝑝𝑝𝑝 − 𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 = .000, 𝜒𝜒𝜒𝜒2/𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 = 1.928, 𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .964, 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .930,
𝐶𝐶𝐶𝐶𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .992,𝑁𝑁𝑁𝑁𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .984, 𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝐺𝐺𝐺𝐺 = .987, 𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝐴𝐴𝐴𝐴 = .048, 𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅 = .003 

***p<0.001 

 

  จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยืนยนัอันดับแรก (First Order Confirmatory Factor Analysis) 

พบวา การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจกัษจากการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก 

มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนไปตามเกณฑ พิจารณาไดจากคาสถิติไค-สแควร มีคาเทากับ 

117.632 และมีนัยสําคัญทางสถติิ (p-value=0.000) GFI มีคา 0.964 คาสถิติไค-สแควร สัมพัทธ มีคา 1.928 AGFI มี

คา 0.930 และ RMR มีคา 0.003 เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมีคาเปนบวกและเกิน 0.30 ทุกคา มีคา 0.76 -

0.90 และมีนัยสําคัญท่ีระดับ  0.001 ทุกตัวแปร คาความคลาดเคล่ือนในการวดัมคีา 0.59-0.81 โดยตัวแปรท่ีมคีา 

นํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุดในจํานวนท่ีเทากัน ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน และ

ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา มีนํ้าหนักองคประกอบเทากับ 0.90 

   การวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยันขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวัด

กาญจนบุรี พบวา องคประกอบปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน  ประกอบดวย 10 ตัวบงชี้ ท้ังน้ีตวับงชี ้

ท้ัง 10 ตวั เปนตวับงชี้ท่ีมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 และองคประกอบปจจยัท่ีเปนตวักระตุนในการทํางาน 

ประกอบดวย 5 ตัวบงชี้ ท้ังน้ีตัวบงชี้ท้ัง 5 ตัว เปนตัวบงชี้ท่ีมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.001 มีคาความเชื่อมั่นเชิง

องคประกอบ (Composite Reliability: CR) เทากับ 0.97 และ 0.94 ตามลําดับ ซึง่มีคาสูงกวา 0.70 ทุกองคประกอบ  

ดังน้ัน แสดงวาทุกตัวแปรหลักมคีวามเชื่อมั่นดานความสอดคลองภายใน (Hair et al., 2011) และคาความเชื่อมั่นของ

ตัวบงชี้ (Indicator Reliability) พิจารณาจาก R2 ของแตละตัวบงชีใ้นองคประกอบปจจยัท่ีเปนตวักระตุนในการทํางาน 

X
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และตัวบงชี้ในองคประกอบปจจยัท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน มคีาความเชื่อมั่นของตวับงชี้ ไมต่าํกวา 0.20 

ทุกตัว แสดงวาทุกตวับงชี้มีความเชื่อมั่นท่ีสามารถใชได (Rao & Abdul, 2015: 41; Choi et al., 2016) สรุปไดวา โมเดล

ดังกลาวตัวบงชี้ทุกตัวเหมาะสมเปนตัวแปรสังเกตได (Observed) ของแตละองคประกอบยอย (Latent) 

    2)  ผลการตรวจสอบความสองคลองของโมเดลองคประกอบเชงิยนืยันอันดบัสองขวญักําลังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวัดกาญจนบุรีกับขอมูลเชงิประจักษ 

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสองเปนการทดสอบคุณสมบัติของแตละองคประกอบวา

สามารถเปนตวัแทนท่ีแทจริงของตัวแปรแฝงท่ีศกึษา คือ ขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

จังหวดักาญจนบุรี โดยผูวจิัยนําคะแนนแตละองคประกอบมาทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูล 

เชิงประจักษ ปรากฏวาโมเดลการวัดไมสอดคลองกลมกลืนกบขอมูลเชิงประจักษ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากคาไค-สแควร

ไดรับผลกระทบไดงายจากกลุมตวัอยางท่ีมีขนาดใหญ ดังน้ันผูวจิยัจึงไดปรับโมเดลใหม โดยพิจารณาคาดัชนีปรับแตง

โมเดล (Modification Indices) ตามวิธีของ χ^2/df ≤ 3, GFI  ≥.90, AGFI ≥.90, CFI ≥.90, RMSEA ≤.05, RMR 

≤.05 (Byrne, 2001; กริช แรงสูงเนิน, 2554 อางถึง Kline, 2005; ธานินทร ศิลปจารุ, 2555) ปรากฏผล แสดงดังตาราง 5  

 

ตาราง 5  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันอันดับสองขวญักําลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชน 

               ในจงัหวัดกาญจนบุรี (n=400) 

องคประกอบ & ตัวบงชี ้

(Latent variable & Indicator) 

ระดับความคิดเห็น คานํ้าหนัก

องคประกอบ 

(𝝀𝝀𝝀𝝀) 

ความเชื่อม่ันของ

องคประกอบและ 

ตัวบงชี้ (CR & R2) 

ความแปรปรวน

โดยเฉลีย่ (AVE)  S.D. แปลผล 

ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน 4.23 0.47  มากท่ีสุด  0.95 0.78 

ดานความสําเร็จในงาน 4.22 0.46 มากท่ีสุด 0.88*** 0.76 0.24 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 4.22 0.48 มากท่ีสุด 0.89*** 0.79 0.21 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 4.26 0.45 มากท่ีสุด 0.83*** 0.53 0.47 

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4.24 0.48 มากท่ีสุด 0.87*** 0.77 0.23 

ดานความรับผิดชอบ 4.21 0.49 มากท่ีสุด 0.89*** 0.79 0.21 

ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน 4.23  0.50  มากท่ีสุด  0.93 0.76 

ดานนโยบายและการบริหารขององคการ 4.26 0.49 มากท่ีสุด 0.89*** 0.79 0.21 

ดานการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 4.20 0.53 มาก 0.83*** 0.69 0.31 

ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน 4.26 0.50 มากท่ีสุด 0.91*** 0.82 0.18 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 4.24 0.47 มากท่ีสุด 0.88*** 0.77 0.23 

ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบญัชา 4.27 0.49 มากท่ีสุด 0.90*** 0.82 0.18 

ดานตําแหนงงาน 4.28 0.48 มากท่ีสุด 0.94*** 0.88 0.12 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 4.21 0.51 มากท่ีสุด 0.88*** 0.77 0.23 

ดานชีวิตสวนตัว 4.25 0.50 มากท่ีสุด 0.88*** 0.77 0.23 

ดานสภาพการทํางาน 4.21 0.53 มากท่ีสุด 0.87*** 0.75 0.25 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.17 0.59 มาก 0.79*** 0.63 0.37 

𝜒𝜒𝜒𝜒2 = 63.929, 𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑. = 52, 𝑝𝑝𝑝𝑝 − 𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 = .124, 𝜒𝜒𝜒𝜒2/𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 = 1.229, 𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .980, 𝐴𝐴𝐴𝐴𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .953,
𝐶𝐶𝐶𝐶𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .998,𝑁𝑁𝑁𝑁𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺𝐺 = .992, 𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝑇𝐺𝐺𝐺𝐺 = .997, 𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝐴𝐴𝐴𝐴 = .024, 𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅 = .003 

***p<0.001 

 

  จากตาราง 5 พบวา ผลการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษขององคประกอบเชงิยืนยัน

อันดบัสองของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในจังหวดักาญจนบุรี โดยการวเิคราะหองคประกอบ

X
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เชิงยืนยันอันดับสองมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชงิประจักษ เปนไปตามเกณฑ พิจารณาไดจากคาสถติ ิ

ไคสแควร มีคาเทากบั 63.929 และไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ(p-value=0.124) GFI มีคา 0.980 คาสถิติไคสแควรสัมพัทธ 

มีคา 1.229 AGFI มีคา 0.953 RMSEA มีคา 0.024 และ RMR มีคา 0.003 เมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบมีคา

เปนบวกและเกิน 0.30 ทุกคา มีคา 0.48 - 0.79 และมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 ทุกตัวแปร ความคลาดเคล่ือนใน 

การวดัมีคา 0.60-0.87 โดยตัวแปรท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบมากท่ีสุด คือ ดานตาํแหนงงาน  มีนํ้าหนักองคประกอบ

เทากับ 0.94 เมื่อพิจารณาดชันีวดัความสอดคลองและคานํ้าหนักขององคประกอบ สรุปไดวา โมเดลการวัดมีความ

สอดคลองกลมกลืนกบัขอมูลเชิงประจักษ 

  4.2 สรุปผลการวิจัย 

  ขอมูลขวัญกาํลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวดักาญจนบุรี โดยรวมท้ังสอง

ปจจัยอยูในระดับมากท่ีสุด  

  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยันสรุปไดวา องคประกอบท้ังสองปจจัยสามารถอธิบายขวัญ

กําลังใจไดด ีและการตรวจสอบความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ ปรากฏวา การวเิคราะหองคประกอบเชงิยืนยัน

ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรี สรุปไดวาเปนไปตามสมมตฐิานโดย

องคประกอบท้ังสององคประกอบมีความสัมพันธกันในการอธิบายขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานไดดี องคประกอบ 

แตละปจจัย ตัวบงชี้แตละองคประกอบมีความสัมพันธกันเปนไปตามคามาตรฐาน จึงสรุปไดวาองคประกอบเชงิยืนยัน

ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรีมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับ

ขอมูลเชงิประจักษท่ีไดจากกลุมตวัอยาง มีความตรงเชงิโครงสรางและความนาเชื่อถือในระดับท่ียอมรับได 

 4.3  อภิปรายผล 

 4.3.1  ขอมูลขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี ซึ่งแบงออกเปน 

2 ปจจัย ไดแก  

1)  จากผลการวิจัยในประเด็นการศึกษาขวญักําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  

พบวา ปจจัยท้ังสององคประกอบ ซึ่งไดแก ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใหทํางาน และปจจัยท่ีเปนตัวชวยลดความไมพึงพอใจใน

การทํางาน โดยรวมท้ังสององคประกอบหากพิจารณาถึงภาพรวมในแตละองคประกอบอยูในระดับมากท่ีสุด ไมแตกตางกัน 

หากพิจารณาผลในรายดานของแตละองคประกอบ มีรายละเอียดการอภิปรายดังน้ี 

   1.1)  ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหท้ัง 5 ดาน พบวา ดานท่ี

พนักงานใหความสําคัญตอการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

ซึ่งพนักงานมองเห็นถึงความสําคัญตองานของตนเองท่ีรับผิดชอบอยูจะมีโอกาสเจริญกาวหนาสูตําแหนงท่ีสูงขึ้นได ไดรับ

การเล่ือนขั้นเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ อีกท้ังยังมองวาบริษัทมีการสงเสริมใหมีความรูหรือประสบการณใหม ๆ  มาใชในการ

ทํางานอยางสม่ําเสมอ ไดรับโอกาสใหรับผิดชอบงานตาง ๆ  ตามความสามารถและความถนัด และยังมีโอกาสไดรับผิดชอบ

งานท่ีสําคัญ ๆ  จากหัวหนางานอีกดวย ซึ่งประเด็นตาง ๆ น้ีลวนเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfies) 

เปนผลท่ีเกิดขึ้นโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน  โดยพนักงานจะสรางความกาวหนาน้ีไดดวยการสรางคุณลักษณะของตนเอง

ใหเปนลักษณะตอไปน้ี เชน พัฒนาตัวเองอยางสม่ําเสมอ ตั้งเปาหมายในการทํางาน เปนคนท่ีคิดบวก ฝกทักษะการนําเสนอ 

และทําทุกคร้ังท่ีมีโอกาส ศกึษาและเรียนรูกฎเกณฑการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง เปนตน (จอบซีกเกอร, 2563) ดวยเหตุน้ี

พนักงานจึงใหความสําคัญในดานความกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนอันดับแรกท่ีจะเปนแรงจูงใจกระตุนใหอยากทํางาน 

โดยผลการวเิคราะหดังกลาวสอดคลองกับงานวจิัย เร่ือง การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษยรวมสมยัของธุรกิจ

อุตสาหกรรมการผลิตท่ีใชแรงงานเปนหลักในประเทศไทย (ภิราช รัตนันต, 2560) ซึ่งไดกลาววา การรักษาทรัพยากรมนุษย
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รวมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใชแรงงานเปนหลักในประเทศไทย จะประกอบดวย การเสริมสรางความเปนอยูท่ีดี

ใหพนักงาน สงเสริมใหมีความรูความสามารถเพ่ิมขึ้น มีการสรางความสัมพันธท่ีดีในองคการ และใหบริการท่ีดีเพ่ือใหเกิด

ผลลัพธท่ีดีในงานทรัพยากรมนุษย และสอดคลองกับงานวิจัย เร่ือง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของ

พนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวยานสุขมุวิท กรุงเทพมหานคร (หทัยทิพย เสนหดุษฎี, คาล จามรมาน และเกษมสุข 

เขียวทอง, 2562) ซึ่งหน่ึงในปจจยัท่ีกระตุนตอความจงรักภักดีตอองคการ น่ันคือ ความกาวหนาในหนาท่ีจะชวย

เสริมสรางแรงจูงใจใหอยากทํางาน 

   1.2)  ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหท้ัง 10 ดาน พบวา 

ดานท่ีพนักงานใหความสําคัญตอการสรางขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด คือ ดานตาํแหนงงาน ซึ่งพนักงาน

มองเห็นถึงความสําคัญวาปจจัยตาง ๆ ตอไปน้ีเปนปจจัยท่ีชวยสรางแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก การท่ีไดรับการ

ยอมรับนับถือจากสังคมในตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ การไดทํางานในหนาท่ีท่ีมีความสําคญัตอบริษัท มีความภูมใิจใน

ตําแหนงท่ีไดแสดงความสามารถของตนท่ีมีโดยตองใชความรูและประสบการณเฉพาะดาน ซึ่งผลการวิจัยน้ีสอดคลองกับ

งานวิจัย เร่ือง การศึกษาปจจยัท่ีสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานเจนวายในโรงแรม 5 ดาวยานสุขมุวิท 

กรุงเทพมหานคร (หทัยทิพย เสนหดุษฎี คาล จามรมาน และเกษมสุข เขียวทอง, 2562) ซึ่งหน่ึงในปจจัยท่ีกระตุนให

อยากทํางาน คือ ความพึงพอใจในลักษณะงาน  และงานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนและปจจัย

บํารุงรักษาตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิอรซ เบิรกกับความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน

ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกิจไทย (กรกช วนกรกุล และวรางคนางค สกุลวงศ ลี หยาน, 

2561) พบวา ปจจัยหน่ึงในการกระตุนใหอยากทํางาน คือ ดานตําแหนงงาน ซึ่งเปนปจจยัในการบํารุงรักษาชวยให

พนักงานอยากท่ีจะทํางานเพ่ือองคการ โดยปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธในเชิงลบกับความไมพึงพอใจในงาน  

ซึ่งจากขอมูลเปนปจจัยท่ีเปนไปตามแนวคิดของ Herzberg (1959) เชนเดียวกัน 

  องคประกอบปจจัยท้ัง 2 ดาน เปนปจจัยท่ีชวยกระตุนใหพนักงานอยากทํางาน เปนปจจัยท่ีชวยเสริมสราง

ขวัญกาํลังใจในปฏิบัตงิานไดจริง มีความสอดคลองกับงานวจิัย เร่ือง การวิเคราะหอิทธิพลของปจจยัจูงใจ ปจจัย

สุขอนามัย การส่ือสารภายในองคกร และวัฒนธรรมองคกรท่ีสงผลตอแรงจงูใจของพนักงานภายในองคการ (ชชัชัย 

แจมจันทร  ปรีชา เจ็งเจริญ และจักรพันธุ วงษบูรณาวาทย, 2558) พบวา ปจจัยท้ังสองปจจัยจะมผีลทําใหเกดิแรงจูงใจ

ในการปฏิบัตงิาน หากองคกรเพ่ิมปจจยัท่ีเปนแรงจูงใจและปจจยัสุขอนามยัมากขึ้น ก็จะยิง่สงผลตอระดับแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานในองคกรสูงขึน้ ตามลําดับ 

    4.3.2  การวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนใน

จังหวัดกาญจนบุรี  

1)  การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับแรก 

 การตรวจสอบความสอดคลองกับขอมูลเชงิประจกัษ พบวา องคประกอบปจจัยท่ีเปนตวักระตุนใน 

การทํางาน และปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนไปตามสมมตฐิานท่ีประกอบดวยตวับงชี ้จาํนวน 15 ตัว 

ผูวิจัยนําคะแนนแตละองคประกอบมาทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกบัขอมูลเชิงประจักษ ปรากฏวา 

องคประกอบปจจยัท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน มีคานํ้าหนักมากกวาองคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนใน 

การทํางาน   

2) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

 การตรวจสอบความสอดคลองกบัขอมูลเชงิประจักษ พบวา องคประกอบปจจัยท่ีเปนตวักระตุน

ในการทํางาน และปจจยัท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนไปตามสมมตฐิานท่ีประกอบดวยตัวบงชี้ จาํนวน 
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15 ตัว ผูวิจัยนําคะแนนแตละองคประกอบมาทดสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 

ปรากฏวา องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน มคีานํ้าหนักมากกวาองคประกอบปจจัยท่ีชวยลดความไม

พึงพอใจในการทํางาน 

อยางไรก็ตาม การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในจังหวัดกาญจนบุรี ท้ังองคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน และปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน เปนไปตามสมมติฐานท่ีประกอบดวยตัวบงชี้ จํานวน 15 ตัว ซึ่งมีดัชนีท่ีใชในการตรวจสอบความสอดคลอง

และความกลมกลืนของตัวแบบกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงวาองคประกอบดานปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน และ

ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรยอยในแตละองคประกอบมีความสัมพันธกันทุกตัว ความสัมพันธท่ีได

น้ีเกิดจากความสัมพันธระหวางความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมขององคประกอบยอยท่ีปรับใหเปนคา

มาตรฐานแลว จึงสรุปไดวา การวเิคราะหองคประกอบเชงิยืนยันขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในจงัหวดักาญจนบุรีมีความเหมาะสมและกลมกลืนกันกับขอมูลเชิงประจักษท่ีไดจากกลุมตัวอยาง มีความ

ตรงเชิงโครงสรางและความนาเชื่อถือในระดับท่ียอมรับได 

  ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ถือไดวาเปนตัวแปรท่ีสําคัญตอความสําเร็จ

ของบริษทั การท่ีจะใหบริษทับรรลุเปาหมายไดตองอาศยัลักษณะการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเปนมูลเหตุของความกาวหนา

ในหนาท่ีการงาน ซึ่งพฤติกรรมและลักษณะของพนักงานจะเปนปจจัยตัวแปรท่ีจะมีผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยท่ีมีผลตอขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงาน โดยบุญมา อัครแสง, เรืองยศ จันทรสามารถ, รังสรรค สิงหเลิศ และ 

ศักดิ์พงศ หอมหวล (2552) ไดอธิบายไวในงานวิจัยวา ปจจัยท่ีมีผลประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก เงินเดือน สภาพแวดลอม

ในการปฏิบัตงิาน ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน การปกครองบังคบับัญชา การยอมรับนับถอื และความรับผิดชอบ  

ตัวแปรเหลาน้ีเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ส่ิงหน่ึงท่ีจะชวยใหพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึง

ของบริษัท คือ การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความคดิเห็น มีสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน แมกระท่ังการไดรับ

การยอมรับนับถอื ควรใหโอกาสในการทํางานเพ่ือสรางการยอมรับ ขวัญกําลังใจของพนักงานจะดหีรือตกต่ํา ยอมเกิด

จากสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกันดวย ดงัน้ัน การเอาใจใสดูแล การเขาอกเขาใจกันและกัน ไมวาจะพนักงานระดับใด 

ก็ตาม จะเปนหนทางหน่ึงท่ีชวยตรวจสอบสภาพขวัญกําลังใจไดดี หมั่นหาจุดบกพรอง หาแนวทางปรับปรุงแกไข  

เพ่ือยกระดับขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 

 สรุปไดวา ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg, 1959) องคประกอบปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน สามารถ

เรียกอีกอยางหน่ึงวา ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานจะสัมพันธกับลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติโดยตรง สวนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน เรียกอีกอยางวา ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยท่ีไมใช

ส่ิงจูงใจท่ีจะกระตุนใหทํางานโดยตรง แตเปนเพียงปจจัยท่ีชวยปองกันหรือลดความไมพอใจในการทํางาน ซึ่งสวนใหญ 

จะมีสาเหตุมาจากสภาพแวดลอม กลาวไดวา หากบริษัทสามารถสรางระบบท่ีชวยลดความไมพึงพอใจไดดี ก็จะสามารถ

หลีกเล่ียงการเกิดปญหาความขัดแยงของพนักงานในบริษัทไดดี อยางไรก็ตาม สภาพแวดลอมท่ีดีก็ไมไดสงผลตอแรงจูงใจ

ในการทํางานท่ีสูงขึ้นได แตเปนเพียงการสรางแรงจูงใจใหพนักงานลดความไมพึงพอใจ ในทางตรงกันขาม หากพนักงาน

ไดรับผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ก็จะสามารถจูงใจใหเกิดความพึงพอใจไดงายกวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในความสําเร็จ 

ความกาวหนาและการยกยอง 
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5. ขอเสนอแนะ 
 5.1 ขอเสนอที่ไดจากการวิจัย 

 1)  ปจจยัท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน คือ ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน พนักงาน

จะรูสึกวาตนเองมีความกาวหนาตองเกิดจากงานท่ีทําน้ันมีโอกาสกาวหนามากนอยเพียงใด มีโอกาสในการเล่ือนขั้น โอกาสใน

การเพ่ิงพูนความรูประสบการณท่ีไดรับผิดชอบงานตาง ๆ  ตามความสามารถและความถนัด และยงัมีโอกาสไดรับผิดชอบงานท่ี

สําคัญ ๆ   

 2) ปจจยัท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน คอื ดานตาํแหนงงาน พนักงานไมได

รูสึกวาอยากทํางานมากขึ้นเพราะไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมในตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ การไดทํางานในหนาท่ีท่ีมี

ความสําคัญตอบริษัท มีความภูมใิจในตําแหนงท่ีไดแสดงความสามารถของตนท่ีมีโดยตองใชความรูและประสบการณเฉพาะ

ดาน ซึง่ปจจยัเหลาน้ีเปนเพียงแคชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางานไมใชตัวกระตุนท่ีจะอยากทํางาน  

 3)  การนําผลการวิจยัไปใชวดัขวัญกําลังใจในการปฏิบัตงิาน เพ่ือใหทราบวาพนักงานบริษัทเอกชนมคีวาม

กําลังใจอยูในระดับใด แลวจงึวเิคราะหแนวทางเสริมสรางและสนับสนุนขวัญกาํลังใจในดานน้ันใหสูงขึ้น 

 5.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1)  ควรมีการทดลองใชกลุมประชากรท้ังในกลุมเอกชนและกลุมภาครัฐ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของขวัญ

กําลังใจในการปฏิบัตงิาน แตเน่ืองดวยขอจาํกดัดานเวลา งบประมาณ และสถานท่ี จึงทําใหไดเพียงกลุมประชากรเพียงกลุมเดียว 

 2) เพ่ิมการเลือกกลุมตัวอยางกลุมอ่ืน เชน ผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับลาง เปนตน เพ่ือใหไดขอมูล

ขวัญกําลังใจในมุมมองท่ีแตกตางหลายแนวทาง และควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพรวมดวย เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและทราบถึง

ปญหาท่ีมีผลกระทบตอสภาพขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

เอกสารอางอิง 

กมลพร กัลยาณมติร. (2559). แรงจูงใจ 2 ปจจัย พลังสูความสําเร็จ. วารสารวไลยอลงกรณ์ปริทศัน์ (มนษุยศาสตร์และ 

  สงัคมศาสตร์), 6(3), 175-183. 

กรกช วนกรกุล และวรางคนางค สกุลวงศ ลี หยาน. (2561). ความสัมพันธระหวางปจจัยกระตุนและปจจัยบํารุงรักษา 

  ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอิรซ เบิรกกับความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน 

  ตัวแทนผูรับจัดการขนสงสินคาระหวางประเทศในองคกรธุรกจิไทย. วารสารวิชาการ มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย  

  มนษุย์ศาสตร์และสงัคมศาสตร์, 38(4), 38-51. 

กรมการจัดหางาน. (2562). ข้อมูลสถานการณ์ดา้นแรงงาน จงัหวดักาญจนบรีุ เดือนมีนาคม 2562. คนเมื่อ 26  

   พฤศจิกายน 2562, จาก https://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/lmi_ratchaburi_th 

   /9486b9edb2471cea5f4df18d7b576526.pdf. 

กริช แรงสูงเนิน. (2554). การวิเคราะห์ปัจจยัดว้ย SPSS และ AMOS เพือ่การวิจยั. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

กิจจา บานชื่น และกณิกนันต บานชื่น. (2559). หลกัการจดัการ. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 

จอบซีกเกอร. (2563). เผย 5 ส่ิงสําคญั มูลเหตแุห่งความก้าวหนา้ในหนา้ทีก่ารงาน. คนเมื่อ 1 กุมภาพันธ 2563,  

  จาก https://www.reeracoen.co.th/th/articles/ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน. 

ชัชชัย แจมจันทร  ปรีชา เจ็งเจริญ  และจักรพันธุ วงษบูรณาวาทย. (2558). การวิเคราะหอิทธิพลของปจจัยจูงใจ  

  ปจจัยสุขอนามัย การส่ือสารภายในองคกร และวัฒนธรรมองคกร ท่ีสงผลตอแรงจูงใจของพนักงานภายใน 

  องคการ. ว.มรม. มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์, 9(3), 75-88. 



การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันขวััญกำำ�ลัังใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานบริิษััทเอกชนในจัังหวััดกาญจนบุุรีี / นิิรุุตต์์ จรเจริิญ และ มาลิินีี คำำ�เครืือ

172
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 4 ต.ค.- ธ.ค. 65

23 

ฐาปนา ฉ่ินไพศาล. (2559). องค์การและการจดัการ. กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ. 

ธานินทร ศิลปจารุ. (2555). การวิจยัและการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติดว้ย SPSS และ AMOS. (พิมพคร้ังท่ี 13).  

  กรุงเทพฯ : บิสซิเนสอารแอนดดี. 

ธีระพล สุขภาพ. (2555). ขวญัและกําลงัใจในการทํางาน. คนเมื่อ 20 มีนาคม 2563, จาก  

  https://www.gotoknow.org/posts/3857. 

นิรุตต จรเจริญ. (2564). การจดัการธุรกิจดว้ยเทคโนโลยีดิจิทลั. กรุงเทพฯ : โอ. เอส. พร้ินติ้ง เฮาส. 

บุญมา อัครแสง  เรืองยศ จันทรสามารถ  รังสรรค สิงหเลิศ และศักดิ์พงศ หอมหวล. (2552). ปจจยัท่ีมีผลตอขวัญ 

  กําลังใจในการปฏิบัตงิานของเจาหนาท่ีโรงพยาบาลมหาสารคาม. วารสารมหาวิทยาลยัราชภฏั 

  มหาสารคาม, 3(2), 79-89. 

แผนพัฒนาจงัหวัดกาญจนบุรี 4 ป. (2562). แผนพฒันาจงัหวดักาญจนบรีุ 4 ปี (พ.ศ.2561-2564).  คนเมื่อ 26  

  พฤศจิกายน 2562, จาก https://ww2.kanchanaburi.go.th/files/com_news_devpro/2018- 

  07_7d27ce7c1dd29ba.pdf. 

พิชชาภัสส ธนัชญจุฑานนท และสุวพร เซ็มเฮง. (2556). การสรางแบบวัดขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

  สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วารสารวิชาการ Veridian E-Journal, 6(3), 556-570. 

ภิราช รัตนันต. (2560). การพัฒนาโมเดลการรักษาทรัพยากรมนุษยรวมสมัยของธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช 

  แรงงานเปนหลักในประเทศไทย. วารสารวิชาการและวิจยัสงัคมศาสตร์, 12(36), 27-42. 

มันน่ีฮับ. (2562). จุดเด่น–จุดดอ้ย ทํางานบริษัทเอกชน VS รบัราชการ. คนเมื่อ 26 พฤศจิกายน 2562,  

  จาก https://moneyhub.in.th/article/business-employee-vs-government-officer/. 

วรวรรณ เพ่ิมทรัพย. (2558). ความสมัพนัธ์ระหว่างขวญักําลงัใจกบัความผูกพนัต่อองค์การในการปฏิบติังานของ 

   ข้าราชการครูสงักดัสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปราจีนบรีุเขต 2. วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา 

   มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา. 

สมชาย ยอดปรางค  พระเทพปริยัติเมธี และสยาม ดาํปรีดา. (2564). ขวัญกาํลังใจในการปฏิบัติงานขาราชการตาํรวจ 

  ชั้นประทวน กองกํากับการตํารวจตระเวนชายแดนท่ี 34 จงัหวดัตาก. วารสารวิจยัวิชาการ, 4(3), 171-181.  

สุมิตร สุวรรณ. (2561). กลยทุธ์การพฒันาทรพัยากรมนษุย์และองค์การ. นครปฐม: เพชรเกษม พร้ินติ้ง กรุป. 

หทัยทิพย เสนหดุษฎี  คาล จามรมาน และเกษมสุข เขยีวทอง. (2562). การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความจงรักภักดตีอ 

  องคกรของพนักงานเจนวายในโรงแรม5 ดาวยานสุขมุวิท กรุงเทพมหานคร. วารสารวิจยัและพฒันา  

  วไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ์ สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์, 14(1), 205-217. 

อภิญญา แคลวเครือ และธีระวัฒน จันทึก. (2559). การวิเคราะหองคประกอบปจจัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  เพ่ือบรรเทาความเครียด. Veridian E-Journal, Silpakorn University, 9(3), 1563-1579. 

Byrne, B. M. (2001). Structural equation modeling with AMOS: Basic concepts, applications, and  

  programming. New Jersey : Lawrence Erlbaum Associates Inc. 

Choi, S. L., Goh, C. F., Adam, M., & Tan, O. K. (2016). Transformational Leadership, Empowerment, and Job  

  Satisfaction: the Mediating Role of Employee Empowerment. Human Resources for Health,  

  14(73), 1-14. 

Fisher, R. A. (1950). Statistical methods for research workers. (11th Edition). Edinburgh : Oliver & Boyd. 

  



การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันขวััญกำำ�ลัังใจในการปฏิิบััติิงานของพนัักงานบริิษััทเอกชนในจัังหวััดกาญจนบุุรีี / นิิรุุตต์์ จรเจริิญ และ มาลิินีี คำำ�เครืือ

173 
วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ปีที่ 14 ฉบับที่ 4 ต.ค.- ธ.ค. 65

24 

Hair, J. F., Anderson, R. E., Tatham, R. L., & Black, W. C. (2010). Multivariate Data Analysis. Upper Saddle River,  

  NJ : Pearson Prentice Hall. 

Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2011). PLS-SEM: Indeed a Silver Bullet. Journal of Marketing Theory and  

  Practice, 19(2), 139–151. 

Herzberg, F., et al. (1959). The Motivation to work. New York : John Wiley and Sons. 

Kline, R. B. (2005). Principles and practice of structural equation modeling. New York : The Guilford Press. 

Nunnally, J. C. & Bernstein, I. H. (1994) The Assessment of Reliability. Psychometric Theory, 3, 248-292. 

Rao, A. S. & Abdul, W. K. (2015). Impact of Transformational Leadership on Team Performance: an  

  Empirical Study in UAE. Measuring Business Excellence, 19(4), 30-56. 

Likert, R. (1932). A Technique for the Measurement of Attitudes. Archives of Psychology, 140, 1-55. 

Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. London : John Weather Hill Inc. 

 

 

 

 

 


