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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคคลท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานและลูกจ้างธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี จํานวน 104 คน 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยวิธีการจับสลาก เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นมาตร
ประมาณค่า 5 ระดับ ตรวจสอบความถูกต้องโดยอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้เช่ียวชาญ จํานวน 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีสอดคล้องท้ังฉบับคือ 
0.94 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความ
ยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า  และลําดับสุดท้ายคือ ด้านเงินเดือน ตามลําดับ 
คําสําคัญ:  ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน พนักงาน ธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี 
 

Abstract 
 The purpose of this study was to study the morale in working of officers at Phetchaburi Government 
Savings Bank officers. The sample consisted of 104 persons employed as officers of Phetchaburi Provincial 
Savings Bank by random sampling method. The instrument used to collect the data was a questionnaire that 
was validated by 3experts. The index of consistency was 0.94. The statistics used for data analysis were 
frequency distribution, percentage, mean and standard deviation. 
 The research found that morale in working of officers at Phetchaburi Government Savings Bank 
officers was at a high level. When considering each aspect, it was found at the high level in all aspects. By 
order, the highest level was the supervisory level, the relationship with others, respect, opportunity of 
advance, and payroll. 
Keywords:  Morale in Working, Officers, Phetchaburi Government Saving Bank Officers 
 

บทนํา 
 กลุ่มต่าง ๆ แต่ละกลุ่มประกอบข้ึนด้วยคนในหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นงานของรัฐหรือเอกชน ขนาดใหญ่หรือเล็กก็ตาม จะ
มีคนท่ีแตกต่างกันไป ความแตกต่างของบุคคลน้ี ต้องจัดคนให้เหมาะสมกับงาน การจัดคนไม่ตรงกับงานก่อให้เกิดปัญหาใน
หน่วยงานข้ึน การคัดเลือกคนในปัจจุบันจึงมีความสําคัญและมีความสลับซํ้าซ้อนมาก โดยท่ีมีคนมาก งานแตกต่างกัน สถานท่ี
ทํางานก็แตกต่างกัน พฤติกรรมการทํางานจึงแตกต่างกันไป การศึกษาเรื่องบุคคลในองค์การ โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีสัมพันธ์กับการ
ทํางานจึงเป็นสิ่งช่วยให้เข้าใจธรรมชาติของคน และมอบหมายงานให้เหมาะสมกับคน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
หน่วยงานน้ัน (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) จะเห็นได้ว่าองค์การทุกประเภทจะประสบความสําเร็จได้ การจัดบุคลากรให้
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เหมาะสมกับงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีสําคัญอย่างยิ่ง ผู้บริหารจึงควรศึกษาบุคลากรในองค์กรและมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
เพ่ือประสิทธิภาพของงานและบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 กิจการออมสิน เริ่มข้ึนในประเทศไทยเมื่อ พ.ศ. 2456 ตามพระราชประสงค์ของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว
รัชกาลท่ี 6 ท่ีทรงเห็นคุณประโยชน์ของการออมทรัพย์ เพ่ือให้ประชาชนรู้จักการประหยัด การเก็บออมมีสถานท่ีเก็บรักษา
ทรัพย์สินเงินทองของประชาชนให้ปลอดภัยจากโจรผู้ร้าย จึงได้ทรงจัดตั้ง “คลังออมสิน” หรือ “ธนาคารออมสิน” ในวันท่ี 1 
เมษายน 2456 โดยสังกัดกรมพระคลังมหาสมบัติ ดําเนินธุรกิจภายใต้พระราชบัญญัติคลังออมสิน พ.ศ. 2456 ในปี พ.ศ. 2472 
คลังออมสินได้อยู่ในความรับผิดชอบของกรมไปรษณีย์โทรเลข กิจการได้เริ่มแพร่หลายและเป็นท่ีนิยมของประชาชนมากข้ึน 
ภายหลังสงครามโลกครั้งท่ี 2 ยุติลง รัฐบาลเห็นถึงคุณประโยชน์ของการออมทรัพย์ และความสําคัญของคลังออมสินท่ีมีต่อการ
พัฒนาประเทศจึงได้ยกฐานะของคลังออมสินข้ึนเป็นของรัฐบาล มีฐานะเป็นนิติบุคคลดําเนินธุรกิจภายใต้พระราชบัญญัติธนาคาร
ออมสิน พ.ศ. 2489 มีการบริหารงานโดยอิสระภายใต้การควบคุมของคณะกรรมการ ซ่ึงได้รับการแต่งตั้งจากรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงการคลัง เริ่มดําเนินธุรกิจในรูปธนาคารออมสิน ตั้งแต่วันท่ี 1 เมษายน พ.ศ. 2490 เป็นต้นมา เมื่อกองคลังออมสินได้แยก
จากการบังคับบัญชาของกรมไปรษณีย์ โทรเลขโดยดําเนินการตั้งแต่วันท่ี 1 เมษายน 2490 เป็นต้นมา จึงถึงทุกวันน้ี และคําว่า 
“คลังออมสิน” ก็ได้เปลี่ยนเป็นคําว่า “ธนาคารออมสิน” นับแต่บัดน้ันเป็นต้นมา (ธนาคารออมสิน, 2556) 
 การบริหารงาน ธนาคารได้ริเริ่มนําระบบบริหารงานแบบสมัยใหม่มาใช้ตั้งแต่ พ.ศ. 2529 โดยได้มีการจัดทําแผนงาน 
และงบประมาณแทนการใช้ระบบงบประมาณแบบรายงานเพ่ือมุ่งสู่การบริหารแบบมุ่งวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีกําหนดในอันท่ี
จะพัฒนาธนาคารให้เจริญเติบโตอย่างมีเสถียรภาพ และประสิทธิภาพ และ ใน พ.ศ. 2540 ผู้บริหารและพนักงานได้ร่วมกันกําหนด
วิสัยทัศน์ข้ึนเป็นครั้งแรกเพ่ือใช้เป็นวิสาหกิจฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2540-2544) ท่ีจะเป็น “ธนาคารในดวงใจประชาชน” และเมื่อเดือน
ตุลาคม 2545 ได้มีการประกาศวิสัยทัศน์ใหม่ของธนาคารท่ีจะ “มุ่งสู่การเป็นผู้นําด้านบริการทางการเงินแก่ลูกค้าทุกระดับเป่ียม
ด้วยคุณภาพและบริการท่ีประทับใจ เพียบพร้อมด้วยการบริหารจัดการท่ีดีและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ภายใน พ.ศ. 2550” ปัจจุบัน
ธนาคารออมสินอยู่ในช่วงของแผนวิสาหกิจฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2545-2549) ธนาคารออมสินได้เปลี่ยนแปลงปรับปรุงพัฒนาระบบการ
ดําเนินงานและการบริการในทุกด้านอย่างเป็นพลวัตร ธนาคารจึงได้ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ เพ่ือรักษาฐานลูกค้ามากกว่า 26 
ล้านบัญชี โดยระดมทรัพยากรในทุกด้านเตรียมการเพ่ือปรับปรุงภาพลักษณ์และรูปแบบการให้บริการท่ีทันสมัยและครบวงจร
ยิ่งข้ึน เพ่ือรองรับการให้บริการท่ีสอดคล้องต่อความต้องการและครอบคลุมทุกกลุ่ม ทุกอาชีพ และทุกช่วงวัย (ธนาคารออมสิน, 
2556) 
 จากการสัมภาษณ์คุณอารยา ยมนา (2560, มิถุนายน 13) ผู้ช่วยผู้อํานวยการออมสินเขตเพชรบุรี กล่าวว่า พนักงานของ
ธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีมีภาระงานเพ่ิมข้ึน เช่น พนักงานต้องออกหาลูกค้ามากข้ึน เพ่ือหาเงินฝาก ต้องจัดบริการนอกสถานท่ี
ทุกเดือนจึงเป็นปัจจัยให้พนักงานต้องออกหาเงินฝากนอกสถานท่ี และจัดให้บริการนอกสถานท่ีเป็นประจําทุกเดือน มีการประชุม
และอบรมอยู่ตลอด ทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเหน่ือยล้า ไม่อยากรับผิดชอบงาน ซ่ึงสอดคล้องกับการวิจัยของ นรินทร์ จันทน์
หอม และสิทธิชัย ตันศรีสกุล (2557) ได้ทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัด
ธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ควรมีการปรับเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนให้สูงข้ึน 2) ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี ควรมีการสอบเลื่อนข้ันและส่งพนักงานไปฝึกอบรมเพ่ิมเติม 3) ด้าน
ความรับผิดชอบ ควรให้พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจเพ่ือให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 4) ด้านลักษณะของงาน ควรมีการแบ่ง
ขอบข่ายงานท่ีชัดเจน 5) ด้านการยอมรับนับถือ ควรรับฟังความคิดเห็นจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการ
บริหารงานของหน่วยงานต้องมีความชัดเจน และ 6) ด้านความสําเร็จของงาน ควรใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเพ่ือ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ สมคิด บางโม (2553) กล่าวว่า สิ่งท่ีต้องพิจารณาในการสร้างขวัญหรือ
กําลังใจแก่พนักงาน คือ 1) รายได้ ต้องให้มีรายได้เพียงพอต่อค่าครองชีพ ไม่มีหน้ีสิน ถ้ารายได้ไม่พอก็ยากท่ีจะมีขวัญดี 2) 
สวัสดิการ ถ้าได้ไม่ดีและสวัสดิการดีก็พอทดแทนกันได้ สวัสดิการน้ีรวมถึงสภาพท่ีทํางานดี ตลอดจนการช่วยให้มีสิทธิพิเศษเล็ก ๆ 
น้อย ๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ เช่น มีโอกาสในการฝึกอบรม เป็นต้น 3) ความภูมิใจในองค์การ ถ้าองค์การมี
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ช่ือเสียง พนักงานก็มีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางานต่อไป บทบาทขององค์การท่ีมีต่อชุมชนมีส่วนร่วมในสังคม พนักงานก็พลอยมีคนรู้จัก
ไปด้วย  
 ดังน้ัน บุคคลท่ีมีขวัญดีหรือมีกําลังใจในการทํางานน้ัน ย่อมจะมีความรัก ความพอใจในงานท่ีตนทําอยู่ อยากทํางานด้วย
ใจสมัคร มีความสุขกับงาน โดยมิต้องมีผู้ใดมาบีบบังคับให้ทํางาน เรื่องขวัญของบุคคลจึงเป็นเรื่องสําคัญท่ีผู้บริหารจะละเลยเสีย
มิได้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของสมิต  สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า ในการวินิจฉัยสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) จะพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เป็นเหตุให้เกิดการทํางานอย่างเสียมิได้ทํางาน
ผิดพลาดบกพร่องและไม่มีคุณภาพ มีการทํางานซํ้าในอัตราสูงมีของเสียจํานวนมาก ทําให้ต้นทุนสูงจนไม่อาจจะแข่งขันในด้าน
ราคา กับคู่แข่งต่าง ๆ ได้ผู้ประกอบการก็มองปัญหาในด้านกระบวนการผลิตและเมื่อเกิดปัญหาการตลาด เพราะสูญเสียส่วนแบ่ง
การตลาดไปจนทําให้รายได้ลดลงไม่พอกับรายจ่าย หมดสภาพคล่อง ก็มองไปท่ีปัญหาการเงินและพยายามท่ีจะยืนยันปัญหาว่าเป็น
เรื่องปัญหาการเงินเพียงเรื่องเดียว สรุปได้ว่า เมื่อพนักงานมีขวัญดีก็จะมีคุณค่าเป็นพิเศษทําให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี ในด้านต่าง ๆ มี
ความร่วมมือตั้งใจทํางานอย่างจริงจัง มีความระมัดระวังในการทํางานไม่ให้ผิดพลาด ระมัดระวังการใช้อุปกรณ์ เครื่องมือไม่ให้
เสียหาย ระมัดระวังการใช้ และบํารุงรักษาเครื่องจักรเพ่ือยืดอายุการใช้งาน ร่วมมือกันทํางานด้วยความกลมเกลียวมุ่งผลสําเร็จของ
งาน การขาดงาน เข้างานสาย ลาป่วย ลากิจ ลาพักร้อน ต่าง ๆ ก็จะลดลง ผลผลิตก็จะเพ่ิมข้ึน เป็นการลดต้นทุนทําให้สามารถตั้ง
ราคาขายสู้กับคู่แข่งได้ 
 จากข้อมูลท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น ทําให้ผู้วิจัยเห็นความสําคัญของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ออมสินเขตเพชรบุรี เพราะคําตอบท่ีได้จากการวิจัยจะใช้เป็นสารสนเทศให้กับผู้บริหารนําไปประกอบการตัดสินใจใช้ในการ
ปรับปรุงองค์ประกอบของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ได้ตรงกับความต้องการของพนักงานธนาคารออมสิน
เขตเพชรบุรี  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 คําว่า ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มาจากคํา 2 มารวมกัน คือ ขวัญและกําลังใจร่วมกับการปฏิบัติงาน มี
นักวิชาการให้ความหมายของขวัญและกําลัง และการปฏิบัติงาน ไว้หลายทัศนะ ผู้วิจัยได้รวบรวมและสรุปได้ ดังเช่น 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า ขวัญและกําลังใจ หมายถึง สถานการณ์ของจิตใจท่ีแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรม เช่น ความกระตือรือร้นความหวัง ความกล้า ความเช่ือมั่น 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554) กล่าวว่า ขวัญและกําลังใจ หมายถึง ขวัญเป็นลักษณะเหมือนแรงกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานในภาวะท่ีผู้นําหรือผู้บริหารต้องเผชิญกับภาวะของการแข่งขันทางธุรกิจสูง การดูแลพัฒนาและรักษา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพให้ปฏิบัติงานในองค์การตลอดไป 
 สมศักดิ์ ประเสริฐสุข (2554) กล่าวว่า ขวัญกําลังใจ หมายถึง สถานการณ์ทางจิตใจท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่างๆ 
เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง ความกล้า ความเช่ือมั่น และในทางตรงกันข้าม คนท่ีปราศจากขวัญแสดงออกในรูปของความ
เฉ่ือยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง ขาดความเช่ือมั่น  
 สถาพร ป่ินเจริญ (2554) กล่าวว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีพิสูจน์์ความสามารถ ความดีงาม อุดมการณ์
ของตนเอง อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จ และความสําเร็จในชีวิตการงานและครอบครัว การทํางานให้ดีประสบความสําเร็จ จึงเป็น
เป้าหมายหลักท่ีจะนํามาซ่ึงความสุขในชีวิต 
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 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีนํามาซ่ึงความสําเร็จในชีวิตการงาน โดย
ท่ีแสดงออกทางจิตใจในรูปแบบแรงกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น ความกล้า ความเช่ือมั่นให้บุคลากรท่ีมีศักยภาพให้ปฏิบัติใน
งานในองค์การตลอดไป 
 
 ผลกระทบท่ีมีต่อขวัญ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า ในการพิจารณาเก่ียวกับขวัญในวงการอุตสาหกรรมข้ึนอยู่กับปัจจัย 4 ลักษณะ 
ดังน้ี 
 1. ความร่วมมือกันในกลุ่ม ในการทํางานบุคคลไม่สามารถจะทํางานแต่ลําพังคนเดียวได้ยิ่งในวงการอุตสาหกรรมท่ีเป็น
การผลิตหรือบริหารก็ต้องอาศัยบุคคลหลายฝ่ายช่วยกันทํางาน โดยท่ัวไปการทํางานจึงมีลักษณะเป็นกลุ่ม ท้ังกลุ่มท่ีเป็นทางการ
และกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ เน่ืองจากบุคคลต้องต้องการความรู้สึกร่วมกัน เพราะว่าการได้พบกัน ทํางานร่วมกันเป็นเพ่ือน มี
ความรู้สึกไว้วางใจกันก่อให้เกิดกลุ่มต่าง ๆ ข้ึน ฝ่ายบริหารหากได้คํานึงถึงเรื่องกลุ่มประกอบนอกจากจะมองในแง่ของเงินเดือน 
สภาพแวดล้อมภายนอกอ่ืน ๆ ควรจะให้ความสนใจในเรื่องกลุ่มสถานการณ์ท่ีมีขวัญสูงในการทํางานคือการมีกลุ่มเกิดข้ึน 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. เป้าหมาย การสร้างความร่วมมือในกลุ่มจะง่ายข้ึน ถ้ากลุ่มเข้าใจและมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ความมุ่งหมายของกลุ่ม 
อาจจะหมายถึง ความเจริญก้าวความมั่นคง การเพ่ิมรายได้ และสวัสดิการของบุคคลและของกลุ่ม ฝ่ายจัดการสามารถสนับสนุนให้
เกิดข้ึนได้ ผู้บริหารอาจจะใช้คําขวัญ (Slogan) เพ่ือจะช่วยเพ่ิมพูนขวัญได้ เน่ืองจากคําขวัญจะสามารถกลายเป็นเป้าหมายได้ การ
สร้างคําขวัญร่วมกันเป็นการสร้างขวัญ และเพ่ิมขวัญในการทํางาน 
 3. การก้าวไปสู่เป้าหมาย นอกจากมีเป้าหมายแล้ว เพ่ือจะไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว้ จําเป็นต้องมีการกําหนดวิธีการทํางาน 
ระยะเวลาในการทํางานเพ่ือสู่เป้าหมายดังกล่าว จากการศึกษาพบว่า การท่ีปล่อยให้พนักงานทํางานไปเรื่อย ๆ โดยบอกเพียงว่าจะ
ทําอะไร จะทําให้ไปสู่จุดหมายช้ากว่าการกําหนดวิธีทํางานและกําหนดว่าจะต้องทําเสร็จในเวลาใด 
 4. งานท่ีมีความหมาย งานท่ีผู้ทํารู้ว่าเป็นงานอะไร มีความสําคัญอย่างไร ปริมาณงานท่ีต้องทํา และทําเพ่ือจุดมุ่งหมาย
อะไร รวมท้ังข้ันตอนต่าง ๆ ในการทํางาน จะทําให้การทํางานน้ันดําเนินไปอย่างมีความหมาย แม้แต่พนักงานปฏิบัติการโดยรับช่วง
มาจากพนักงานอ่ืน ก็จะทํางานไปอย่างมีความหมายเช่นกัน แต่ท้ังน้ีพนักงานจะต้องได้รับคําแนะนําและคําบอกเล่าอย่างถูกต้อง
และเหมาะสมเก่ียวกับงานรวมท้ังการแบ่งปันผลประโยชน์ท่ีได้รับกันอย่างยุติธรรม 
 สมิต สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า หลายสิ่งท่ีมีผลกระทบต่อขวัญกําลังใจของพนักงานจึงเป็นเรื่องท่ีหัวหน้าจะต้อง
ระมัดระวัง ให้ความสนใจ ไม่ให้เกิดผลในทางไม่ดี ด้วยการพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมายและนโยบายในการบริหาร ให้
พนักงานเกิดการรับรู้ และยอมรับตั้งแต่ต้น เพราะถ้าพนักงานเกิดการปฏิเสธก็จะคิดอยู่เสมอว่าหน่วยงานทํางานไม่เป็นระบบ
เพราะมีความคิดไปคนละทาง การปกครองบังคับบัญชา ก็มีผลอย่างมากต่อขวัญกําลังใจของพนักงาน จะต้องมีลักษณะการครอง
คนครองงานมากกว่าการบังคับเค่ียวเข็ญ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน
มีความเช่ือถือไว้วางใจกัน ก็จะมีผลให้เกิดความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกันร่วมทุกข์ร่วมสุขด้วยกัน ความพึงพอใจในงานและ
ค่าตอบแทน รวมท้ังความก้าวหน้าในอาชีพท่ีเห็นว่ามีความถูกต้องเหมาะสมก็จะทําให้เกิดความรักความสนุกในการทํางานมีขวัญ
กําลังใจดีพอ ๆ กับสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกในเรื่องขวัญกําลังใจ หัวหน้าจะต้องหมั่นสังเกต และ
สอบถามเก่ียวกับความเป็นอยู่ของพนักงานในเรื่องแสง เสียง ความร้อน ฝุ่นละออง ควัน ความอับช้ืน และการถ่ายเทของอากาศ 
เพราะมีผลต่อสุขภาพ และสภาพจิตใจของพนักงานเป็นอันมาก 
 
 องค์ประกอบของขวัญ 
 สมศักดิ์ ประเสริฐสุข (2554) กล่าวว่า ขวัญในการทํางานน้ัน เปรียบไปก็คล้ายสุขภาพของร่างกายมนุษย์ ท่ีอาจเป็นได้ท้ัง
อ่อนแอและแข็งแรง อันเป็นเครื่องช้ีให้เห็นถึงสภาพโดยท่ัวไปของร่างกายมนุษย์ เพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาขวัญของกลุ่มขวัญ
ขององค์การว่ามีขวัญดีหรือไม่ดีควรพิจารณาถึงองค์ประกอบท่ีสําคัญของขวัญ ดังน้ี 
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 1. ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้นําหรือหัวหน้างานท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาสัมพันธภาพระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
พนักงานท่ีมีความสําคัญต่อการเสริมสร้างขวัญและกําลังใจและความสําเร็จขององค์การ 
 2. ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ เพราะในการปฏิบัติงานถ้าปฏิบัติงานท่ีตน พึงพอใจย่อมได้ผลกว่าการ
ปฏิบัติงานท่ีตนไม่พึงพอใจ 
 3. ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายหลัก และนโยบายการดําเนินงานขององค์การ ท้ังของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 
ตลอดจนการจัดองค์การและระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยให้เกิดขวัญในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน  
 4. การให้บําเหน็จรางวัล การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่งแก่ผู้ดี ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความขยันขันแข็งใน
การทํางานมั่นใจและมีขวัญดี 
 5. สภาพของการทํางาน ควรถูกต้องตามสุขลักษณะ มีอากาศถ่ายเท มีแสงสว่างเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใช้ในการ
ปฏิบัติงานเพียงพอในการทํางาน 
 6. สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพทางกายภาพและสภาพทางจิตใจ มีผลอย่างมากต่อการทํางาน เมื่อใดท่ี
ผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพแล้ว ย่อมจะไม่สามารถทํางานให้เกิดผลดีได้ 
 
 การวัดเกี่ยวกับขวัญ 
 สมศักดิ์ ประเสริฐสุข (2554) กล่าวว่า ขวัญมีการวัดเป็น 2 ลักษณะ คือ 
 1. การวัดแบบอัตนัย (Subjective Measurement) เป็นการวัดขวัญท่ีเป็นแบบอัตนัยเป็น การทดสอบกลุ่มและ
ความสัมพันธ์ภายในกลุ่มท่ีเรียกว่าสังคมมิติ ซ่ึงนักจิตวิทยาช่ือ โมเรโน (Moreno) ใช้ศึกษาถึงพฤติกรรมในกลุ่ม ความมุ่งหมายของ
การใช้สังคมมิติ ก็เพ่ือศึกษาถึงการยอมรับและไม่ยอมรับ ความชอบและ ไม่ชอบในระหว่างสมาชิกในกลุ่ม วิธีการท่ีใช้เป็นการถาม
สมาชิกให้บอกช่ือเพ่ือในกลุ่มท่ีตนชอบและผู้ท่ีตนไม่ชอบในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันไปและถูกนําไปใช้ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรม
เพ่ือศึกษาถึงการปฏิบัติงานของกลุ่ม วิธีของสังคมมิติ ให้แต่ละคนในกลุ่มเขียนช่ือบุคคลในกลุ่มท่ีคิดว่าเป็นพนักงานท่ีดี เป็นหัวหน้า
งานท่ีดี เป็นคนท่ียุติธรรมต่อทุกฝ่าย และนําช่ือท่ีได้มาเขียนเป็นผนังเช่ือมโยงกัน บุคคลท่ีเป็นหัวหน้าจริง ๆ และเมื่อเขียนสังคมมิติ
ก็ได้รับเลือกเป็นหัวแสดงถึงว่าบุคคลน้ันเป็นหัวหน้าในทุกสถานการณ์ ถ้าเป็นหัวหน้าจริงแต่ในการทําสังคมมิติ สมาชิกในกลุ่มเลือก
ผู้อ่ืนเป็นหัวบุคคลท่ีได้รับคัดเลือกก็เป็นดาวของกลุ่ม บางคนไม่ได้รับเลือกเลย เป็นลักษณะคนท่ีถูกทอดท้ิงจากลุ่ม 
 2. การวัดแบบปรนัย (Objective Measurement) นอกจากการใช้สังคมมิติดังกล่าวแล้ว ก็ได้หันมาใช้แบบทดสอบซ่ึง
วัดเก่ียวกับเจตคติเป็นแบบวัดในเชิงปริมาณ การวัดขวัญมักจะใช้ควบคู่กันไประหว่างสังคมมิติและแบบสอบถาม มาตราส่วน
ประมาณค่าเจตคติ รวมท้ังการสัมภาษณ์จะช่วยให้สามารถวัดขวัญได้ดี ตัวช้ีบ่งท่ีเก่ียวกับขวัญต่ําจะบอกได้จากการนัดหยุดงาน 
การลาออก การขาดงาน ความเบ่ือหน่ายในการทํางาน และผลผลิตท่ีต่ํา 
 
 การสร้างขวัญให้แก่บุคลากรในองค์การ 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2554) กล่าวว่า ขวัญในทางปฏิบัติเปรียบเสมือนสุขภาพร่างกายของมนุษย์ ท้ังน้ีเพราะขวัญอาจ
เกิดข้ึนได้ท้ังในลักษณะท่ีสูงและต่ําเช่นเดียวกับสุขภาพของมนุษย์ท่ีมีท้ังแข็งแรงและอ่อนแอ ซ่ึงข้ึนอยู่กับการดูแลรักษาท่ีจะให้
สมบูรณ์และมีพลังทีเข้มแข็งตลอดไปด้วยการดูแลสุขภาพร่างกายอย่างสม่ําเสมอ เช่นเดียวกับการปฏิบัติงานท่ีผู้บริหารจะต้อง
ตรวจสอบเรื่องขวัญ ความพึงพอใจของบุคลากรอยู่เสมอว่าแต่ละบุคคลมีอยู่ ณ ระดับใด และจะต้องสร้างเสริมส่วนไหนบ้าง ซ่ึงข้อ
ปฏิบัติท่ีเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรมีขวัญท่ีดีมีดังน้ี 
 1. ผู้นําหรือผู้บริหาร ไม่ควรยึดติดกับสถานการณ์ของตนเพียงอย่างเดียว แต่ควรหมั่นศึกษาเรียนรู้เทคนิคใหม่ และรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรด้วยความเต็มใจ 
 2. ในการประชุมร่วมกับบุคลากร ผู้นําหรือผู้บริหารควรให้โอกาสบุคลากรร่วมแสดงความคิดเห็นก่อนหาข้อยุติ โดยไม่
ควรถือสิทธ์ิหรือใช้อํานาจสั่งการอย่างเดียว 
 3. หมั่นส่งเสริมบุคลากรให้มีการศึกษาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอ 
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 4. ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสการปฏิบัติงานท่ีท้าทายต่อความรู้ ความสามารถ 
 5. สร้างโอกาสให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง เป็นผู้นํามีฝีมือระดับชาติ ระดับโลก 
 6. ส่งเสริมบุคลากรให้ปฏิบัติงานท่ีถนัดท่ีสุด และมีการพัฒนาเพ่ิมข้ึนตลอดเวลา 
 7. พยายามค้นหาข้อเด่นและข้อด้อยของบุคลากร โดยพยายามนําข้อเด่นมาใช้ประโยชน์ให้เต็มท่ี 
 8. การประสานงานกับบุคลากร โดยใช้หลักการรายงาน (report) การติดต่อพูดจน (communication) และการ
ปรึกษาหารือ (discussion) เพ่ือตัดสินใจร่วมกัน 
 9. อย่าปิดก้ันความสามารถของบุคลากร ให้บุคลากรมีโอกาสเสนอผลงานในท่ีประชุม เพ่ือสร้างความมั่นใจและความ
ภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ 
 10. พัฒนาบุคลากรในการแก้ปัญหา โดยใช้หลัก P D C A (Plan Do Check Action) โดยมีข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นจริงใน
การแก้ไข ไม่ยึดติดกับสถานภาพของตนเอง จะต้องมองประโยชน์ส่วนรวมเป็นสําคัญ  
 11.จัดให้มีช่วงวัดหยุดพนักงาน และมีกิจกรรมผ่อนคลายความเครียดร่วมกันในโอกาสต่าง ๆ เช่น แข่งขันกีฬา ศึกษาดู
งาน เป็นต้น 

สมิต สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า ถ้ามีหลักยึดว่า "คนทุกคนมีศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์" ตามท่ีมีบทบัญญัติไว้ใน
รัฐธรรมนูญ และปฏิบัติให้เป็นไปตามแนวความคิดพ้ืนฐานน้ีแล้ว ก็จะช่วยให้ไม่หลงทางในการสร้างขวัญกําลังใจให้แก่พนักงาน ท้ัง
จะต้องมีความเช่ือมั่นว่า "คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด" และปฏิบัติต่อพนักงานดังต่อไปน้ี 

1. จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการทํางาน ให้น่าอยู่และน่าทํางาน ซ่ึงจะเห็นได้ว่าบริษัทหรือโรงงานของญี่ปุ่นจะให้
ความสําคัญมากมีอาคารสถานท่ี ซ่ึงสะดวกสบายในการทํางาน มีห้องนํ้าสะอาด ห้องอาหาร และสถานท่ีพักผ่อน มีบริเวณท่ีปลูก
ต้นไม้ร่มรื่นเขียวขจี สบายตา สบายใจ ต่างจากโรงงานท่ีนําพนักงานเข้ามาอยู่กันอย่างแออัด ยัดเยียด เหมือนคุก ต้องน่ังนอนพัก
กลางวันบนทางเดินหรือซอกตึก 

2. จัดแบ่งงานให้ชัดเจน โดยกําหนดหน้าท่ีให้รู้ชัดว่าพนักงานคนใดได้รับมอบหมายให้ทํางานอะไร สิ่งใดสามารถทําได้
หรือไม่ได้เพ่ือท่ีจะไม่เกิดการก้าวก่ายหน้าท่ี มีความขัดแย้งระหว่างกัน ในประการสําคัญจะต้องให้พนักงานรู้ถึงมาตรฐานของงาน
เพ่ือท่ีจะได้ทํางานให้เกิดผลตามท่ีได้ตกลงร่วมกัน ไม่เกิดความคาดหวังท่ีต่างกันอันจะนําไปสู่ความพึงพอใจในคุณภาพของงาน
ร่วมกัน 

3. สร้างความพึงพอใจในงาน ด้วยการจัดงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ และความสนใจ เพ่ือให้พนักงานมีความสุข
ท่ีได้สนุกกับงาน เพราะได้มีความภาคภูมิใจ และช่ืนชมในผลสําเร็จของงานแทนท่ีจะได้รับคําตําหนิ ติ บ่น จากหัวหน้าเพราะ
ทํางานท่ีไม่ถนัดและเกิดความผิดพลาด ถ้าพนักงานทํางานด้วยใจรัก เขาก็จะทํางานอย่างทุ่มเท เช่นเดียวกับงานอดิเรก ซ่ึงเป็นงาน
ท่ีเขาเลือกเอง 

4. ให้ความยกย่องชมเชย และบําเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นการตอบแทนการทําคุณประโยชน์ให้แก่
หน่วยงานไม่ให้เกิดความคิดว่าหัวหน้ามุ่งแต่จะใช้งานอย่างหัวปักหัวปําแต่ไม่คํานึงถึงคุณค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาดความ
จริงใจ การยกย่องต้องเป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช้ ท้ังจะต้องให้เป็นท่ีล่วงรู้โดยท่ัวไปมิใช่ชมเชยกันเมื่ออยู่
ตามลําพัง ควรชมเชยในท่ีเปิดเผยต่อหน้าเพ่ือนร่วมงาน หรือในท่ีประชุม 

5. ให้โอกาสแก่พนักงานซ่ึงมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง ด้วยการ
ร่วมกันวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการหน่ึงวิธีการใดท่ีเหมาะสม 

6. ให้ความเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่และทุกข์สุขในการทํางานของพนักงานทุกคนอย่างท่ัวถึง ด้วยการออกเดินพบปะ
พูดจาวิสาสะกับพนักงานบ้างตามโอกาส และความเหมาะสมซ่ึงจะต้องปฏิบัติด้วยความจริงใจ และมีอัธยาศัยไมตรี ไม่ใช่แบบหา
เสียง เลือกตั้งเป็นครั้งคราว หรือสร้างภาพลักษณ์แบบเสแสร้ง 
7. ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงาน ด้วยการจัดให้มีระบบข้อเสนอแนะและพัฒนา
ให้เป็นระบบไคเซ็น (Kaizen) ท่ีคิดปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
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8. ให้โอกาสในการร้องทุกข์ โดยมีระบบการร้องทุกข์ตามข้ันตอนและช่วยเหลือแก้ปัญหาให้ตามความเหมาะสมด้วย
ความเห็นอกเห็นใจ 
 
 การสร้างขวัญในการทํางาน 
 สมคิด บางโม (2553) กล่าวว่า ขวัญ หมายถึง ความพึงพอใจและความตั้งใจในการทํางานของบุคคลท่ีจะอุทิศทุกอย่าง 
เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา และทรัพย์สิน เพ่ือสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 บุคคลท่ีมีขวัญดีหรือมีกําลังใจในการทํางานน้ัน ย่อมจะมีความรัก ความพอใจในงานท่ีตนทําอยู่ อยากทํางานด้วยใจ
สมัคร มีความสุขกับงาน โดยมิต้องมีผู้ใดมาบีบบังคับให้ทํางาน เรื่องขวัญของบุคคลจึงเป็นเรื่องสําคัญท่ีผู้บริหารจะละเลยเสียมิได้ 
 สิ่งท่ีต้องพิจารณาในการสร้างขวัญหรือกําลังใจแก่พนักงาน คือ  
 1. รายได้ ต้องให้มีรายได้เพียงพอต่อค่าครองชีพ ไม่มีหน้ีสิน ถ้ารายได้ไม่พอก็ยากท่ีจะมีขวัญดี  
 2. สวัสดิการ ถ้าได้ไม่ดีและสวัสดิการดีก็พอทดแทนกันได้ สวัสดิการน้ีรวมถึงสภาพท่ีทํางานดี ตลอดจนการช่วยให้มีสิทธิ
พิเศษเล็ก ๆ น้อย ๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ เช่น มีโอกาสในการฝึกอบรม เป็นต้น  
 3. ความภูมิใจในองค์การ ถ้าองค์การมีช่ือเสียง พนักงานก็มีขวัญกําลังใจท่ีจะทํางานต่อไป บทบาทขององค์การท่ีมีต่อ
ชุมชนมีส่วนร่วมในสังคม พนักงานก็พลอยมีคนรู้จักไปด้วย 
 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญและกําลังใจ 
  มีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการสร้างขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผู้วิจัยได้รวบรวมจากเอกสารและทฤษฎี
ท่ีเก่ียวข้อง สามารถสรุปได้ดังเช่น 
 ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory) 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) กล่าวว่า ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ไว้ 3 ข้อ ดังน้ี 
 1. มนุษย์ย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีท่ีสิ้นสุด เมื่อความต้องการใดความต้องการหน่ึง ได้รับการตอบสนองแล้ว 
ก็จะมีความต้องการใหม่เกิดข้ึน 
 2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่ทําให้เกิดพฤติกรรม หรือท่ีเรียกว่าลดแรงขับต่อพฤติกรรมลง 
 3. ความต้องการของมนุษย์น้ัน จะเรียงลําดับกันตามความสําคัญจากความต้องการระดับต่ํา ไปสู่ความต้องการระดับสูง 
มาสโลว์ ได้แบ่งลําดับข้ันความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี        
     (1) ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของชีวิตท่ีมนุษย์ทุกคนจะต้องได้รับ เพ่ือดํารงชีวิตอยู่
ตามธรรมชาติ ได้แก่ อาหาร นํ้า อากาศ การพักผ่อน และเสื้อผ้า เป็นต้น บุคคลจะตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานจากรายได้
ปกติท่ีเขาได้รับจากการทํางาน 

    (2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย มนุษย์จะต้องการความมั่นคงแน่นอน และความปลอดภัยในชีวิต ท้ังใน
ด้านเศรษฐกิจและด้านอารมณ์ความรู้สึก โดยบุคคลจะแสวงหาความมั่นคงให้แก่ตัวเองและครอบครัว ดังจะเห็นได้ว่า มนุษย์
พยายามสร้างและสะสมหลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบต่าง ๆ โดยสมาชิกขององค์การจะพิจารณาความมั่นคงในงาน 
ตําแหน่ง และสถานะขององค์การ ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายได้และการใช้จ่ายของครอบครัวของเขา 
     (3) ความต้องการมีส่วนร่วมในสังคม มนุษย์เป็นสัตว์สังคมท่ีต้องการมีปฏิสัมพันธ์และความผูกพันกับบุคคลอ่ืน 
ตลอดจนได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ดังน้ันเมื่อความต้องการข้ันพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตได้รับการตอบสนอง และ
ได้หลักประกันว่าเขาสามารถ จะดํารงชีวิตได้อย่างปลอดภัย เขาก็จะเข้าเป็นสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและการ
สนับสนุนทางด้านจิตใจจากภายในองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญท่ีทําให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นสมาชิกของกลุ่ม 
     (4) ความต้องการการยอมรับนับถือ เป็นความต้องการท่ีจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากการยกย่องและ
นับถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคคลจะมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดังท่ีเราจะเห็นได้
จากบุคคลท่ีมีหน้าท่ีการงานและรายได้มั่นคง มีตําแหน่งหน้าท่ี และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม โดยจะเข้าร่วมกิจกรรมทาง
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สังคม เพ่ือให้ได้รับการยอมรับและช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองค์การจะต้องจัดตําแหน่งงานในสํานักงานหรือความรับผิดชอบในงาน 
เพ่ือให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ  
     (5) ความต้องการบรรลุในสิ่งท่ีตั้งใจ แต่ละบุคคลจะมีความต้องการท่ีจะกระทําในสิ่งท่ีตนเองสนใจ เพ่ือให้ได้ใช้
ศักยภาพหรือตระหนักถึงศักยภาพของตนอย่างเต็มท่ี อาจจะกล่าวได้ว่า “ความต้องการบรรลุในสิ่งท่ีตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาท่ี
บุคคลอยากจะเป็นอย่างอ่ืนนอกจากท่ีเป็นอยู่ เพ่ือให้บรรลุถึงความพอใจและเข้าใจตนเอง” ซ่ึงจะเป็นความต้องการข้ันสุดท้ายและ
สูงสุดของบุคคล   
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ บุคคลท่ีได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานและลูกจ้างธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี 
ประกอบด้วย 1 สํานักงานเขต 10 สาขา ดังน้ี สาขาเพชรบุรี สาขาชะอํา สาขาสะพานพระจอมเกล้า สาขาบ้านแหลม สาขาเขา
ย้อย สาขาท่ายาง สาขาหนองหญ้าปล้อง สาขาแก่งกระจาน สาขาเทสโก้โลตัสท่ายาง และสาขาบ้านลาด จํานวน 140 คน กําหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้ใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 104 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดย
วิธีการจับสลาก 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบไปด้วยเน้ือหา 2 ตอน ดังน้ี ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม และตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิร์ต  
 การวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธีสถิติโดยโปรแกรมสําเร็จรูป ดังน้ี ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ และ ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี สามารถอภิปรายผลการวิจัย

ได้ตามลําดับ ดังน้ี 
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดรุณี แซ่ลิ่ม (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ออมสิน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของสมิต สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า หลาย
สิ่งท่ีมีผลกระทบต่อขวัญกําลังใจของพนักงานจึงเป็นเรื่องท่ีหัวหน้าจะต้องระมัดระวัง ให้ความสนใจ ไม่ให้เกิดผลในทางไม่ดี ด้วย
การพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ เป้าหมายและนโยบายในการบริหาร ให้พนักงานเกิดการรับรู้ และยอมรับตั้งแต่ต้น เพราะถ้า
พนักงานเกิดการปฏิเสธก็จะคิดอยู่เสมอว่าหน่วยงานทํางานไม่เป็นระบบ เพราะมีความคิดไปคนละทาง การปกครองบังคับบัญชา 
ก็มีผลอย่างมากต่อขวัญกําลังใจของพนักงาน จะต้องมีลักษณะการครองคนครองงานมากกว่าการบังคับเค่ียวเข็ญ ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันมีความเช่ือถือไว้วางใจกัน ก็จะมีผลให้เกิดความเป็นนํ้า
หน่ึงใจเดียวกันร่วมทุกข์ร่วมสุขด้วยกัน ความพึงพอใจในงานและค่าตอบแทน รวมท้ังความก้าวหน้าในอาชีพท่ีเห็นว่ามีความถูกต้อง
เหมาะสมก็จะทําให้เกิดความรักความสนุกในการทํางานมีขวัญกําลังใจดี พอ ๆ กับสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกในเรื่องขวัญกําลังใจ หัวหน้าจะต้องหมั่นสังเกต และสอบถามเก่ียวกับความเป็นอยู่ของพนักงานในเรื่องแสง เสียง ความ
ร้อน ฝุ่นละออง ควัน ความอับช้ืน และการถ่ายเทของอากาศ เพราะมีผลต่อสุขภาพ และสภาพจิตใจของพนักงานเป็นอันมาก ท้ังน้ี
สืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารของธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีท่ีผ่านมาจนถึงปัจจุบัน ปฏิบัติตามกรอบระเบียบวินัย และเป็นแบบอย่าง
ท่ีดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะหลักค่านิยมของธนาคารออมสิน ท่ีว่า “การยึดมั่นในคุณธรรม (Integrity) ยึดมั่นในความ
ซ่ือสัตย์ สุจริต เป็นธรรมโปร่งใสในการทําธุรกิจ ปฏิบัติตนตามระเบียบวินัยขององค์กร ประพฤติตนเป็นพนักงานท่ีดีเพ่ือประโยชน์ 
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ทํางานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า คู่ค้า ใช้อํานาจหน้าท่ีโดยชอบธรรม เพ่ือประโยชน์ขององค์กรและสังคม” ทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานด้วยความสุข เพราะมีผู้บริหารทํางานร่วมกัน และช่วยแบ่งเบารับผิดชอบงานในหน้า ทํางาน
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของตนเอง  

1. ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ไกรสฤษฏ์ จันทร์แช่ม
ช้อย (2551) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของสมิต 
สัชฌุกร (2551) กล่าวว่า การทําให้เกิดความร่วมมือของผู้ร่วมทีมงานเป็นเรื่องของความมีนํ้าใจ หากผู้บังคับบัญชามีนํ้าใจต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะมีนํ้าใจตอบต่อผู้บังคับบัญชา มีการพูดกันมากกว่าเก่งงานอย่างเดียวไม่พอ จะต้องเก่งคน
ด้วย คือ ผู้ซ่ึงจะเป็นผู้นํา มิใช่มุ่งแต่จะใช้คนทํางานตามอํานาจหน้าท่ี หรือมุ่งแต่งานโดยไม่สนใจคน การบริหารคือการทํางานให้
สําเร็จโดยอาศัยความร่วมมือจากผู้ร่วมงาน ดังน้ันการทําให้เกิดความร่วมมือของผู้ร่วมทีมงาน ท้ังน้ีสืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารของ
ธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีมอบหมายงานให้กับพนักงานท่ีปฏิบัติรับผิดชอบน้ันเป็นท่ีถูกใจ ถูกกับความถนัด ถูกนิสัยใจคอ และมี
การบริหารงานเป็นไปตามข้ันตอนทุกตําแหน่งมีระดับการศึกษาท่ีเหมาะสม มีความรู้ในงานท่ีทํา มีประสบการณ์ในการทํางานและ
อายุงาน และผู้บริหารธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่งสามารถแก้ไขปัญหาของการ
ปฏิบัติงาน และสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 
 2. ด้านความก้าวหน้า โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดรุณี แซ่ลิ่ม (2553) ได้ทําการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ผลการศึกษาพบว่า อยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ สมิต สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า ถ้ามีหลักยึดว่า "คนทุกคนมีศักดิ์ศรีในความเป็น
มนุษย์" ตามท่ีมีบทบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ และปฏิบัติให้เป็นไปตามแนวความคิดพ้ืนฐานน้ีแล้ว ก็จะช่วยให้ไม่หลงทางในการสร้าง
ขวัญกําลังใจให้แก่พนักงาน ท้ังจะต้องมีความเช่ือมั่นว่า "คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด" และปฏิบัติต่อพนักงาน คือ ให้โอกาสแก่
พนักงานซ่ึงมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง ด้วยการร่วมกันวางแผนพัฒนา
ความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการหน่ึงวิธีการใดท่ีเหมาะสม และ ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
และมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงาน ด้วยการจัดให้มีระบบข้อเสนอแนะและพัฒนาให้เป็นระบบไคเซ็น (Kaizen) ท่ีคิด
ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ท้ังน้ีสืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี ได้ให้ความสําคัญเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การของตน ในการแก้ไขปัญหางานในตําแหน่งของตนเองด้วยตนเอง โดยเฉพาะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
ปฏิบัติงานท่ีมีความรับผิดชอบของงานเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงเป็นการพัฒนาทักษะด้านวิขาชีพ ทักษะด้านความรู้ และทักษะทางด้าน
เทคนิค ซ่ึงทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีประสบการณ์ท่ีดีในอนาคต และพร้อมท่ีจะได้รับการสนับสนุนจากธนาคารออมสินในการเลื่อน
ตําแหน่งให้สูงข้ึน รวมถึงสอดคล้องกับผลการวิจัยของ จันทร์พิมร์ บัวทอง (2561) ทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการกรมการปกครอง จังหวัดพัทลุง ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้า 
โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดในแต่ละข้อ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยมากไป
น้อย ดังน้ี การได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ การได้รับผิดชอบงานท่ีสําคัญๆ และนําไปสู่ความก้าวหน้าใน
อาชีพ การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานโดยตลอด การได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาและ
ศึกษาดูงาน รวมถึงโครงสร้างของกรมการปกครองเอ้ือต่อการพัฒนาอาชีพให้ก้าวหน้า ตามลําดับ 

3. ด้านเงินเดือน โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ นรินทร์ จันทน์หอม และสิทธิชัย ตันศรี
สกุล (2557) ได้ทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ 
ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ สมคิด บางโม (2553) กล่าวว่า 
การเสริมสร้างขวัญในการทํางาน มีวิธีการสําคัญคือ รายได้และสวัสดิการดี รายได้ของบุคคลต้องให้เหมาะสมกับงานและค่าครอง
ชีพ ให้สามารถครองชีพอยู่ได้โดยไม่เดือดร้อน สวัสดิการหรือประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจําท่ีควรจัดให้มี 
เช่น ท่ีพักอาศัย เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล สหกรณ์ออมทรัพย์ พาหนะขนส่ง รวมท้ังสามารถเบิกจ่ายได้ใน
เวลาอันรวดเร็ว ท้ังน้ี ตามความสามารถขององค์การ ท้ังน้ีสืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี ปฏิบัติตาม
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กฎระเบียบการเงิน เรื่องการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเคร่งครัด ดังน้ัน การเบิกจ่ายค่าตอบแทนใดๆ ท่ีธนาคารออมสินต้องจ่ายกับ
พนักงาน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าเบ้ียเลี้ยงเดินทาง และสวัสดิการต่างๆ ท่ีพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีพ่ึงได้รับ มีความสะดวก 
รวดเร็ว และถูกต้องตามกฎระเบียบของธนาคารออมสิน 

4. ด้านความยอมรับนับถือ โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริกาญจน์ ปฐมชัยเกียรติ 
(2557) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ สมิต สัชฌุการ (2551) กล่าวว่า ถ้ามีหลักยึดว่า "คนทุก
คนมีศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์" ตามท่ีมีบทบัญญัติไว้ในรัฐธรรมนูญ และปฏิบัติให้เป็นไปตามแนวความคิดพ้ืนฐานน้ีแล้ว ก็จะช่วย
ให้เราไม่หลงทางในการสร้างขวัญกําลังใจให้แก่พนักงาน ท้ังจะต้องมีความเช่ือมั่นว่า "คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด" และปฏิบัติต่อ
พนักงาน คือ ให้ความยกย่องชมเชย และบําเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นการตอบแทนการทําคุณประโยชน์
ให้แก่หน่วยงานไม่ให้เกิดความคิดว่าหัวหน้ามุ่งแต่จะใช้งานอย่างหัวปักหัวปําแต่ไม่คํานึงถึงคุณค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาด
ความจริงใจ การยกย่องต้องเป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช้ ท้ังจะต้องให้เป็นท่ีล่วงรู้โดยท่ัวไปมิใช่ชมเชยกันเมื่อ
อยู่ตามลําพัง ควรชมเชยในท่ีเปิดเผยต่อหน้าเพ่ือนร่วมงาน หรือในท่ีประชุม ท้ังน้ีสืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารธนาคารออมสินเขต
เพชรบุรี ก่อนประกาศรายช่ือพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีดีเด่น ประจําเดือน ประจําไตรมาส หรือประจําปี จะมีวิธีการ
ดําเนินงาน ดังน้ัน 1) การใช้แบบสํารวจรายช่ือผู้สมควรได้รับพนักงานดีเด่นจากพนักงานทุกคน และ 2) จัดประชุมกับพนักงาน
ท้ังหมดก่อนท่ีจะประกาศรายช่ือพนักงานดีเด่น โดยจะนําผลโหวตลําดับรายช่ือเข้าท่ีประชุมเพ่ือหาข้อเสนอแนะ และรับทราบผล
ของพนักงานดีเด่นน้ัน ๆ ให้พนักงานทุกคนร่วมยอมรับ 

5. ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของสิริกาญจน์ ปฐมชัยเกียรติ 
(2557) ได้ทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน จังหวัดราชบุรี ผลการศึกษาพบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และยังสอดคล้องกับแนวความคิดของ วันชัย มีชาติ (2556) กล่าวว่า เมื่อคนรู้สึกมีความ
ปลอดภัยแล้ว จะมีความต้องการท่ีจะผูกพันและได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ต้องการให้สังคมยอมรับว่า ตนเป็น
ส่วนหน่ึงของกลุ่มองค์การหรือสังคม เป็นความต้องการท่ีจะได้รับการยอมรับ ต้องการมีเพ่ือน ต้องการความรัก และความพอใจใน
การสัมพันธ์กับคนอ่ืน และเน้นในเรื่องมิตรภาพซ่ึงในองค์การความต้องการด้านสังคม ได้แก่ คุณภาพของการจัดการ ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์ในกลุ่มอาชีพ เป็นต้น ท้ังน้ีสืบเน่ืองมาจาก ผู้บริหารธนาคาร
ออมสินเขตเพชรบุรี ให้ความสําคัญและปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างท่ีดี และให้พนักงานทุกคนของธนาคารออมสินเขตเพชรบุรีถือ
ปฏิบัติอย่างเคร่งครัด เก่ียวกับมารยาทไทยท่ีดี เช่น คํากล่าวสวัสดี ครั้งแรกในสํานักงาน เลิกงาน และนอกสํานักงาน เข้าร่วมงาน
ประเพณีวัฒนธรรมในชุมชนและสังคมอย่างต่อเน่ือง จัดงานเลี้ยงต้อนรับพนักงานใหม่ พนักงานท่ีย้ายออก รวมถึงพนักงานท่ี
เกษียณ และจัดนันทนาการ เช่น กีฬาสี และทัศนศึกษาดูงาน ให้กับพนักงานประจําปี 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเรื่อง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี สามารถสรุปผลการวิจัย
ได้ตามลําดับ ดังน้ี 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 69.20 มีอายุ 31-40 ปี 
จํานวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 มีสถานภาพสมรส จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 52.90 ศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 66.30 มีรายได้ต่อเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 39.40 มีอายุการทํางาน 1-5 ปี 
จํานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 38.46  
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 ตอนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี  
 ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินเขตเพชรบุรี โดยรวมและรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับแรกคือ ด้านการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า  และลําดับสุดท้ายคือ ด้านเงินเดือน ตามลําดับ 
 1. ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมและรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับ
แรกคือ ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตําแหน่ง รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานกับท่านโดยตรง 
ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานให้ท่านอย่างยุติธรรม 
ผู้บังคับบัญชา มีลักษณะเป็นผู้นํา เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถปรึกษาผู้บังคับบัญชาของท่านได้ และลําดับสุดท้ายคือ 
ผู้บังคับบัญชาปกครองโดยใช้หลักเหตุผล ตามลําดับ 
 2. ด้านความก้าวหน้า โดยรวมและรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับแรกคือ 
โอกาสได้ปฏิบัติงานท่ีมีความรับผิดชอบของงานเพ่ิมมากข้ึน รองลงมาคือ สายงานมีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ระบบการ
เลื่อนข้ันค่าตอบแทนหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม การสนับสนุนในด้านการเพ่ิมพูนความรู้ เช่น การเข้าร่วมประชุม การเข้า
ร่วมสัมมนา การฝึกอบรม การศึกษาต่อ เป็นต้น ตําแหน่งท่ีปฏิบัติอยู่มีความก้าวหน้าทัดเทียมตําแหน่งอ่ืนในระดับเดียวกัน การ
พิจารณาในการเลื่อนตําแหน่งให้สูงข้ึน และลําดับสุดท้ายคือ การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหน่งเพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
 3. ด้านเงินเดือน โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก และรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 6 ข้อ และอยู่ในระดับปานกลาง 1 
ข้อ โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับแรกคือ การเบิกจ่ายค่าตอบแทนมีความสะดวก รองลงมาคือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับมี
ความเหมาะสมกับวุฒิการศึกษา อัตราเงินเดือนท่ีได้รับการปรับเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี อัตราการจ่ายโบนัสมีความเหมาะสม 
ค่าตอบแทนท่ีได้รับสอดคล้องกับปริมาณงานท่ีทํา ค่าตอบแทนท่ีได้รับเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน และลําดับสุดท้าย
คือ ค่าตอบแทนท่ีปฏิบัติงานนอกเวลาทํางานปกติ ตามลําดับ 
 4. ด้านความยอมรับนับถือ โดยรวมและรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับแรก
คือ การปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่าน 
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ การปฏิบัติงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และลําดับ
สุดท้ายคือ รางวัลหรือประกาศเกียรติคุณเมื่อสามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จ ตามลําดับ 
 5. ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยรวมและรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังน้ี ลําดับแรก
คือ ผู้ร่วมงานมีความเคารพนับถือให้เกียรติซ่ึงกันและกัน รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสําเร็จ ในหน่วยงานของท่านมีการปฏิบัติงานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 
ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาคอยให้คําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอ การ
ติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงานมีการติดต่อกันได้อย่างรวดเร็ว และลําดับสุดท้ายคือ มีการจัดกิจกรรมพบปะสังสรรค์กับผู้ร่วมงาน
นอกเหนือจากเวลาปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีประสบความสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของคณาจารย์ผู้ท่ีเคารพนับถือ ผู้วิจัยขอขอบคุณ
อย่างสูงต่อ อาจารย์ ดร.ปิรันธ์ ชิณโชติ ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ พร้อมด้วยคณาจารย์ท่ีได้กรุณาตรวจสอบความถูกต้องของ
เครื่องมือการวิจัย ประกอบด้วย นายนิติเวช ยั่งยืน ผู้ช่วยศาสตราจารย์รุจิพร เจริญศรี และนางผ่องพรรณ พ่วงธรรมรงค์ ผู้วิจัยขอ
กราบขอบคุณคณาจารย์ทุกท่าน  
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 ขอขอบคุณรองศาสตราจารย์ยนต์ ชุ่มจิต ข้าราชการบํานาญ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ท่ีให้ความเมตตาช่วย
ตรวจแก้ไขรูปแบบงานวิจัย การอ้างอิง การเขียนบรรณานุกรม และข้อบกพร่องอ่ืน ๆ เพ่ือช่วยให้งานวิจัยฉบับน้ีมีความสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน  
 ผู้วิจัยขอขอบคุณ อาจารย์ ดร.เขตรัฐ พ่วงธรรมรงค์ ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธี
ระศักดิ์ แสงสัมฤทธ์ิ อาจารย์ประจําหลักสูตร อาจารย์ ดร.ชัชวาล  แสงทองล้วน และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจนา พันธ์ุเอ่ียม 
ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอก ท่ีได้กรุณาให้คําแนะนําตลอดจนข้อคิดเห็นต่างๆ อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการค้นคว้าอิสระในครั้งน้ี 
และขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกๆ ท่านในคณะวิทยาการจัดการ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้าน
จอมบึงท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ การอบรมสั่งสอนให้คําแนะนําให้กับผู้วิจัย และช่วยเหลือในการวิจัยครั้งน้ี ทําให้การ
ค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสําเร็จสมบูรณ์เป็นอย่างดียิ่ง 
 ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย และได้
กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้คําแนะนําในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งข้ึน รวมท้ังบุคคลท่ีผู้วิจัยได้อ้างอิง
ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 
 สุดท้ายน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ท่ีให้ความช่วยเหลือเป็นกําลังใจและให้ความอนุเคราะห์ ให้
การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสําเร็จลงได้ด้วยดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า การค้นคว้าอิสระฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผู้ท่ีมีความสนใจสืบ
ต่อไป 
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