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บทคดัย่อ 

 

 กำรศึกษำนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของ

พนักงำนระดับปฏบัิตกิำรของธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและสหกรณ์กำรเกษตร จังหวัดพะเยำ ประชำกรจ ำนวน 

210 คน ได้กลุ่มตัวอย่ำงท้ังสิ้น 188 คน น ำข้อมูลมำวิเครำะห์โดยใช้โปรแกรมส ำเร็จรูป สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่ำ

ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมำตรฐำน ผลกำรศึกษำพบวำ่ 

 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำนของพนักงำน ธ.ก.ส. ส ำนักงำนจังหวัดพะเยำ

มำกท่ีสุด ได้แก่ ปัจจัยด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน (   = 3.93) รองลงมำได้แก่ ปัจจัยด้ำน

ควำมสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชำ (   = 3.65) และน้อยท่ีสุด คือ ด้ำนค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร (   = 3.28) 
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ABSTRACT 

 

 The objective of the study was to determine factors Influencing morale of operating staff at 

the Bank for Agriculture and Agricultural Co-operatives in Phayao Province. The samples included of 

188 operating staff. The questionnaire was used as research tool to measure the level of the morale. 

The statistics used in the study were frequency, percentage, mean, and standard deviation. 

 The research results shows that the level of morale in job performance of operating staff at 

the Bank for Agriculture and Agricultural Co-operatives in Phayao province was at a high level in 

dimension of the relationship with colleague (   = 3.93). The relationship with the management team 

was second high level of morale in job performance of operating staff at the bank (   = 3.65). Then the 

compensation and welfare were in lower level of morale in job performance of operating staff at the 

Bank for Agriculture and Agricultural Co-operatives (   = 3.28). 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 การแขง่ขันทางธุรกิจที่ทวีความรุนแรงเพิ่มมากขึ้นในปัจจุบัน ท าให้องค์กรทางธุรกิจ

ต้องปรับตัว เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขัน และพร้อมรับมือการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น

องคก์รจะต้องพัฒนาให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ และทันสมัย เหนือคูแ่ขง่เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่

รอดได้ในระยะยาว สิ่งส าคัญที่จะเป็นเครื่องมือในการเผชิญหน้าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว คือ 

ทรัพยากรมนุษย์ องค์กรใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และมี

ประสิทธภิาพ ก็จะสามารถพัฒนาและน าพาองคก์ร ไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไวไ้ด้ 

 การบริหารงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธภิาพนั้นจะต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย ์นักบริหารยุคใหม่ถือวา่มนุษยเ์ป็นทุนอยา่งหนึ่งที่

มีคุณค่าแตกต่างจากทุนในความหมายเดิม คือ เงิน เครื่องจักร และอุปกรณ์ต่าง ๆ ซ่ึงใช้แล้ว

หมดไปหรือด้อยคุณค่าไปตามกาลเวลา แต่ทุนมนุษย์หากใช้ให้ดีจะมีแต่เพ่ิมคุณคา่ให้กับองค์กร

มากขึ้นตามกาลเวลา (วทิยา ด่านด ารงกูล, 2546) 

 ตามแนวนโยบายของผู้ถือหุ้นภาครัฐ ก าหนดให้ ธ.ก.ส. เป็นสถาบันการเงินที่มุ่งเน้น

การยกระดับคุณภาพชีวิตของเกษตรกรด้วยการให้ความช่วยเหลือด้านการเงินทุนแก่ภาค

การเกษตรและชนบท ควบคูก่ับการเสริมสร้างองค์ความรู้และสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ เน้น

การบริหารจัดการที่เช่ือมโยงภาคธุรกิจกับชนบท โดยส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน

การเพิ่มประสิทธภิาพของการบริหารและบริการประชาชน ดังนั้นปีบัญชี 2557 – 2561 ธ.ก.ส. 

ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ในการด าเนินงานเป็น 6 ด้าน คอื 1) สนับสนุนการพัฒนาชุมชนแบบองค์

รวม 2) เพิ่มขดีความสามารถภาคเกษตรรองรับ AEC 3) พัฒนาบริการทางการเงินครบวงจร 4) 

บริหารเงินทุนให้สมดุลและเพียงพอ 5) เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรรองรับ 

AEC และ 6) ยกระดับความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

 การบริหารจัดการและเตรียมบุคลากรให้เพียงพอ จึงเป็นภารกิจส าคัญ และความ

รับผิดชอบของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ การ

พัฒนาระบบสรรหาคัดเลือกให้ได้บุคลากรที่มีขีดความสามารถเพียงพอ ทันเวลาตามความ

ต้องการ รวมทั้ง รักษาประสิทธิภาพบุคลากรโดยบริหารมาตรการทบทวนโครงสร้างการ

บริหาร การจัดสรรอัตราก าลังอยา่งระมัดระวังให้คุ้มคา่กับผลลัพธ์ทางธุรกิจ ให้สอดคล้องกับ
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ทิศทาง นโยบาย และยุทธศาสตร์การด าเนินงานของธนาคารความคูก่ับการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

โอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานด้วยความผูกพันกับองค์กร เพื่อส่งมอบบริการที่ดีให้

ลูกค้าพึงพอใจและผูกพันต่อ ธ.ก.ส. (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร, 2557) 

 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ถือว่า

เป็นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รที่มีความส าคัญเป็นอยา่งมาก เนื่องจากเป็นกลุ่มบุคคลที่จะต้อง

ติดต่อประสานงาน และให้บริการแก่ลูกค้า ถ้าหากพนักงานเหล่านี้สามารถให้บริการ ให้

ค าแนะน า และแก้ไขปัญหาให้ลูกคา้ได้ ก็จะท าให้ลูกค้าเกิดความประทับใจและยินดีที่จะมารับ

บริการอย่างสม่ าเสมอ พนักงานระดับปฏิบัติการเหล่านี้ถือว่าเป็นกลุ่มบุคคลที่มีจ านวนมาก

ที่สุดในองคก์ร ฉะนั้นย่อมมีทัศนคติในการท างานที่หลากหลาย อันจะส่งผลให้เกิดขวัญในการ

ท างานที่แตกต่างกันอยา่งแน่นอน นอกจากนั้น จังหวัดพะเยาอันเป็นขอบเขตในการศึกษาในครั้ง

นี ้มีความหลากหลายของสภาพแวดล้อมตามที่สาขานั้นอยู่ เช่น สาขาในเขตอ าเภอเมือง และ

สาขาในเขตรอบนอก ซ่ึงพนักงานอาจมขีวัญในการท างานที่ต่างกัน 

 ดังนั้นผู้ศึกษาจึงต้องการศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจังหวัด

พะเยา เพื่อท าให้ทราบถึงระดับขวัญและก าลังใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการของธนาคาร และ

สามารถเป็นแนวทางแก่ธนาคารในการน าไปพัฒนาเพื่อเพิ่มระดับขวัญและก าลังใจในการ

ท างานของพนักงานต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา  

 

ขอบเขตของกำรศึกษำ 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา ครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตของ

การศึกษาดังต่อไปนี้ 

 1. ขอบเขตระยะเวลา  

  การศึกษาครั้งนี ้ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้งแต่ 31 ธันวาคม 2557 – 28 

กุมภาพันธ์ 2558 
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 2. ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา ซ่ึง

ประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 3. ขอบเขตประชากร 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ 1-9 และพนักงานบริการ 1-3 ของธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร ส านักงานจังหวัดพะเยา ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2557 มีจ านวนรวม 210 

ราย   

 4. ขอบเขตด้านพื้นที่   

  ขอบเขตด้านพื้นที่ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร ส านักงานจังหวัดพะเยา  

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจ หมายถึง สิ่งที่สนับสนุนหรือส่งเสริมให้เกิดผล

ต่อสภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้สึกนึกคิดที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรือสิ่ง

เร้าจากปัจจัยหรือสภาพแวดล้อมในองคก์รที่อยูร่อบตัวและจะมีปฏิกิริยาโต้กลับ คือพฤติกรรม

ในการท างาน ซ่ึงมผีลโดยตรงต่อผลงานของบุคคลนั้น 

 พนักงานระดับปฏิบัติการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงาน

จังหวัดพะเยา หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการ 1-9 และพนักงานบริการ 1-3 ณ วันที่ 31 

ธันวาคม 2557 

 คา่ตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง เงินและสิ่งต่าง ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการ

ท างานให้กับองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทนพื้นฐาน เช่น เงินเดือน และค่าจ้าง ค่าตอบแทนแบบ  

จูงใจ เช่น เงินโบนัส เป็นต้น ผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล บ าเหน็จบ านาญ ค่า

ท างานล่วงเวลา วันหยุด วันลา คา่เล่าเรียนบุตร เป็นต้น 

 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีสัมพันธภาพอันดีกับผู้บังคับบัญชา  

การได้รับความไวว้างใจ การได้รับความช่วยเหลือ การแก้ไขปัญหาท้ังเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  

การสนับสนุนส่งเสริม การมีส่วนร่วมในการท างาน การเสนอความคิดเห็น การท้วงติง และ
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แนะน า การสร้างความม่ันใจและความม่ันคงทางอารมณ์ รวมถึงการเป็นเคารพนับถือและเป็น

แบบอยา่งที่ดี 

 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความร่วมมือในการท างานและแก้ปัญหา

ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่อยู่ในส่วนงานเดียวกัน และต่างส่วนงานกัน การมีเป้าหมายเดียวกัน 

ความไวว้างใจและการเคารพซ่ึงกันและกัน 

 สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง ความเหมาะสมของของปริมาณงานและปริมาณ

บุลากร ความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว ความเพยีงพอและประสิทธิภาพ

ของเครื่องมือ/อุปกรณ์ในการท างาน 

 การบริหารผลการปฏิบัติ งาน หมายถึง การท างานแบบมีส่วนรวมระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีการวางแผนงาน การตั้งเป้าหมายร่วมกัน และการให้

ข้อมูลย้อนกลับ และการประเมินการปรับปรุงงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และ

สามารถใช้เป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลงานให้เกิดความยุติธรรมและความโปร่งใส ความ

สมเหตุสมผลของผลการประเมิน    

 

ประโยชน์ท่ีจะได้รับจำกกำรศึกษำ 

 1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

 2. สามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา และวางแผน

กลยุทธท์างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

หรือธนาคารอื่น ๆ ต่อไป 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

สภาพขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จังหวัดพะเยา โดยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การศกึษาเรียงล าดับ ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ  

 2. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 3. ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดของการวจิัย 

 

แนวคดิเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจ  

 ความหมายขวัญและก าลังใจ 

 ค าว่า ขวัญและก าลังใจ มาจากค าในภาษาอังกฤษว่า Morale ซึ่งตามพจนานุกรม

อังกฤษ – ไทย (A Concise English – Thai Dictionary, 2549, อ้างอิงใน นุชลี โพธิวรากร, 2549: 

23) ได้ให้ความหมายของ Morale ว่า หมายถึง “ขวัญและก าลังใจ” โดยทั้งสองค านี้ ตาม

พจนานุกรมไทย แล้ว “ขวัญและก าลังใจ” สามารถแยกได้เป็นสองค า คือ “ขวัญ” และ 

“ก าลังใจ” 

 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 บัญญัติค าว่า ขวัญ หมายถึง มิ่งมงคล 

สิริ ความดี สิ่งที่มีตัวตน นิยมกันว่าอยู่ประจ าชีวิตของคนตั้งแต่เกิดมา ซึ่งเชื่อกันว่าถ้าขวัญอยู่

กับตัวก็เป็นสิรมิงคล เป็นสุขสบาย จติใจมั่นคง ถ้าคนตกใจหรอืเสียขวัญ ขวัญก็จะออกร่างไป 

 กานดา จันทร์แย้ม (2546: หนา้ 94) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สภาพจิตใจของบุคคลในกลุ่มหรือองค์กร ที่ก่อให้เกิดก าลังใจ ทัศนคติ และความพอใจในงาน 

ซึ่งจะก่อให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย

ของกลุ่มที่วางไว้ 



6 

 สมคิด บางโม (2546: หน้า 189-190) กล่าวว่าขวัญ (Morale) หมายถึง ความพึงพอใจ

และความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย 

เวลา และทรัพย์สิน เพื่อสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ของหนว่ยงาน 

 ก าลังใจ หมายถึง สภาพจิตใจที่มีความเชื่อมั่น และกระตือรือร้น พร้อมที่จะเผชิญกับ

เหตุการณ์ทุกอย่าง สอดคล้องกับพจนานุกรมไทยฉบับอธิบาย 2 ภาษา (2540, อ้างอิงใน นุชลี 

โพธิวรากร, 2549: หน้า 23) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ขวัญ หมายถึงก าลังใจในการต่อสู้ ส่วน

ก าลังใจ หมายถึง ความฮึกเหิม ดังนั้นเมื่อรวมค าว่า ขวัญและก าลังใจเข้าด้วยกันในแง่การ

ปฏิบัติงานแล้ว ขวัญและก าลังใจในการท างาน คือ สภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น 

ความรู้สกึนึกคิด ที่ได้รับอิทธิพล แรงกดดัน หรอืสิ่งเร้า จากปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์กรที่อยู่

รอบตัวเขา และจะมีปฏิกิริยาโต้กลับ คือ พฤติกรรมในการท างานที่มีผลโดยตรงต่อผลงาน

บุคคลนั้น 

 สรุปได้ว่า ขวัญเป็นสภาวะจิตใจ หรือความรู้สึกของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมแสดงออก

ต่อสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจ 

และท าให้เกิดก าลังใจที่จะร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ เช่น ถ้าบุคคลมีขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานดี ย่อมส่งผลตอ่ผลผลิตและความส าเร็จในงาน แต่ถ้าบุคคลมีขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติที่ไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการท างานในแง่ที่ผลงาน

ออกมาไม่ด ีการท างานไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรอื การปฏิบัติงานล้มเหลวได้ 

 ความส าคัญของขวัญและก าลังใจ 

 ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอเพราะ

ถ้าการบ ารุงขวัญที่ดีจ าท าให้มีการสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้แก่หน่วยงาน จึงต้องมีการ

เสริมสร้างขวัญและบ ารุงขวัญของพนักงาน เพื่อรักษาเสถียรภาพของผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ใน

ระดับสูงตามความต้องการ และส่งผลไปถึงประสทิธิภาพของงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 ศริิพร วงศศ์รีโรจน์ (2504: หน้า 241) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน

ดังนี ้

 1. ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

 2. เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

 3. ปฏิบัติอยู่ในกรอบแหง่ระเบียบวินัยและศลีธรรมอันดงีาม 

 4. เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม (Group Effort) และฝ่าฟัน

อุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได้ 

 5. เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
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 6. เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 

 ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542: หน้า 184) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการ

ปฏิบัติงานดังนี้ 

 1. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นอย่างดี 

 2. ท าให้เกิดความรักความสามัคคีในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

 3. เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาองค์การ 

 4. สร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์การ 

 5. ท าใหเ้กิดความจงรักภักดีในหมู่คณะขององค์การ 

 6. สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ เพิ่มขึน้ 

 ขวัญก าลังใจในการท างานเป็นส่วนส าคัญยิ่ งที่จะส่งผลให้บุคลากรมีความ

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานมกีารพัฒนาประสิทธิภาพของตนให้สูงขึ้น ซึ่งพอจะจ าแนกได้ดังนี้ 

 1. ขวัญจะท าใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ 

 2. ขวัญจะสร้างความจงรักภักดีตอ่องค์กรใหเ้กิดขึน้แก่เจา้หน้าที่ทุกคน 

 3. ขวัญจะเกื้อหนุนให้ระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ

ของบุคคล กล่าวคือ เจา้หน้าที่จะอยู่ในระเบียบวินัย 

 4. ขวัญจะสร้างสามัคคีธรรมขึน้ในหมู่คณะและก่อใหเ้กิดพลังร่วม (Group Effort) 

 5. ขวัญจะเสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

 6. ขวัญจะจูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์กรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและมีความคิดสร้างสรรค์ที่

เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร 

 7. ขวัญจะท าใหเ้จ้าหน้าที่มคีวามมั่นคงทางใจ และท างานอยู่กับองค์กรนานเท่านาน 

 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544: หน้า 229) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญในการบริหารงาน

ดังนี ้

 1.ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

 2. สร้างศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ 

 3. เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยที่คน

ปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 

 4. สร้างความสามัคคีธรรมขึ้นอยู่ในหมู่คณะและก่อใหเ้กิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟัน 

อุปสรรคทั้งหลายขององค์การได้ 
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 5. เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การกับนโยบายและวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

 6. จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติที่ดีต่อองค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็น

ประโยชน์ตอ่องค์การ 

 7. ท าให้เกิดความเชื่อมั่น มั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่และท างานอยู่

กับองค์การนานแสนนาน 

 วัฒนา มหพิันธ์ (2544: หน้า 12) ได้กล่าวว่า ขวัญและก าลังใจนั้นมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานเป็นอย่าง โดยเฉพาะผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่เป็นข้าราชการ ถ้ามีขวัญและ

ก าลังใจไม่ดีแล้วก็ย่อมจะน ามาซึ่งความเสื่อมและหย่อนสมรรถภาพในการปฏิบัติหน้าที่อันจะ

ส่งผลกระทบต่อประชาชนเป็นอย่างมาก 

 วิธีการสร้างขวัญก าลังใจให้แก่พนักงาน 

 ถ้าเรามีหลักยึดว่า “คนทุกคนมีศักดิ์ศรีในความเป็นมนุษย์” ตามที่มีบทบัญญัติไว้ใน

รัฐธรรมนูญและปฏิบัติให้เป็นไปตามแนวความคิดพื้นฐานนี้แล้ว ก็จะช่วยให้เราไม่หลงทางใน

การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน ทั้งจะต้องมีความเชื่อมั่นว่า “คนเป็นทรัพยากรที่มีค่า

ที่สุด” และปฏิบัติตอ่พนักงานดังตอ่ไปนี้ 

 1. จัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานให้น่าอยู่และน่าท างาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าบริษัท

หรือโรงงานของญี่ปุ่นจะให้ความส าคัญมากมีอาคารสถานที่ ซึ่งสะดวกสบายในการท างาน มี

ห้องน้ าสะอาด ห้องอาหารและสถานที่พักผ่อน มีบริเวณที่ปลูกต้นไม้ร่มรื่นเขียวขจี สบายตา 

สบายใจ ต่างจากโรงงานที่น าพนักงานเข้ามาอยู่กันอย่างแออัด ยัดเยียด เหมือนคุก ต้องนั่งนอน

พักกลางวันบนทางเดินหรอืซอกตึก 

 2. จัดแบ่งงานให้ชัดเจน โดยก าหนดหน้าที่ให้รู้ชัดว่าพนักงานคนใดได้รับมอบหมายให้

ท างานอะไร สิ่งใดสามารถท าได้หรือไม่ได้เพื่อที่จะไม่เกิดการก้าวก่ายหน้าที่ มีความขัดแย้ง

ระหว่างกัน ในประการส าคัญจะต้องให้พนักงานรู้ถึงมาตรฐานของงานเพื่อที่จะได้ท างานให้

เกิดผลตามที่ได้ตกลงร่วมกัน ไม่เกิดความคาดหวังที่ต่างกันอันจะน าไปสู่ความพึงพอใจใน

คุณภาพของงานรว่มกัน 

 3. สร้างความพึงพอใจในงาน ด้วยการจัดงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ และ

ความสนใจเพื่อให้พนักงานมีความสุขที่ได้สนุกกับงาน เพราะได้มีความภาคภูมิใจ และชื่นชมใน

ผลส าเร็จของงานแทนที่จะได้รับค าต าหนิ ติ บ่น จากหัวหน้าเพราะท างานที่ไม่ถนัดและเกิด

ความผิดพลาด ถ้าพนักงานท างานด้วยใจรัก เขาก็จะท างานอย่างทุ่มเท เช่นเดียวกับงานอดิเรก 

ซึ่งเป็นงานที่เขาเลือกเอง 
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 4. ให้ความยกย่องชมเชย และบ าเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการ

ตอบแทนท าคุณประโยชน์ให้แก่หน่วยงานไม่ให้เกิดความคิดว่าหัวหน้ามุ่งแต่จะใช้งานอย่างหัว

ปักหัวป าแต่ไม่ค านึงถึงคุณค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาดความจริงใจ การยกย่องต้อง

เป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช้ ทั้งจะต้องให้เป็นที่ล่วงรู้โดยทั่วไปมิใช่ชมเชย

กันเมื่ออยู่ตามล าพัง ควรชมเชยในหน้าที่เปิดเผยตอ่หนา้เพื่อนรว่มงาน หรอืในที่ประชุม 

 5. ให้โอกาสแก่พนักงานซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับการพิจารณา

เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง ดว้ยการรว่มกันวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า และให้การพัฒนาความรู้

ความสามารถด้วยวิธีการหน่ึงวิธีการใดที่เหมาะสม 

 6. ให้ความเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่และทุกข์สุขในการท างานของพนักงานทุกคนอย่าง

ทั่วถึงด้วยการออกเดินพบปะพูดจาวิสาสะกับพนักงานบ้างตามโอกาส และความเหมาะสม ซึ่ง

จะต้องปฏิบัติด้วยความจริงใจ และมีอัธยาศัยไมตรี ไม่ใช่แบบหาเสียงเลือกตั้งเป็นครั้งคราว 

หรอืสร้างภาพลักษณ์แบบเสแสร้ง 

 7. ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีอิสระในการคิดสร้างสรรค์ ปรับปรุงงาน 

ด้วยการจัดให้มีระบบข้อเสนอแนะและพัฒนาให้เป็นระบบไคเซ็น (Kaizen) ที่คิดปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง 

 8. ให้โอกาสในการร้องทุกข์ โดยมีระบบการร้องทุกข์ตามขั้นตอนและช่วยเหลือ

แก้ปัญหาให้ตามความเหมาะสมด้วยความเห็นอกเห็นใจ 

 เคล็ดลับในการสร้างก าลังใจในการท างาน (กฤตาภร ณ นคร, 2556) 

 1. ค าชมจากหัวหน้างานการที่หัวหน้างานแสดงความยินดี หรือมีค าชมให้กับพนักงาน

ในทีมที่ท างานดีนัน้ก็ส่งผลดีเทียบเท่าการให้บัตรก านัล และหากหัวหน้างานแสดงความยินดีกับ

ความส าเร็จของพนักงานอย่างต่อเนื่อง และใส่ใจกับทุกปัญหาที่พนักงานเผชิญ ก็จะเพิ่มขวัญ

และก าลังใจในการท างานได้เป็นอย่างดี 

 2. สร้างความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน ความสุขในการ

ท างานของพนักงาน มักเกิดจากการท างานในสถานที่ที่มีผู้ร่วมงานที่เป็นมิตร มีหัวหน้างานคอย

สนับสนุนช่วยเหลือการท างานของลูกทีมอย่างจริงใจ และองค์กรดูแลพนักงานด้วยแนวทาง

เดียวกับที่ตอ้งการใหพ้นักงานดูแลลูกค้าของบริษัท พนักงานก็จะท างานได้อย่างเต็มที่ และการ

บริการลูกค้าก็จะเป็นไปอย่างดเียี่ยม 
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 3. สร้างสิ่งแวดล้อมการท างานให้สะอาด และน่าอยู่สภาพแวดล้อมที่พนักงานก าลัง

ท างานอยู่นั้นจะน าไปสู่ศักยภาพการท างานที่ดีได้ พนักงานทุกคนนั้นชอบท างานในที่ที่สะอาด 

และน่าอยู่ มีคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์ และอุปกรณ์ที่จ าเป็นครบครัน รวมถึงหากในห้องท างานมี

ต้นไมบ้้าง ก็จะช่วยท าให้บรรยากาศในการท างานสดใสขึน้ 

 4. มีผลตอบแทนหรอืรางวัลส าหรับพนักงานที่มีผลงานดีการให้รางวัลเป็นการกระตุ้น

ที่ยอดเยี่ยม ไม่ว่าการท างานแบบการเชิงรุก (Telesales) หรือ งานบริการลูกค้า (Customer 

Service) เพราะธรรมชาติของมนุษย์นั้น ไม่ว่าจะท างานอะไรก็ตามจะต้องการสิ่งตอบแทนเมื่อ

ท างานได้ดี สิ่งที่องค์กรควรจะท าคือต้องมีโปรแกรมผลตอบแทนการท างานที่ดีของพนักงานใน

แตล่ะสายงาน โดยพิจารณาจากเป้าหมายและความส าเร็จของงาน 

 5. ท าให้พนักงานรู้ถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้างความพึงพอใจ

ให้แก่ลูกค้า” การให้ความชัดเจนและเน้นย้ าถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้าง

ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า” จะท าให้พนักงานเข้าใจถึงเป้าหมายของการท างาน ซึ่งพวกเขา

จะต้องพยายามไปให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได้พนักงานที่มีความกระตือรือร้น และมีก าลังใจในการ

ท างาน มักจะขยันและท างานได้ดี การหาแนวคิดใหม ่ๆ ในการสร้างก าลังใจในการท างานให้กับ

ทีมงาน รวมถึงกานเปลี่ยนแปลงเรื่องง่าย ๆ ที่เป็นอุปสรรคในการท างาน สามารถท าให้เกิด

ทัศนคตทิี่ดขีองพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงานได้ 

 ขวัญและก าลังใจที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน มีดา้นต่าง ๆ ต่อไปนี้ 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 1. ความหมายของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

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

ของค่าตอบแทน (Compensation) คือ ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่าย

นี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้ าที่ความ

รับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

และเสริมสรา้งฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

  ธงชัย สันติวงษ์ (2540: หน้า 281) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง รางวัลตอบ

แทนที่เป็นเงนิที่หนว่ยงานจ่ายใหก้ับพนักงานของตนเพื่อส าหรับที่พนักงานเหล่านั้นได้ท าให้ 

  ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ (2541: หน้า 238) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง 

การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน เงินชดเชย หรือ

ผลประโยชน์อย่างอื่นที่องค์การให้แก่บุคคลเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคคล 
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  โศรตรีย์ จุฑานนท์ (2547: หนา้ 126) ให้ความหมาย ค่าตอบแทน หมายถึง 

ผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ผูป้ฏิบัติงานได้รับจากการท างาน 

  พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2551: หน้า 362) กล่าวว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่มีมูลค่าเป็นเงิน ทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งพนักงานได้รับจากการท างาน

ให้กับองค์การ จ าแนกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ค่าตอบแทนพื้นฐาน เช่น เงินเดือนและค่าจ้าง 2) 

ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เช่น โบนัส ค่านายหน้า การแบ่งส่วนก าไร เป็นต้น และ 3) ผลประโยชน์

เกื้อกูล การประกันชีวิตและสุขภาพ การรักษาพยาบาล บ าเหน็จบ านาญ ค่าล่วงเวลาวันหยุด 

วันลา รถบริการรับส่ง บ้านพัก ค่าเล่าเรียนบุตร การท่องเที่ยว เป็นต้น 

  วิทยา ตันติเสวี (ม.ป.ป.) ได้ให้ความหมายของค าว่า สวัสดิการ หมายถึง บริการ

หรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานราชการ หรือองค์กรธุรกิจเอกชนจัดให้มีขึ้นเพื่ อให้ข้าราชการ

พนักงาน หรือผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนั้น ๆ ได้รับความสะดวกสบายในการท างาน มีความ

มั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แน่นอนในการด าเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อื่นใด

นอกเหนือจากเงินเดือน หรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจ า ทั้งนี้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมี

ขวัญและก าลังใจที่ดี เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย ก าลังใจ และสติปัญญาความสามารถของตน ใน

การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ต้องวิตกกังวล ปัญหายุ่งยากทั้งในทางส่วนตัวและครอบครัวท าให้

มีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด ส าหรับสวัสดิการที่

สมบูรณ์แบบนั้นย่อม หมายถึง สวัสดิการที่ให้แก่ลูกจา้ง ทั้งในขณะที่ท างาน (On-the-Job) นอก

เวลาท างานแต่ยังอยู่ในที่ท างาน (Off-the-Job Within the workplace) และนอกสถานที่ท างาน 

(Outside the workplace) นอกจากนั้นจะต้องไม่ให้เฉพาะลูกจ้างเท่านั้น แต่จะต้องรวมถึง

ครอบครัวและชุมชนด้วย 

  จากความหมายข้างต้น สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง สิ่งต่าง ๆ 

ที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากการท างานให้กับองค์การ ได้แก่ ค่าตอบแทนพื้นฐาน เช่น เงินเดือน และ

ค่าจ้าง ค่าตอบแทนแบบจูงใจ เช่น เงินโบนัส เป็นต้น และผลประโยชน์อื่น ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่าท างานล่วงเวลา วันหยุด วันลา และค่าเล่าเรียนบุตร เป็นต้น 

 2. ความส าคัญของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงาน หรือพนักงานที่ท างาน

ให้กับองค์การนัน้ ๆ ซึ่งนอกจากจะมีความส าคัญต่อตัวบุคคลแล้วยังมีความส าคัญในด้านอื่น ๆ 

อีกดังนี ้(โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547: หนา้ 128 – 129) 
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  2.1 ความส าคัญต่อตัวผูป้ฏิบัติงาน 

   2.1.1 ค่าตอบแทนเป็นรายได้หลัก เพื่อจะน าไปใช้ในการด ารงชีวิตของตน และผู้ที่

อยู่ในความอุปการะ 

   2.1.2 ค่าตอบแทนเป็นเครื่องสร้างความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการ

ออม 

   2.1.3 เป็นสิ่งจูงใจใหผู้้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

  2.2 ความส าคัญต่อองค์การ 

   2.2.1 เป็นต้นทุนในการด าเนินการ ที่มีผลกระทบต่อราคาสินค้า ก าไร และ

ความเจรญิก้าวหน้าของกิจการ 

   2.2.2 เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุผล โดยใช้ค่าตอบแทน

เป็นกลไกในการจูงใจในท างาน 

  2.3 ความส าคัญต่อสังคมและประเทศชาติ 

   2.3.1 ด้านเศรษฐกิจ ค่าตอบแทนเป็นต้นทุนในการผลิต จึงมีส่วนเป็นตัวก าหนด

ราคาสินค้าและบริการ หากอัตราค่าตอบแทนสูงเกินไป จะท าให้ราคาสินค้าและบริการสูงขึ้น 

จนอาจเกิดภาวะเงนิเฟ้อได้ 

   2.3.2 ด้านสังคม ค่าตอบแทนเป็นเครื่องชี้สถานะของคนในองค์การและสังคม 

ผู้ได้รับค่าตอบแทนสูงจะได้รับการยอมรับในสังคม และหากคนมีรายได้ดีพอสมควรจะไม่เกิน

ปัญหาต่อสังคมในด้านอาชญากรรม นอกจากนี้ค่าตอบแทนยังก่อให้เกิดอ านาจในการซื้อ หาก

ผูป้ฏิบัติงานมรีายได้ดีจะมีอ านาจในการซื้อสูง 

   2.3.3 ด้านการเมอืง ค่าตอบแทนมผีลกระทบต่อการเมือง หากค่าตอบแทนไม่

เป็นธรรมจะเกิดการเรยีกร้องของผู้ปฏิบัติงานและอาจน าไปสู่การประท้วงนัดหยุดงานซึ่งกระทบ

ต่อเสถียรภาพของรัฐบาลได้ 

 3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  จากความส าคัญของค่าตอบแทนและสวัสดิการ ที่ส่งทั้งระดับบุคคล องค์การและ

ประเทศชาติ การบริหารจัดการค่าตอบแทนและสวัสดิการจึงมีความส าคัญที่ต้องได้รับการ

จัดการที่เหมาะสม ดังนี้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547: หนา้ 130–135) 

  3.1 หลักความพอเพียง (Adequacy) หมายถึง ค่าตอบแทนนั้นมีความพอเพียงที่

ผูป้ฏิบัติงานจะสามารถเลี้ยงตนเองและผู้อุปการะ (Dependent) ได้แต่เป็นการยากที่จะก าหนดว่า

ความพอเพียงอยู่ ณ จุดใด ดังนัน้จงึตอ้งพิจารณาจากทรรศนะของผู้เกี่ยวข้องทั้ง 3 ฝา่ย คือ 
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   3.1.1 ฝ่ายรัฐบาล การก าหนดค่าตอบแทนในทรรศนะของฝ่ายรัฐบาลจะมอง

ในแง่ค่าครองชีพ (Cost of Living) และสภาวะทางเศรษฐกิจ โดยต้องการให้ประชาชนมีรายได้

เพียงพอและรายได้ไม่ควรมคีวามเหลื่อมล้ ากนมาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจในยุคหลังฯ ได้ก าหนด

เป้าหมายหลักในการกระจายรายได้ โดยมุ่งไปยังกลุ่มผู้มีรายได้น้อย โดยให้ระดับรายได้ของ

ประชาชนอยู่สูงกว่าเส้นระดับความยากจน (Poverty Line) รัฐจึงใช้อ านาจตามกฎหมายในการ

ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต่ าเพื่อเป็นกลักในการจ่ายค่าจ้าง และในขณะเดียวกัน หากก าหนด

ค่าจา้งสูงเกินไปอาจก่อให้เกิดภาวะเงนิเฟ้อ และมีผลกระทบให้ต้นทุนการผลิตสูงขึ้น ท าให้ราคา

ของสินค้าและบริการสูงขึ้นไปด้วย ก าไรของผู้ประกอบการลดต่ าลง การลงทุนจะไม่ขยายตัว

และส่งผลกระทบต่อการจา้งงาน 

   3.1.2 ฝ่ายนายจ้าง เนื่องจากฝ่ายนายจ้างหรือผู้ประกอบการต้องการก าไร

สูงสุด โดยเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด (Maximize Profit, Minimize Cost) จึงมักไม่ต้องการจ่าย

ค่าตอบแทนในอัตราที่สูง แต่หากนายจ้างจ่ายค่าตอบแทนต่ าเกินไป ฝ่ายลูกจ้างจะไม่ยินยอม

หรือหากจ าเป็นต้องยอมรับ ก็จะไม่มีก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างสูงสุดออกมา เนื่องจาก

ค่าตอบแทนเป็นเครื่องจูงใจที่ส าคัญในการท างาน และจ่ายค่าตอบแทนให้ลูกจ้างสามารถ

ด ารงชีวติอยู่ได้ตามฐานานุภาพ 

   3.1.3 ฝ่ายลูกจ้าง โดยทั่วไปฝ่ายลูกจ้างรวมทั้งสหภาพแรงงานต่าง ๆ 

ต้องการให้ลูกจ้างได้รับค่าตอบแทนสูง ดังนั้น ความต้องการของฝ่ายลูกจ้างจึงขัดแย้งกับความ

ต้องการของฝ่ายนายจ้าง การจะประสานความต้องการของทั้งฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้าง และ

ฝ่ายลูกจ้างให้เหมาะสมพอดีนั้นไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะการก าหนดค่าตอบแทนเป็นเรื่อง

ละเอียดอ่อน จึงควรหลอมรวมทรรศนะทั้ง 3 ฝ่าย ให้ประสานสอดคล้องกลมกลืนเข้าด้วยกัน

แล้วจึงก าหนดหลักการจา่ยค่าตอบแทน 

  3.2 หลักความเป็นธรรมหรอืความเท่าเทียมกัน (Equity) เป็นรากฐานในการจัดระบบ

ค่าตอบแทนขององค์การ หลักความเป็นธรรมประกอบด้วย 

   3.2.1 ความเท่าเทียมกันภายในองค์การ (Internal Equity) คือ ความเท่าเทียม

กันเมื่อเปรียบเทียบกับงานต่าง ๆ ภายในองค์การ และจ่ายค่าตอบแทนโดยยึดหลัก งานเท่ากัน 

จา่ยเท่ากัน (Equal Pay for Equal Work) หมายถึง งานที่มีลักษณะและความยากง่ายเท่ากันควร

จ่ายค่าตอบแทนเท่ากัน งานที่มีลักษณะยากต้องจ่ายค่าตอบแทนสูง งานที่มีลักษณะง่ายควร

จา่ยค่าตอบแทนต่ าลดหลั่นกันลงมา การจะท าให้เกิดความเท่าเทียมกันภายในองค์การ กระท า

ได้โดยการประเมนิค่างานและการประเมนิค่าของคนในการท างาน 
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    1) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) หมายถึง กระบวนการในการ

ก าหนดว่างานต าแหน่งหนึ่ง ๆ มีคุณค่าหรือความส าคัญอย่างใดเมื่อเปรียบเทียบกับงาน

ต าแหน่งอื่น ๆ ในองค์การเดียวกัน เมื่อท าการประเมินค่างานแล้วจึงไปก าหนดค่าตอบแทนของ

งานนั้น ๆ 

    2) การประเมินค่าของคน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง

หมายถึง การกระท าเพื่อให้ทราบขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ว่ามีความสามารถอยู่ใน

ระดับใดโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนด เมื่อทราบขีดความสามารถของคนแล้วจึงน าไป

เป็นข้อมูลในการพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับขีดความสามารถของบุคคลผู้นั้น 

     ในการประเมินค่าของคน จะพิจารณาทั้งด้านปริมาณ คือ จ านวน

ผลผลิตและด้านคุณภาพ คือ คุณภาพของผลผลิตนั้น ๆ ลักษณะของความเท่าเทียมกัน

ประกอบด้วย (จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์, 2534: หนา้ 5) 

     2.1) งานเท่ากันเงนิเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal Work) 

     2.2) วุฒิการศึกษาเท่ากันเงินเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal 

Education Level)  

     2.3) ความสามารถเท่ากันเงินเดือนเท่ากัน (Equal Pay for Equal 

Ability) 

   3.2.2 ความเท่าเทียมกันภายนอกองค์การ (External Equity) คือ ความเท่า

เทียมกันเมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนขององค์การ กับค่าตอบแทนขององค์การอื่น ๆ ที่ด าเนิน

กิจการประเภทเดียวกัน ต าแหน่งงานที่มีความรับผิดชอบเหมือนกันควรจ่ายค่าตอบแทนเท่ากัน 

ความเท่าเทียมกันภายนอกองค์การกระท าได้โดยการส ารวจค่าตอบแทนในตลาดแรงงานทั่วไป 

(Prevailing Wage) 

  3.3 หลักความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) ขององค์การ แม้อัตรา

ค่าตอบแทนจะถูก าหนดโดยอุปสงค์และอุปทานของแรงงานในตลาดแรงงานก็ตาม แต่

ความสามารถในการจ่ายขององค์การก็เป็นปัจจัยหนึ่งในการก าหนดค่าตอบแทน องค์การแต่ละ

แห่งย่อมมีฐานะทางการเงินไม่เท่ากัน กิจการที่มีความมั่นคงและมีก าไรมากจะสามารถจ่าย

ค่าตอบแทนได้สูงกว่าอัตราค่าตอบแทนที่ก าหนดไว้ในตลาดแรงงาน และกิจการนั้นสามารถ

เลือกจ้างพนักงานที่มีความสามารถสูงได้และจะได้ผลประโยชน์จากคุณภาพของพนักงาน

เหล่านั้น ส่วนกิจการที่มีความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนต่ า ก็มักจ่ายค่าตอบแทนในอัตรา

ที่ต่ ากว่าอัตราที่ก าหนดไว้ในตลาดแรงงาน ความสามารถในการเลือกจ้างพนักงานที่มี

ความสามารถสูงจะลดลง คุณภาพของงานก็จะต่ าลงไปด้วย 
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  3.4 หลักมาตรฐานการครองชีพ และระดับความเป็นอยู่ 

   ธงชัย สันติวงศ์ (2535: หน้า 19–21) กล่าวถึง มาตรฐานการครองชีพและ

ระดับความเป็นอยู่ไว้ดังนี้ 

   3.4.1 มาตรฐานการครองชีพ (Standard of Living) หมายถึง สิ่งที่เป็นความ

จ าเป็น ความสะดวกสบายขั้นต่ า ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นเพื่อรักษาให้บุคคลสามารถด ารงความเป็นอยู่

ของตนตามฐานานุภาพ โดยปกติจะวัดจากรายการอุปโภคบริโภคที่บุคคลได้รับ และมีความพึง

พอใจตามสมควร เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย การรักษาพยาบาล เป็นต้น ผู้มี

มาตรฐานการครองชีพตา่งกันก็เพราะได้รับการอุปโภคบริโภคที่มปีริมาณและคุณภาพต่างกัน 

   3.4.2 ระดับความเป็นอยู่ (Level of Living) ส าหรับบุคคลผู้ปฏิบัติงานทั่วไปที่

ไม่ใช่ผู้บริหาร จะแบ่งออกได้ 4 ระดับ ดังนี้ 

    1) ระดับยากจน เป็นระดับที่มีการกินอยู่ต่ ากว่ามาตรฐานความเป็นอยู่

ขั้นต่ าที่จะอยู่รอดหรือประทังชีวิตได้ เนื่องจากได้รับค่าตอบแทนไม่เพียงพอกับความจ าเป็น 

ระดับยากจนจะอยู่ต่ ากว่าระดับเส้นความยากจน (Poverty Line) 

    2) ระดับพอประทังชีวิตได้ เป็นระดับที่สูงกว่าระดับความยากจน

เล็กน้อยมีกินมอียู่พอจะรอด แตไ่ม่มรีายได้ส าหรับเหตุฉุกเฉินในยามเจ็บป่วยหรอืชราภาพ 

    3) ระดับพอมีกินมีใช้ เป็นระดับที่สูงกว่าระดับพอประทังชีวิต มีรายได้

เพียงพอและมเีงินออม 

    4) ระดับพอมีอันจะกิน ถือว่าอยู่ในระดับปานกลาง มีการกินอยู่อย่าง

สะดวกสบายได้มาตรฐานที่ดี มีความคล่องตัวในการจับ-จ่ายใช้สอย มีมาตรฐานที่ดีทั้งด้าน

สุขภาพการศกึษาของบุตรหลาน และการเข้าร่วมในสังคมและกิจกรรมของชุมชน 

  3.5 หลักผลิตภาพ (Productivity) องค์การจะอยู่ได้เพราะผลิตภาพหรือประสิทธิภาพ

ของผลงานการผลิต ดังนั้น จึงควรใช้ผลิตภาพขององค์การเป็นเครื่องประกอบการตัดสินใจใน

การก าหนดการจ่ายค่าตอบแทนว่า บุคคลผู้นั้นได้ให้ประโยชน์แก่องค์การได้มากหรือน้อย

เพียงใด โดยพิจารณาจากการลงทุนลงแรง (Effort) ในการปฏิบัติงาน และความส าเร็จ 

(Success) ที่ได้รับจากการลงทุนลงแรงนัน้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547: หนา้ 130–135) 

   ทฤษฎีประสิทธิภาพผลผลิต (Production Efficiency Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีหนึ่ง

ในทฤษฎีค่าจ้างที่มีสมมติฐานว่าเมื่อใดที่คนงานได้รับโอกาสให้ท าการเพิ่มผลผลิตสูงกว่า

มาตรฐานที่ก าหนดรายได้ของคน ๆ นั้นจะคงระดับเดิมหรือลดต่ าลง ทฤษฎีนี้มีประโยชน์และ

ค่อนขา้งจะตรงต่อความเป็นจรงิ จงึเหมาะสมที่จะน ามาใช้เพื่อเปิดโอกาสให้คนงานได้แสดงฝีมือ

เพื่อเพิ่มหรอืลดค่าจ้างของตนตามผลผลติที่ตนท าได้ 
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   หลักในการก าหนดค่าตอบแทนที่ เหมาะสมเป็นธรรมดังกล่าว เป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์ควรน ามายึดถือเป็นแนวปฏิบัติในการบริหารค่าตอบแทน ซึ่งจะส่งผล

ต่อประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานขององค์การ อย่างไรก็ตาม อาจมีปัจจัยอื่นทั้งภายในและ

ภายนอกที่เป็นสิ่งแวดล้อม ส่งผลกระทบต่อการก าหนดค่าตอบแทน เช่น แรงกดดันหรืออ านาจ

การเจรจาต่อรองของสหภาพแรงงาน การปรับปรุงค่าตอบแทนขององค์การอื่น ๆ ภายนอกที่

ส่งผลให้องค์การของเราต้องปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับองค์การอื่น ๆ เหล่านั้น การ

จ้างงานในสาขาที่ขาดแคลน ตลอดจนภารกิจที่เปลี่ยนไปขององค์การ สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผล

กระทบต่อการก าหนดค่าตอบแทนองค์การ 

 4. ผลของรายได้และสวัสดิการตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  จากความส าคัญของรายได้และสวัสดิการ หากพนักงานได้รับค่าตอบแทนด้วย

ความเหมาะสม และเป็นธรรมจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างานและท าให้มีระดับขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ในขณะเดียวกันหากพนักงานรู้สึกว่ารายได้และ

สวัสดิการที่เขาได้รับไม่เพียงพอ หรือไม่สะท้อนความจริงระหว่างรายได้ กับปริมาณงาน 

ความสามารถ และความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

และด ารงชีวติของพนักงาน ดังนี้ (โศรตรีย์ จุฑานนท์, 2547: หนา้ 137) 

  4.1 ส่งผลต่อการด ารงชีวิตของตนและผู้ที่อยู่ในความอุปการะ เกิดความขัดสนไม่

เพียงพอต่อการใชจ้า่ย ท าให้ไม่มสีมาธิในการท างาน 

  4.2 ค่าตอบแทนที่เป็นเครื่องสร้างความมั่นคงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการ

ออมนัน้ หากมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการออมและเงินสะสมไว้ใช้ในยามจ าเป็นย่อมท าให้พนักงาน

เกิดความรู้สกึไม่ม่ันคง ส่งผลตอ่ระดับขวัญและก าลังใจได้เชน่กัน 

  4.3 ขาดสิ่งจูงใจให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ รายได้และสวัสดิการที่ดีย่อมเป็น

สิ่งจูงใจให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น มุ่งมั่น และขยันหมั่นเพียรในการท างาน ซึ่งท าให้เขา

รู้สกึว่ามีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

  สรุปได้วา่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติ การที่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ

ที่เหมาะสม เป็นธรรมและมีความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย ย่อมท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจใน

การปฏิบัติงานที่ดี ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ หากค่าตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงานได้รับไม่มี

ความเป็นธรรม หรือไม่เหมาะสมย่อมส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ได้เช่นเดียวกัน 
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 ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 1. ความหมายของความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพใน

การท างาน ซึ่งความสัมพันธ์นี้มีทั้งที่เกี่ยวกับการท างาน และเรื่องส่วนตัว เฮิร์ทเบิร์ก และคณะ 

(Herzberg,Mausner and Snyderman, 1959, p.114) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

คือ การพบปะ สนทนา ความเป็นมิตร การได้เรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือ

เกื้อกูลจากผู้บังคับบัญชา ความซื่อสัตย์ ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความเช่ือถอืไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 

  ดังนั้น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา จึงหมายถึง การมีสัมพันธภาพอันดีกับ

ผู้บังคับบัญชา การได้รับความไว้วางใจ การได้รับความช่วยเหลือ การแก้ไขปัญหาทั้งเรื่องงาน 

และเรื่องส่วนตัว การสนับสนุนส่งเสริม การมีส่วนร่วมในการท างาน การเสนอความคิดเห็น 

การท้วงติงและแนะน า การสร้างความมั่นใจและความมั่นคงทางอารมณ์ รวมถึงการเป็นที่

เคารพนับถือและเป็นแบบอย่างที่ดี 

 2. ความส าคัญของความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

  ผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารองค์การ มีความส าคัญที่สุดและมีบทบาทส าคัญใน

การขับเคลื่อนองค์การให้ก้าวไปสู่เป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะ

ผูป้ฏิบัติงานที่นอกจากจะใช้ความรู ้ความสามารถในการท างานแล้ว ปัจจัยหนึ่งที่เอื้ออ านวยต่อ

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นก็คือความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ดังนั้น 

สัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมีความส าคัญดังนี้ (พรรณทิวา 

วรรณพฤกษ์, 2553, สื่อออนไลน์) 

  2.1 เป็นผู้ ชี้น า เป้าหมายและนโยบายขององค์การให้ ชัดเ จน และแจ้งให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบทั่วกัน 

  2.2 มีการวางแผนในการท างานรว่มกัน 

  2.3 ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ทราบถึงจุดประสงคเ์ชงิพฤติกรรม 

  2.4 พิจารณาความดคีวามชอบอย่างโปร่งใส เที่ยงธรรม 

  2.5 มีการสั่งงานที่ชัดเจน ไม่ว่าเป็นวาจาหรอืลายลักษณ์อักษร 

  2.6 สั่งงานโดยมีขอ้แมเ้พื่อมใิห้ผิดระเบียบ 

  2.7 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถในการท างานให้เป็นที่

ประจักษ์ 

  2.8 แนะน าและบอกวิธีการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
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  2.9 อธิบายเหตุผลในการสั่งงานว่าเหตุใดต้องท างานนั้น และมีผลดีและผลเสีย

อย่างไร 

  2.10 มีความยืดหยุ่น ไม่ควรขีดเส้นตายของงาน หรือคาดโทษผู้ที่ท างานไม่เสร็จ

ตามเวลา หรอืลงโทษเมื่อท าผิด 

  2.11 เมื่อสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน จะมีการใช้ค าพูดเชิงขอร้องมากกว่าการใช้

อ านาจสั่ง 

  2.12 มีการท าตัวเป็นแบบอย่างในการท างาน เช่น การมาท างานเช้า การท างาน

อย่างมรีะบบ 

  2.13 มีการมอบหมายงานพร้อมทั้งมอบอ านาจในการด าเนินงาน และแบ่ง

งบประมาณในการท างานอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

  2.14 ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน 

  2.15 มีการประชุมปรึกษาอย่างสม่ าเสมอ และรู้จักวิธีด าเนินการประชุม 

  2.16 มีการตดิต่อสื่อสารที่ชัดเจน เชน่ แจ้งการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ 

  2.17 มีการจัดหาวัสดุ อุปกรณ์และเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานควรที่มี

ประสิทธิภาพเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานอย่างเพียงพอ และทั่วถึง 

  2.18 เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าพบ และปรึกษาได้เมื่อต้องการค าปรึกษา

หรอืเกิดปัญหา 

  2.19 การออกค าสั่งมีความแน่นอน ชัดเจน ไม่โลเล ท าให้ผู้ปฏิบัติไม่เกิดความ

สับสนและสามารถปฏิบัติตามค าสั่งได้ทันที 

  2.20 มีการแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนรู้ว่าเขาท างานเป็นอย่างไร ดีหรือไม่ดี

อย่างไร และควรแก้ไขอย่างไร 

  2.21 เป็นผู้หนักแนน่ มีเหตุผลในการตัดสินปัญหาต่าง ๆ ไม่ใช้อารมณเ์มื่อไม่พอใจ 

  2.22 มีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตัวเองอยู่เสมอ 

  2.23 ท าให้ผู้บังคับบัญชารู้จักลูกน้องเป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยทั่วถึงเพื่อจะเรียนรู้ถึงนิสัยใจคอ จุดดี จุดอ่อน แล้วน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์

ในการบริหารงาน 

  2.24 เกิดการรับฟังความคดิเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่มีการปิดกั้น 

  2.25 แสดงความเข้าใจผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยความจริงใจ 

  2.26 เมื่อผู้บังคับบัญชาท าผิดพลาด ก็ยอมรับผิดและขอโทษ พร้อมกับแก้ไขความ

ผดิพลาดนั้น 
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  2.27 ท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี เสมอต้นเสมอปลาย 

  2.28 ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาไม่ได้ ผู้บังคับบัญชาจะหาทางแก้ปัญหาให ้

  2.29 ให้ความยุตธิรรมในการแบ่งงาน เลื่อนต าแหน่ง พิจารณาความดคีวามชอบ 

  2.30 เอาใจใส่ดูแลทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ อย่างทั่วถึง 

  2.31 ยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2.32 แสดงความเห็นอกเห็นใจในความเหนื่อยยาก 

  2.33 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามีโอกาสพัฒนาความรู้และ

ความสามารถ 

 3. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชานั้นนอกจากจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ

การท างานแล้วยังเป็นผลให้เกิดการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาให้มีโอกาสก้าวหน้าใน

หนา้ที่การงาน ดังนั้นการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูบ้ังคับบัญชาจงึมหีลักการปฏิบัติดังนี้ (พรรณ

ทิวา วรรณพฤกษ์, 2553, สือ่ออนไลน์) 

  3.1 ตั้งใจท างานในหน้าที่ของตนให้ดทีี่สุด 

  3.2 หลีกเลี่ยงการประจบสอพลอ 

  3.3 ไม่นินทาผูบ้ังคับบัญชา 

  3.4 เรียนรู้นสิัยการท างานของผู้บังคับบัญชา 

  3.5 ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

  3.6 ไม่ควรคล้อยตามผู้บังคับบัญชาทุกเรื่องโดยไม่มเีหตุผล 

  3.7 การจะเข้าพบผูบ้ังคับบัญชานั้นควรดูจังหวะที่เหมาะสม 

  3.8 ไม่ควรรบกวนผู้บังคับบัญชาด้วยเรื่องเล็ก ๆ น้อย ๆ 

  3.9 ไม่ควรสร้างความเป็นศัตรูกับผู้บังคับบัญชา 

  3.10 ไม่ควรท าให้ผู้บังคับบัญชาอับอายขายหน้า 

  3.11 ประเมินตนเองอย่างมเีหตุผล 

  3.12 ไม่แสดงความโกรธผู้บังคับบัญชา 

  3.13 แสดงกตัญญูกตเวทีตอ่ผูบ้ังคับบัญชา 

  3.14 ไม่พร่ าบ่นถึงความยากล าบากในการท างาน 

  3.15 ยกย่องชมเชย และให้เกียรตผิูบ้ังคับบัญชาทั้งต่อหน้าและลับหลัง 

  3.16 เชื่อฟังค าสั่งและให้ความร่วมมอืในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

  3.17 แก้ไขในสิ่งที่ผิดพลาดของตนเอง 
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 4. ผลที่เกิดจากความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

  จากความส าคัญของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบว่า ผู้บังคับบัญชามีบทบาท

ส าคัญในการชี้น า เป็นแบบอย่าง สั่งสอนงาน และสามารถให้คุณให้โทษกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

ดังนั้นผลที่อาจะเกิดขึ้นหากความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชามีปัญหา 

ดังนี้ (พรรณทิวา วรรณพฤกษ์, 2553, สื่อออนไลน์) 

  4.1 การประสานงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพไม่

ต่อเนื่อง ท าให้ขาดความชัดเจนในการท างาน รวมถึงขาดคนให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาใน

ยามที่มอีุปสรรคหรอืปัญหาเกิดขึน้ 

  4.2 ขาดการให้ความคิดเห็นและการอนุมัตติ่าง ๆ ในการด าเนินงาน 

  4.3 ขาดความเชื่อม่ันในการท างาน ระแวง กลัวว่าจะถูกจับผดิจากผู้บังคับบัญชา 

  4.4 โอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานมนี้อย ถูกลดบทบาทความส าคัญ 

 สรุปได้ว่า ผู้บังคับบัญชามีความส าคัญทั้งในแง่ของผู้น าองค์การและผู้น าทางด้าน

จติใจ งานต่าง ๆ ล้วนผ่านมาจากผู้บังคับบัญชา ดังนั้นการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถท างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา ทั้งนี ้

ผู้บังคับบัญชาจะเป็นเสมือนทุกสิ่งให้กับผู้ปฏิบัติงาน หากความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาไม่ดี

ย่อมท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงไปด้วย หรือมีอุปสรรคไม่ราบรื่น ก่อให้เกิดความ

ท้อแท้ใจ ซึ่งสง่ผลโดยตรงกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานในที่สุด 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

 1. ความหมายของความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

  การท างานในองค์การไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชน ย่อมมีการท างาน

ร่วมกัน ทั้งทางตรงและทางอ้อม กลุ่มคนที่ท างานร่วมกันนี้ก็คือเพื่อนร่วมงานนั่นเอง การมี

สัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันย่อมท าให้การท างานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและประสบความส าเร็จ

ได้โดยง่าย ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการมีมนุษย์สัมพันธ์ภายในองค์การไว้ดัง

ตัวอย่างต่อไปนี ้

  ฟลิปโป (Flippo, 1967, p.35 อ้างอิงใน จิรภิญญา กาเผือก, 2555, หน้า 22) ให้

ความหมายว่า มนุษยสัมพันธ์ คือ การรวมคนให้ท างานร่วมกันในลักษณะที่มุ่งให้เกิดความ

ร่วมมือประสานงาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์เพื่อให้บังเกิดผลตามเป้าหมาย 

  เดวิส (Davis, 1951, p.67 อ้างองิใน จิรภิญญา กาเผือก, 2555, หน้า 22) กล่าวว่า 

มนุษยสัมพันธ์เป็นการจูงใจบุคคลในกลุ่มให้ความร่วมมือกัน เพื่อท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

บังเกิดผลเป็นที่นา่พอใจทั้งในด้านเศรษฐกิจและสังคม 
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  ประยูร ทองสุวรรณ (2530, หน้า 17) อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์เป็นเรื่องราวที่ว่า

ด้วยพฤติกรรมของคนที่มาเกี่ยวข้องกับการท างานร่วมกับองค์การหรือหน่วยงานเพื่อให้การ

ท างานรว่มกันด าเนินไปด้วยความราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

  จากที่กล่าวมาทั้งหมด สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ

ได้รับความช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากเพื่อนร่วมงาน การร่วมแรงร่วมใจ การให้ค าปรึกษาต่อ

กัน ความเป็นมิตร ความจริงใจต่อกัน การยอมรับความสามารถของเพื่อน การให้เกียรติซึ่งกัน

และกัน การให้การสง่เสริม สนับสนุน และการเห็นคุณค่าซึ่งกันและกัน การไม่เอารัดเอาเปรียบ

ซึ่งกันและกัน และสร้างเสริมความสุขรว่มกัน 

 2. ความส าคัญของความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่า

ความสามารถของตนเอง น้อยคนที่สามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง ดังนั้น 

การสร้างสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานจึงมีความส าคัญดังนี ้(นริศชา ภูก่ลีบ, 2555, สื่อออนไลน์) 

  2.1 เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา เมื่อประสบปัญหาในการท างาน วิธีแก้ปัญหาที่ใช้กันมาก

ที่สุด คือ ขอความช่วยเหลือจากสมาชิกคนอื่น ๆ การท างานคนเดียวย่อมแก้ปัญหาได้ยาก การ

รวมกันเพื่อแก้ปัญหาอาจได้วิธีแก้ที่มปีระสิทธิภาพมากกว่าต่างคนต่างท า 

  2.2 เพื่อผลประโยชน์ร่วมกัน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานนั้นก่อให้เกิด

ผลประโยชน์หลายอย่าง ทั้งทางตรงและทางอ้อมไม่ว่าจะเป็นเรื่ องสิทธิพิเศษ หรือเรื่องของ

รายได้ทั้งนี้เพราะทีมจะมีอ านาจตอ่รองเรื่องผลประโยชน์มากกว่ารายบุคคล 

  2.3 เพื่อความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง คนทั่วไปจะรู้สึกปลอดภัยและมั่นคงกว่า

เมื่ออยู่กับทีม การเข้าทีมจะเป็นไปได้มากเมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนถูกขู่เข็ญ ถูกท าให้หวาดวิตกหรือ

เครียด การมทีีมท าใหค้วามรูส้ึกดังกล่าวลดลง เนื่องจากได้พูดคุยระบายความคับข้องใจและได้

ปรึกษาหารือ ยิ่งไปกว่านั้นการรวมตัวกันอาจท าให้มองเห็นหนทางที่จะจัดการกับความวิตก

กังวลนั้นได้ 

  2.4 เพื่อตอบสนองความต้องการทางจิต เมื่อเข้าไปเป็นสมาชิกของทีม บุคคลจะ

รู้สึกว่าตนเองได้รับความอบอุ่นเนื่องจากมีกลุ่มที่ตนเป็นเจ้าของ เป็นการตอบสนองความ

ต้องการทางจิตมากกว่าการอยู่ตามล าพังความตอ้งการเหล่านั้น ได้แก่ 

   2.4.1 ความตอ้งการใฝ่สัมพันธ์หมายถึง ความต้องการการร่วมมือโดยการให้

และรับจากคนอื่น ๆ ต้องการความเป็นมิตรและความอบอุ่น ปลอดภัย ซึ่งความต้องการชนิด

แรกนีต้อบสนองได้โดยตรงดว้ยการมกีลุ่มหรอืพรรคพวก 
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   2.4.2 ความต้องการความปลอดภัย หมายถึง ความต้องการที่เกี่ยวข้องกับ

การปกป้องตนเองจากสิ่งคุกคามความเจ็บป่วยหรอืความอับอาย หรอืจากอันตรายต่าง ๆ 

   2.4.3 ความต้องการนับถือตนเอง หมายถึง เป็นความต้องการที่เกี่ยวกับการ

ได้รับการยอมรับ การมีสถานภาพและการมศีักดิ์ศร ีความตอ้งการชนิดนี้ทีมสามารถตอบสนอง

ได้ 2 ลักษณะ ลักษณะแรกคือการเสริมแรงบวกเมื่อกระท าสิ่งที่ถูกต้อง เช่น การชมเชย หรือ

การให้รางวับอันถือเป็นการยอมรับจากทีม ลักษณะที่สองคือการยอมรับของทีม ลักษณะที่สอง

นีเ้องจะท าให้บุคคลรู้สึกตนเองมคีุณค่าและมีศักดิ์ศรีซึ่งน าไปสู่การนับถือตนเองในที่สุด 

   2.4.4 ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองการท างานเป็นทีมส่วนหนึ่งนั้นจะเป็น

โอกาสให้คนได้พัฒนาความรู้และทักษะของตนเอง โดยการเรียนรู้จากผู้ร่วมทีมคนอื่น ๆ และมี

การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กัน ลักษณะเช่นนี้จะน าไปสู่การปรับปรุงตนเองและพัฒนา

พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรมสังคมอื่น ๆ ไปด้วยพร้อมกัน 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมและการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อน

ร่วมงานจะเป็นจุดเริ่มต้นในการท างานที่ประสบความส าเร็จ และส่งเสริมให้ตนเองมีโอกาส

ก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลดทีั้งในหนา้ที่การงานและทางด้านจติใจ 

 3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานตามหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  จากความหมาย และความส าคัญของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานจะพบว่า

เพื่อนร่วมงานมีความส าคัญที่เกื้อหนุนให้การท างานประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังช่วยส่งเสริม

สนับสนุนให้เราได้มีโอกาสก้าวหน้า และคอยเป็นก าลังใจในยามที่เราท้อถอยหรือพบกับ

อุปสรรคในการท างาน ดังนั้นการสร้างสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานจึงเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่งมีหลัก

ส าคัญดังตอ่ไปนี ้(จติวิทยาของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนรว่มงาน, 2552, สื่อออนไลน์) 

  3.1 มีการท างานรว่มกันแบบประชาธิปไตย บุคคลส่วนใหญ่มักต้องการมีส่วนร่วม

ในกลุ่มที่ตนเป็นสมาชิกซึ่งการท างานรว่มกันแบบประชาธิปไตยจะสนองความต้องการนี้ได้ โดย 

ที่ทุกคนต่างมีสิทธิมีเสียงในการแสดงความคิดเห็นต่องาน รับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 

และเคารพในมติของเสียงสว่นใหญ่ ซึ่งจากผลการศกึษาวิจัยของเลอวิน นักจิตวิทยากลุ่มทฤษฎี

สนาม พบว่า การท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย ช่วยให้กลุ่มมีความร่วมมือและงานส าเร็จ

ดีกว่ากลุ่มเผด็จการ หรือกลุ่มเสรีนิยม จึงกล่าวได้ว่าการท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตยช่วย

เสริมสรา้งมนุษยสัมพันธ์ในหนว่ยงานได้ 

  3.2 มีความไว้วางใจและเชื่อในความสามารถซึ่งกันและกัน บุคคลทั่วไปมัก

ต้องการความเชื่อถือไว้วางใจจากผู้อื่น ดังนั้นในการท างานร่วมกันทุกคนควรต้องให้ความ

ไว้วางใจซึง่กันและกัน ให้เกียรตแิละเชื้อถือในความสามารถของเพื่อนรว่มงาน ไม่เข้าไปก้าวก่าย
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ถ้าเขาไม่ขอความช่วยเหลือ การก้าวก่ายเกินหน้าที่มักก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้ง สร้าง

ผลเสียต่องานมากกว่าผลดี 

  3.3 มีการติดต่อสื่อสารที่ดีในหน่วยงาน มนุษย์ทุกคนมักต้องการความชัดเจนใน

งานและต้องการความสบายใจในการอยู่รว่มกันด้วย ซึ่งการติดต่อสื่อสารที่ดีนอกจากช่วยสร้าง

ความเข้าใจในงานร่วมกันแล้วยังช่วยเสริมความสัมพันธ์ส่วนตัวกันด้วย ถ้ากลุ่มมีการ

ติดตอ่สื่อสารที่ดีจะมีสว่นส่งเสรมิทั้งประสิทธิภาพของงานและการอยู่ร่วมกัน ในกลุ่มท างานที่ดี

นั้น มักใช้การสื่อสารสองทางหรือหลายทางมากกว่าสื่อสารทางเดียว คือให้มีการตอบโต้ 

อภปิราย แสดงความเห็น หรอืซักถามข้อสงสัยร่วมกันมากกว่าที่จะรับค าสั่ง หรือรังฟังความคิด

อยู่ข้างเดียว ขณะเดียวกันในการใช้ภาษาเพื่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นการพูดหรือเขียน ก็ให้เป็นไป

ตามทางสรา้งสรรคใ์ห้เกิดผลดีตอ่กันและกัน 

  3.4 มีการช่วยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม ในการท างานและอยู่ร่วมกันในกลุ่ม 

ถ้าทุกคนพร้อมตอ่การเป็นผู้ให้ย่อมท าให้เกิดความสุขในกลุ่มได้ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานจัด

ว่าเป็นการให้อีกรูปแบบหนึ่ง ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นมิตร ซาบซึ้งใจพึงพอใจ และเกิด

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน แต่ทั้งนี้ต้องเป็นการให้ในขอบเขตที่เหมาะสม เช่น ให้เมื่ออีกฝ่าย

ต้องการความช่วยเหลือ ให้โดยไม่มผีลกระทบในทางเสียหายต่องานส่วนรวม หรือช่วยเหลือโดย

เลือกที่รักมักที่ชัง คือ ขาดความยุติธรรม ซึ่งบางทีน าไปสู่การแตกสามัคคีหรืออิจฉาริษยากัน 

ในหน่วยงานการช่วยเหลือกันในขอบเขตที่เหมาะสม ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะของผู้บังคับชา ผู้อยู่

ระดับเดียวกัน หรอืผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา ก็ย่อมน ามาซึ่งการอยู่รว่มกันโดยราบรื่นสงบสุข 

  3.5 มีการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ การท างานร่วมกันโดยหลายคนนั้น ถ้ามี

ทีมงาน (Team Work) ที่เหมาะสม คือ มีระบบงานที่ดี มีสายงานบังคับบัญชาที่ชัดเจน ทุกคนรู้

บทบาทหน้าที่ และมีขอบข่ายงานที่ก าหนดเด่นชัด การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีขั้นตอน และมี

การร่วมมือประสานงานกันเป็นอย่างดี มักส่งผลให้งานส าเร็จ และมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน

ด้วย  

  3.6 มีการร่วมมือที่ดี การร่วมมือ เป็นพฤติกรรมของกลุ่มที่มีลักษณะไปในทาง

เดียวกันของสมาชิกกลุ่ม คือ แต่ละบุคคลจะได้รับความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายก็ต่อเมื่อกลุ่ม

ได้รับความส าเร็จ ดังนั้น จงึจัดได้ว่าในการท างานรว่มกันนั้น ถ้าท าให้ทุกคนร่วมมือกันท าเพื่อให้

กลุ่มท างานส าเร็จได้ ก็จัดว่ากลุ่มดังกล่าวมีความสามัคคีและมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน วิธีนี้จะ

เป็นที่ยอมรับของนักจิตวิทยามากกว่าการแข่งขัน เนื่องจากในกระบวนการของการแข่งขันนั้น 

เมื่อฝ่ายหนึ่งได้ อีกฝา่ยหนึ่งจะเสีย แมบ้างครัง้การแข่งขันอาจท าให้ผลงานของกลุ่มดีขึ้นแต่ในแง่

ของสัมพันธภาพมักเสียไป 
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  3.7 ผู้มาร่วมกลุ่มท างานมีลักษณะที่เอื้อต่อการมีมนุษยสัมพันธที่ดีในการท างาน

ร่วมกัน ถ้าผู้มารวมกลุ่มท างานมีลักษณะบางประการ ที่เอื้อต่อการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี คือ มี

ลักษณะส่วนตัวที่พร้อมอยู่แล้วก็ย่อมสง่ผลใหก้ารท างานกลุ่มเป็นไปด้วยไมตรีอันดี เช่น สมาชิก

กลุ่มมีความสมัครใจในการท างานนั้น รูส้ึกมีสว่นร่วมในกลุ่ม รู้วิธีด าเนินงานกลุ่ม รู้นโยบายและ

เป้าหมายของงาน มีความเป็นกันเอง คบคนง่าย มีลักษณะให้ก าลังใจผู้อื่น ฯลฯ ด้วยลักษณะ

ของสมาชิกกลุ่มดังกล่าวนี ้มักส่งผลใหเ้กิดมนุษยสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนรว่มงาน 

  จากที่กล่าวมาทั้งหมดสรุปได้ว่า ลักษณะ 7 ประการของกลุ่มท างานที่มีความสัมพันธ์

ที่ดีจะเห็นได้ว่ามีทั้งส่วนที่เป็นรูปธรรมของการท างานร่วมกันและส่วนที่เป็นลักษณะส่วนตัวของผู้

มารวมกลุ่มท างาน ในส่วนที่เป็นรูปแบบการท างาน เช่นมีการท างานร่วมกันแบบประชาธิปไตย มี

ความไว้วางใจและเชื่อในความสามารถ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีในหน่วยงาน มีการช่วยเหลือกันใน

ขอบเขตที่เหมาะสม มีการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ และมีการร่วมมือที่ดี ส าหรับส่วนที่เป็น

ลักษณะส่วนตัวของผู้มารวมกลุ่มท างานนั้น จัดเป็นปัจจัยส าคัญมากที่จะช่วยให้ความสัมพันธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปด้วยดีหรือไม่ ได้แก่ ความคิด จิตใจ เจตคติ บุคลิกภาพส่วนตัวของแต่

ละบุคคล ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลมากต่อความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม แต่อย่างไรก็

ตามลักษณะดังกล่าว นักจิตวิทยามีความเชื่อว่าสามารถปรับเปลี่ยนพัฒนาได้ ถ้าบุคคลมีความ

ตั้งใจจริง ผู้ท างานร่วมกันจึงถือเป็นความรับผิดชอบที่จะต้องปรับเปลี่ยนพัฒนาตนเพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันในหน่วยงาน 

 4. ผลของความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

  การท างานร่วมกันเป็นเรื่องธรรมดาที่อาจจะมีการขัดแย้งกันทั้งในเรื่องงานและ

เรื่องส่วนตัว ดังนั้น หากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีปัญหาอาจท าให้การท างานที่ต้อง

อาศัยความร่วมมือ หรือการท างานเป็นทีมไม่ประสบความส าเร็จหรือ เกิดความยุ่งยากในการ

ท างานได้ ซึ่งผลที่อาจเกิดขึ้นมีดังนี้ (จิตวิทยาของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน , 2552, 

สื่อออนไลน์) 

  4.1 เกิดการละเลย ไม่ใส่ใจช่วยเหลือหรือแสดงความรับผิดชอบในงานที่ต้องท า

ร่วมกัน 

  4.2 นอกจากไม่ช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จแล้วอาจก่อให้เกิดความ

เสียหายหรอืสร้างความร าคาญใจกับเพื่อนรว่มงานอีกด้วย 

  4.3 จับกลุ่มนินทาว่าร้าย ไม่เคยมองเพื่อนร่วมงานในแง่ดี และหาเรื่องจับผิดอยู่

เสมอ 

  4.4 ยุแยงใหเ้กิดความบางหมาง เกลียดชังกัน หรอืมีความอิจฉารษิยากันและกัน 
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  4.5 ประจบสอพลอผูบ้ังคับบัญชา เอาดีใส่ตัวเอาช่ัวใส่คนอื่น 

  4.6 เกิดความบาดหมาง อาจถึงขัน้ทะเลาะวิวาท แตกหักกันได้ 

  ผลที่อาจเกิดขึ้นจากการขาดสัมพันธภาพอันดีกับเพื่อนร่วมงาน ย่อมส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานลดลง เป็นเหตุให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานลดลง

เชน่เดียวกัน 

  สรุปว่าการสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในองค์การที่

ต้องมีการท างานรว่มกัน ทั้งนีเ้พื่อนร่วมงานจะมีบทบาทส าคัญทั้งในแง่ของการเป็นก าลังส าคัญ

ในการท างานและเป็นส่วนสนับสนุนให้เราได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจะมี

สัมพันธภาพที่ดไีด้นัน้ต้องเริ่มที่ตัวเราเสียก่อนด้วยการปฏิบัติต่อผู้อื่นในทางที่ดี สิ่งเหล่านี้จัดเป็น

การสร้างสิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศทางจิตวิทยาที่ดีในที่ท างาน ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นการ

สนองตอบที่ดีจากอีกฝ่ายหนึ่ง ช่วยเกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันมากขึ้นในหน่วยงาน ซึ่งหาก

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่ดีย่อมส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่ดีด้วย

เชน่กัน  

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 1. ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Operating Environment) เป็นปัจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ 

จงึขอยกตัวอย่างนักวิชาการที่ให้ความหมายที่สอดคล้องกับการศกึษาครั้งนี ้ดังนี้ 

  สิริอร วิชชาวุธ (2554, หน้า 139) กล่าวถึงสภาพของการปฏิบัติงาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระท าสิ่งใดสิ่ง

หนึ่ง เช่น การปฏิบัติงาน อ่านหนังสือ เป็นต้น สภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัวจะมีอิทธิพลท าให้

ประสบความส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพได้พอ ๆ กับความรู้ความสามารถ เช่น ถ้าต้องการที่จะ

ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมเอื้ออ านวยแต่ไม่มีความรู้พอที่จะปฏิบัติงานได้ จะท าให้ปฏิบัติงานไม่

ส าเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรูท้ี่จะปฏิบัติงานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่พอดี แสงสว่างน้อย มี

เสียงดังรบกวนอยู่ตลอด สภาพแวดล้อมเช่นนี้ อาจท าให้ขาดสมาธิ เกิดความรู้สึกร าคาญ เป็น

ผลให้การปฏิบัติงานไม่ส าเร็จหรืออาจมีข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานได้ สภาพแวดล้อมจึงเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่มอีิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

  พรนพ พุกกะพันธ์ (2544, หนา้ 236) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 

หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและ

ท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการปฏิบัติงานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น 
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สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรือ

อารมณ์ขุ่นมัก ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการสภาพปฏิบัติงานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาด

ความสะอาดความสวยงาน พนักงานจะขาดความตั้งใจในการปฏิบัติงาน และเป็นการท าลาย

ขวัญและก าลังใจใหห้มดสิ้นไปด้วย 

 สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เอื้ออ านวยให้

คนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น วัสดุอุปกรณ์ ห้องท างาน ห้องพัก ห้องสุขา ห้องอาหาร 

ห้องศาสนกิจ ภูมิทัศน์ต่าง ๆ แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และสภาพแวดล้อมโดยรอบสถานที่

ท างาน มีความสะอาดสงบและรม่รื่น ก่อใหเ้กิดความปลอดภัย ผอ่นคลาย และภาคภูมใิจ 

 2. ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

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

ปฏิบัติงานที่ไม่ค านึงถึงปัจจัยความแตกต่างและขีดจ ากัดของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากจะก่อให้เกิด

การปฏิบัติงานที่ไม่สะดวกสบาย ไม่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแล้วยังส่งผลถึงระดับความ

เสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ และปัญหาด้านสุขอนามัยของผู้ปฏิบัติ งานอีกด้วย ในการจัด

สภาพแวดล้อมของผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ถูกหลักจะท าให้พนักงานเกิดความเมื่อยล้า ความเมื่อยล้านี้

นอกจากจะเป็นต้นเหตุที่ท าให้เกิดการผิดพลาดในการปฏิบัติงานซึ่งส่งผลใหเ้กิดอุบัติเหตุได้ทันที 

ยังส่งผลต่อสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานในระยะยาว ซึ่งส่งผลให้ปริมาณงานและคุณภาพของการ

ผลติลดลง 

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

ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพของผลผลิตกับ

วิศวกรและนักบัญช ีจ านวน 200 คน ที่ท างานอยู่ในเมืองพิตส์เบิร์ก ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่

มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพของผลผลิต มี 2 ปัจจัย 

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

จะมีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน (Job Context) จ านวน 11 ปัจจัยย่อย 

ซึ่งหนึ่งในนั้นจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Condition) คือ สภาพแวดล้อม

และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ห้องท างาน โต๊ะท างาน 

เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ภายในส านักงาน เป็นต้น 

  จากที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญ

ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ดังนี้ ผู้บริหาร

ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยดังกล่าว เพราะหากการท างานที่ไร้ประสิทธิภาพอันเนื่องมาจาก

สภาพแวดล้อมแลว้จะส่งผลตอ่ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติในท้ายที่สุด 
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 3. สภาพแวดล้อมในการท างานหลักการบริหารจัดการที่ดี 

  การจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมนั้น มีหลักควรค าถึงถึงดังนี้ 

  สิริอร วิชชาวุธ (2544, หน้า 141) ได้กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมของการ

ปฏิบัติงานแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

  3.1 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน (Physical Condition of Work) 

คือ สิ่งต่าง ๆ ในบริเวณที่ปฏิบัติงาน เช่น ลักษณะอาคาร การออกแบบ ห้องปฏิบัติงาน สภาพ

ของห้องปฏิบัติงาน โต๊ะท างาน การมองเห็น เครื่องมือเครื่องใช้ รวมถึงที่จอดรถของบริษัท เป็น

ต้น 

  3.2 สภาพแวดล้อมด้านเวลาในการปฏิบัติงาน คือ เวลาเป็นสิ่งก าหนดพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน จะเห็นพนักงานในสังคมปัจจุบันเคร่งเครียดกับงาน ปฏิบัติงานแข่งกับเวลา 

พนักงานบางคนปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ บางคน 6 วันต่อสัปดาห์ และบางคน 5 วันต่อ

สัปดาห์ พนักงานบางคนปฏิบัติงาน 10 – 20 ช่ัวโมง ไม่มีเวลาพัก บางคนปฏิบัติงาน 8 ช่ัวโมงมี

เวลาพัก พนักงานที่ปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห ์จะปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากกว่าพนักวานที่

ปฏิบัติงาน 6 วัน ต่อสัปดาห์ และมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาห์จริงหรือไม่ 

ร่างกายสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพติดต่อกันนานเท่าไร และปฏิบัติงานได้นาน

เพียงใดต่อวันพนักงานปฏิบัติงาน 7 วันต่อสัปดาห์ จะมีความเครียดมากกว่าคนที่ปฏิบัติงาน 6 

วันต่อสัปดาหแ์ละมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงาน 5 วันต่อสัปดาห ์หรอืไม่ ค าถามนี้จะเป็นเหตุผล

ให้ท าการศึกษาเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน 

  3.3 สภาพแวดล้อมทางจิตใจในการปฏิบัติงาน (Psychological Condition of Work) 

คือ นอกจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ยังมี

สภาพแวดล้อมทางจิตใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลอีกด้วย ลักษณะสังคม

และเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งลักษณะวัฒนธรรมในองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึก

และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน สภาพแวดล้อมมีผลต่อความรู้สึก 2 ลักษณะ คือ 

ความเบื่อหนา่ย และความเมื่อยล้า 

  สรุปได้ว่ า ประเภทของสภาพแวดล้อมที่ เหมาะสมในการปฏิบัติ งาน คือ 

สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่ปลอดภัย ไม่เสี่ยงต่ออุบัติเหตุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมี

ความเหมาะสม ควรจะเป็นสภาพแวดล้อมที่ถูกต้องตามสุขลักษณะ พนักงานไม่ต้องมากกลัวว่า

จะเกิดอุบัติเหตุเมื่อใด ทุกอย่างที่กล่าวมานี้ล้วนแต่ผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานทั้งสิน้ 
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 4. ผลของสภาพแวดล้อมในการท างานต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  จากความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่าสภาพแวดล้อมที่ไม่

เหมาะสมย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ผลที่เกิดจากการจัดสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ไม่เหมาะสมมดีังนี้ 

  4.1 ขาดความคล่องตัวในการใช้สอยวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการท างาน 

  4.2 ขาดความสะดวกสบายในการใช้สถานที่ท างานเช่น การไม่มีห้องพักผ่อน

หย่อนใจ การช ารุดเสียหายหรอืความสกปรกของหอ้งสุขา เป็นต้น 

  4.3 รู้สึกร าคาญใจเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมไม่พึงประสงค์ เช่น ความสะอาดของ

สถานที่ท างาน การนนิทาว่ากล่าวของเพื่อนรว่มงาน แสง สี และเสียงที่ไม่เหมาะสม เป็นต้น 

  สรุปว่าสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่เอื้ออ านวยให้คนท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เช่น วัสดุอุปกรณ์ ห้องท างาน ห้องพัก ห้องสุขา ห้องอาหาร ห้องศาสนกิจ ภูมิทัศน์

ต่าง ๆ แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และสภาพแวดล้อมโดยรอบสถานที่ท างาน มีความสะอาดสงบ

และร่มรื่น ก่อให้เกิดความปลอดภัย การผ่อนคลาย และภาคภูมใิจ ซึ่งสภาพแวดล้อมนี้ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน หากมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมย่อมท าให้ขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับที่ดไีปด้วย  

 การวัดระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 วิธีที่จะใช้วัดระดับขวัญและก าลังใจของบุคคลในองค์กรว่าจะมีระดับขวัญและก าลังใจ

ดีหรือไม่นั้นก็ได้แก่ การศึกษาการท างานของบุคคลนั้นว่า ได้มีความตั้งใจที่จะอุทิศเวลาและ

แรงกายของตนเองในการท างาน ให้เป็นไปตามความต้องการตามวัตถุประสงค์ขององค์กรมาก

น้อยเพียงใด เพราะการที่บุคคลใดจะตั้งใจปฏิบัติงานดีหรือไม่นั้น ก็ย่อมขึ้นอยู่กับความต้องการ

นั้นได้รับการตอบสนองหรอืไม่ 

 1. เครื่องมือการตรวจสอบ ส าหรับเครื่องมือที่จะใช้ตรวจระดับขวัญและก าลังใจ มี 2 

ลักษณะ (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2547, หนา้ 139) ดังนี ้

  1.1 การวัดแบบอัตนัย (Subjective Survey) เป็นการทดสอบกลุ่มและความสัมพันธ์

ภายในกลุ่มเรียกว่า สังคมมิติ (Stoichiometry) ผู้สร้างเทคนิคนี้เพื่อใช้ในการประเมินขวัญและ

ก าลังใจ คอื โมเรโน (Moreno) ใชศ้กึษาพฤติกรรมในกลุ่ม ความมุ่งมั่นของการใช้สังคมมิติก็เพื่อ

ศึกษาถึงการยอมรับและไม่ยอมรับ ความชอบและไม่ชอบ ในระหว่างสมาชิกกลุ่ม วิธีการที่ใช้

เป็นการถามสมาชิกแตล่ะคนให้บอกชื่อเพื่อนในกลุ่มที่ตนชอบ และผู้ที่ตนไม่ชอบในพฤติกรรมที่

แตกต่างกันออกไป และถูกน าไปใช้ในวงการธุรกิจอุตสาหกรรมเพื่อศึกษาการท างานในกลุ่ม 
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วิธีการของสังคมมิติ ให้แต่ละคนในกลุ่มเขียนชื่อบุคคลในกลุ่มที่คิดว่า เป็นพนักงานที่ดี เป็นหัว

หน้าที่ดี เป็นคนที่มีความยุติธรรมต่อทุกฝ่ายแล้วน าชื่อที่เขียนมาโยงกันเป็นผังเชื่อมโยงบุคคลที่

เป็นหัวหน้าจริง ๆ และเมื่อเขียนสังคมมิติก็ได้รับเลือกเป็นหัวหน้า แสดงถึงว่าบุคคลนั้นเป็น

หัวหน้าในทุกสถานการณ์ ถ้าเขาเป็นหัวหน้าจริงแต่การกระท าสังคมมิติสมาชิกในกลุ่มเลือก

ผูอ้ื่นให้เป็นหัวหนา้ บุคคลที่ได้รับเลือกก็เป็นดาวของกลุ่ม บางคนที่ไม่ได้รับเลือกเป็นลักษณะคน

ที่ถูกทอดทิง้จากกลุ่ม 

  1.2 การวัดแบบปรนัย (Objective Survey) นอกจากการใช้สังคมมิติดังกล่าวก็ได้มี

การวัดขวัญและก าลังใจโดยการใช้แบบสอบถาม ซึ่งวัดเกี่ยวกับเจตคติเป็นแบบวัดในเชิง

ปริมาณการวัดขวัญและก าลังใจมักจะใช้ควบคู่ไประหว่างสังคมมิติ และแบบสอบถามมาตรา

ส่วนประมาณค่าเจตคติ รวมทั้งการสัมภาษณ์จะช่วยให้การวัดขวัญและก าลังใจได้ดี ตัวบ่งชี้ที่

เกี่ยวกับขวัญและก าลังใจต่ า จะบอกได้จากการนัดหยุดงาน การขาดงาน การลาออก ความเบื่อ

หนา่ย ในการท างาน และผลผลิตที่ต่ า 

 2. วิธีตรวจสอบ ส าหรับวิธีการที่จะใช้ตรวจสอบระดับขวัญและก าลังใจ มี 4 วิธี (เสนาะ 

ตอเยาว์, 2545, หน้า 218 -219) ดังนี ้

  2.1 การสังเกตการณ์ (Observation) การสังเกตการณ์เป็นวิธีที่ดีที่สุด วิธีหนึ่งใน

การวัดระดับขวัญ วิธีนี้ผู้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติการได้อย่างกว้างขวาง เนื่องจาก

ผู้บังคับบัญชามีอ านาจปกครองควบคุมบังคับบัญชาอยู่แล้ว การสังเกตการณ์จะร่วมสนทนา

ด้วยหรือสังเกตการณ์ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ วิธีนี้จะต้องกระท าอย่าง

ระมัดระวังและมีระบบ ข้อที่ควรค านึง ก็คือ การสังเกตการณ์เป็นวิธีการใช้สายตามองอย่าง

พินจิพิจารณาไม่ใช่แต่เพียงดูเฉย ๆ เท่านั้น 

  2.2 การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นวิธีการหนึ่งที่มีประโยชน์มนทางวัดระดับ

ขวัญวิธีนี้เป็นวิธีแบบเผชิญหน้า ระหว่างผู้สัมภาษณ์กับผู้ถูกสัมภาษณ์ แลกเปลี่ยนข่าวสารด้วย

วาจา แลกเปลี่ยนความคิดและทัศนะต่าง ๆ แก่กันและกัน แต่การสัมภาษณ์จะไม่ได้ผลเป็นที่น่า

พอใจ ถ้าหากกระท าโดยไม่มีเกณฑ์ที่แน่นอน และปราศจากการวางแผนรวมทั้งขาดความ

ระมัดระวัง ข้อดีของการสัมภาษณ์ก็คือการสามารถใช้ความรู้สึกอันไวอีกทั้งยังกระท าได้อย่าง

ครอบคลุมแตม่ีขอ้เสียคือ สิน้เปลืองค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะการสัมภาษณ์กลุ่มคนที่มีขนาดใหม่ 

  2.3 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นวิธีการที่นิยมอย่างกว้างขวางวิธีหนึ่ง

แบบสอบถามแบ่งออก ได้เป็น 2 ประเภท คือ การส ารวจแบบปรนัย เป็นการสร้างค าถาม และ

ค าตอบที่มีให้เลือก ผู้ตอบจึงเพียงแต่ท าเครื่องหมายในข้อที่ตนต้องการเท่านั้นส าหรับแบบหลัง

เป็นการตัง้ค าถาม แล้วปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานตอบค าถามด้วยถ้อยค าของเขาเองวิธีการวัดระดับ
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ขวัญโดยใช้แบบสอบถามมีทั้งข้อดีและข้อเสีย ข้อดีก็คือ วิธีการนี้เป็นวิธีการที่สิ้นเปลือ ง

ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการน้อย เนื่องจากสามารถใช้ได้กับคนจ านวนมาก โดยใช้เวลาอันสั้น 

และสามารถใช้เครื่องจักรประมวลได้ ส่วนข้อเสียก็คือการใช้แบบสอบถาม ท าให้ไม่สามารถใช้

ความรูส้ึกอันไว ช่วยเก็บข้อมูลได้และขาดลักษณะครอบคลุมดังที่กล่าวมาแล้ว 

  2.4 การเก็บประวัติ (Record – keeping) เป็นวิธีการที่จะอ านวยผลเป็นอันมาก หาก

ได้กระท าการอย่างเป็นระบบที่ด ีประวัติที่ควรเก็บรวบรวมไว้ควรจะมีเรื่อง 

 

แนวคดิเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีท่ัวไปเกี่ยวกับการจูงใจของมาสโลว์ 

 Maslow (1954) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการจูงใจโดยให้ข้อเสนอ แนะว่าความต้องการของ

มนุษย์เป็นชุดเพิ่มต้นของกระบวนการจูงใจ เขาเชื่อว่าพฤติกรรมที่มนุษย์แสดงออกมานั้น 

เกิดจากความต้องการของมนุษย์ และมีความตอ้งการอยู่ เสมอและไม่มีสิ้นสุด ซึ่งความต้องการ

ที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของ มนุษย์อีกต่อไป ความต้องการของมนุษย์จะมี

ลักษณะเป็นล าดับขั้นต่ าไปหาสูงตามล าดับ ขั้นของความส าคัญ เมื่อความต้องการในล าดับขั้นต่ า

ไปหาสูงตามล าดับขั้นของความ ส าคัญ เมื่อความต้องการในล าดับขั้นต่ าได้รับการตอบสนองด้วย 

มนุษย์ก็จะมีความ ต้องการในล าดับขั้นไปตามล าดับ มาสโลว์ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของ 

มนุษย์เป็น 5 ระดับ คือ 

 1. มีความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ ขั้นพื้นฐาน

เพื่อการอยู่รอดของมนุษย์ เชน่ อาหาร น้ าดื่ม อากาศ เครื่องนุ่งหม่ ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 

 2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความต้องการทางร่างกายได้รับ

การตอบสนองแล้วความต้องการขั้นต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย  ซึ่งรวมถึงความ

ต้องความมั่นคงด้วย เชน่ ความปลอดภัยจากภยันตรายต่าง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ 

ความมั่นคงใน 4 อาชีพ ความมั่นคงในทางเศรษฐกิจ 

 3. ความต้องการทางสังคมและความรัก (Belongingness and love needs) เมื่อความ

ต้องการของร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการ  ขั้นต่อไป คือ 

ความต้องการทางสังคมและความรัก ความต้องการดังกล่าว ได้แก่ ความต้องการที่จะเข้าร่วม

เป็นสมาชิกในองค์การหรือสังคม ความต้องการในสังคมยอมรับใน ความส าคัญของตน ความ

ต้องการมติรภาพ ความตอ้งการได้รับความรักจากบุคคลอื่น 

 4. ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) เมื่อความต้องการทางสังคม และความ

รักได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นต่อไป คือ ความต้องการการยกย่อง  หมายถึง 
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ความต้องการใหม้ีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรู้ความสามรถ มีความ ส าเร็จทั้งได้ต าแหน่งสูงขึ้น 

ซึ่งจะท าให้ได้รับการยกย่องนับถือ ได้รับค าสรรเสริญ มีเกียรติมชืี่อเสียงในสังคม 

 5. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self-actualization needs) ความต้องการ

นีเ้ป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์หลังจากที่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการในขั้นต่าง ๆ 

แล้ว เป็นความต้องการที่จะพยายามใหเ้กิดความส าเร็จในทุก ด้านตามความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 

 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการจงใจของมาสโลว ์ชีใ้หเ้ห็นว่าความต้องการของมนุษย์ ในล าดับ

ขั้นที่หนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความต้องการในล าดับต่อไป ช่วยให้นักการตลาด

จัดวางผลิตภัณฑ์แต่ละตัวให้เป็นไปตามแผนเป้าหมายและการด ารงชีวิตตามความต้องการของ

ผูบ้ริโภคได้ 

 

 

 
                                                     ความต้องการ 
        ความส าเร็จในชีวิต 

 

    ความภาคภูมิใจในตนเอง 

        (Esteem  Needs) 

 

              ความต้องการการยอมรับจากสังคม 

         (Social  Needs) 

 

   ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 

             ( Security or Safety Needs ) 

 

     ความต้องการทางร่างกาย 

    ( Physiological  Needs ) 

 

 

ภาพ 1 แสดงล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

 

ที่มา: คอตเลอร์, 2546, หนา้ 75 
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 ทฤษฎีสองปัจจัย 

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

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

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไม่พึงพอใจ (No 

Satisfaction) และการได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดที่มีขอบเขต

จากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) 

และได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือกล่าวได้ว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย 

ประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และ 2) ปัจจัยอนามัยหรือ

ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังนี ้ 

 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้ นในการท างาน (Motivation Factors or 

Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายในของพนักงานที่มีอิทธิพลในการ

สร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจัยที่เป็น

ตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ และเป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ทัศนคติทางบวก

และการจูงใจที่แท้จริง ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้านได้แก่  

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทัน

ตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ความสามารถใน

การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น และเมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึก

พอใจในความส าเร็จนั้น ได้แก่ การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบัติตามป้าหมายที่คาดไว้ 

การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจในการท างานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งของความส าเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ 

  1.2 การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือจากบุคคล

รอบข้าง หรอืได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้ าลังใจหรอืการ แสดงออกอื่นใด 

ทีแ่สดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายใน  องค์กร ความ

ภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รับการยอมรับจากองค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

และการมเีกียรต ิศักดิ์ศรใีนอาชีพ เป็นต้น  

  1.3 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หรอืโอกาสในการเจริญเติบโต 

(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อ

ปฏิบัติงานส าเร็จ การมโีอกาสได้ศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืการได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น ซึ่ง

จะเป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คลากรในองค์กรอยากท างาน  
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  1.4 ลักษณะงานที่ท า (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถใน

การท างาน ความมอีิสระในการท างาน งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับความถนัดและตรงความรู้ที่ได้

ศกึษามา เป็นต้น  

  1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การได้มีโอกาสได้รับมอบหมายงาน หรือ

มีส่วนร่วมในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน ได้แก่ 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานที่รับผิดชอบ และ

ได้รับมอบหมายงานส าคัญ เป็นต้น  

 2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Maintenance or 

Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นเพียงสิ่งที่สกัดกั้นไม่ให้พนักงาน

เกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพื้นฐาน 

ที่จ าเป็นที่พนักงานจะต้องได้รับการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอจะท าให้ 

พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน แต่ทั้งนี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าให้ปัจจัยเหล่านี้แล้ว 

จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 10 ด้าน ได้แก่  

  2.1 นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and Administration) คือ 

การจัดการและการบริหารงานขององค์การการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย

การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการ

บริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจน 

และมีการแจ้งนโยบายใหท้ราบอย่างทั่วถึง 

  2.2 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับ 

บัญชาของหัวหน้างาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผู้บังคับบัญชา

ความสามารถ ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การ

สั่งงาน การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟัง

ข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะของ  ผู้ใต้บังคับบัญชา การสอนงาน และความยุติธรรมใน

การมอบหมายงาน เป็นต้น  

  2.3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ( Interpersonal Relations with Supervision) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถ

ท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ

ร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน  
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  2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง 

การตดิต่อไม่วาจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันสามารถท างานร่วมกัน 

มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และ

การได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน  

  2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 

หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ท างานร่วมกนั มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความ

ร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากผู้ใต้บังคับบัญชา  

  2.6 ต าแหน่งงาน (Status) คือ อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 

มีเกียรติและศักดิ์ศร ีมีความส าคัญของงานต่อบริษัท เป็นต้น  

  2.7 ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 

ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือ

ขนาดของบริษัทหรอืองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  

  2.8 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจาก 

การท างานหรอืหนา้ที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการ

เดินทางมาท างาน  

  2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่

ท างาน เช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ช่ัวโมง

ในการท างาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มี

ผลกระทบต่อผู้ท างานและเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 

  2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่ 

องค์กรจ่ายให้แก่พนักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง 

รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไป 

อย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ให้กบพนักงานที่เป็น

ผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององค์กร หรือเป็นผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่งซึ่ง

พนักงาน ได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและ

การประกันชีวติ วันหยุดพักผ่อน/พักร้อน บ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
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ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

 ประวัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

 พ.ศ. 2509 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ได้จัดตั้งขึ้นตาม

พระราชบัญญัติธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร มีวัตถุประสงค์ให้ความ

ช่วยเหลือทางด้านการเงินแก่เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร และสหกรณ์การเกษตร ส าหรับการ

ประกอบอาชีพเกษตรกรรมหรืออาชีพที่เกี่ยวเนื่องกับเกษตรกรรม เพื่อเพิ่มรายได้หรือพัฒนา

คุณภาพชวีิตของเกษตรกรหรอืครอบครัวของเกษตรกร 

 นายจ าเนียร สาระนาค ผู้จัดการ ธ.ก.ส. คนแรกได้วางรากฐานการด าเนินงานพร้อม

ทั้งอุดมการณ์การท างานให้พนักงาน ธ.ก.ส. ทุกคนละเว้นการอันควรต่าง ๆ โดยได้อบรมสั่ง

สอนให้ปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความรวดเร็ว ซื่อสัตย์ สุจรติ และไม่เบียดเบียนลูกค้า เพราะงานสินเชื่อ

เพื่อการเกษตร เป็นงานที่กว้างขวางและซับซ้อน ต้องศึกษาและค้นคว้าเพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อให้

มีความรู้ ความช านาญยิ่งขึ้น ขอให้ท่านละเว้นการอันควรละเว้น ไม่เบียดเบียนเกษตรกรลูกค้า 

จงท างานหนัก เร่งรัด ฉับไว ถูกต้อง และแม่นย า กอร์ปด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ซึ่งพนักงาน  

ธ.ก.ส. ถือปฏิบัติมาจนถึงปัจจุบัน 

 บทบาท สู่ธนาคารพัฒนาชนบท 

 ทศวรรษที่ 1 (พ.ศ.2509-2519) มุ่งลดบทบาทเงนิกู้นอกระบบ 

 ในทศวรรษแรก ธ.ก.ส. ให้ความส าคัญกับการให้สินเชื่อเพื่อการผลิตระยะสั้ น และ

ระยะปานกลาง แก่เกษตรกรให้ทั่วถึงอย่างรวดเร็ว เพื่อลดบทบาทของเงินกู้นอกระบบ โดย

สร้างนวัตกรรมทางการเงินใหม่ที่ให้สินเชื่อแก่เกษตรกรรายคน โดยใช้บุคคลในกลุ่มค้ าประกัน

รับรองรับผิดอย่างลูกหนี้ร่วมกัน สร้างรากฐานความพร้อมของเกษตรกรเพื่อสร้างรายได้ และ

ฐานะทางการเงินที่มั่นคงให้แก่เกษตรกร 

 ทศวรรษที่ 2 (พ.ศ.2520-2529) พัฒนาการให้สินเชื่อและบริการครบวงจร 

 ช่วงทศวรรษที่ 2 ธ.ก.ส. ได้พัฒนาแนวทางปฏิบัติงานให้รวดเร็วยิ่งขึ้นโดยการ

ให้บริการสินเชื่อแก่เกษตรกรรายคน ในรูปแบบของสัญญาเครดิตเงินสด เพื่อให้เกษตรกรเบิก

รับเงินกู้โดยสะดวก และเริ่มด าเนินงานบนพื้นฐานความร่วมมือกับส่วนราชการและเอกชน ใน

การช่วยหาปัจจัยพื้นฐานต่าง ๆ ที่อ านวยต่อการพัฒนาการเกษตรอย่างครบวงจร ในรูปของ

วัสดุอุปกรณ์การเกษตร และเชื่อมโยงการตลาด โดยการจัดตลาดกลางพืชผลการเกษตร

ตลอดจนการรับจ าน าข้าวเปลือก 
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 ทศวรรษที่ 3 (พ.ศ.2530-2539) ช่วยเหลือเกษตรกรชั้นเล็กและยากจน-จัดตั้ง

สถาบันเกษตรกร 

 ช่วงทศวรรษที่ 3 ได้พยายามขยายการให้บริการเกษตรกรให้ทั่วถึงและครอบคลุม

ยิ่งขึ้นโดยเฉพาะเกษตรกรช้ันเล็กและยากจน ซึ่งปกติจะไม่สามารถขอใช้บริการสินเชื่อจาก

สถาบันการเงนิได้ ธ.ก.ส. จึงก าหนดหลักเกณฑเ์ป็นการเฉพาะเพื่อให้บริการสินเชื่อแก่เกษตรกร

ดังกล่าว อาทิ การแปรรูปผลผลิตช่วยสร้างงานและรายได้ให้แก่เกษตรกร ขณะเดียวกันยัง

สนับสนุนให้เกษตรกรลูกค้ารวมตัวกันจัดตั้งสหกรณ์การเกษตรเพื่อการตลาดลูกค้า ธ.ก.ส.  

(สกต.) เพื่อเป็นองค์กรของเกษตรกรลูกค้าในการสร้างอ านาจตอ่รองทางการตลาด และได้ริเริ่ม

โครงการวัฒนธรรมบริการ เพื่อพัฒนาพนักงานให้มีทักษะความรู้ และตระหนักถึงความส าคัญ

ในการให้บริการที่ดีแก่ลูกค้า 

 ทศวรรษที่ 4 (พ.ศ.2540-2549) น้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การ

พัฒนาชนบท 

 ช่วงทศวรรษที่ 4 ธ.ก.ส. ได้ปรับบทบาทและกลยุทธ์การด าเนินงานครั้งส าคัญเพื่อให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ทางด้านเศรษฐกิจ และสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยขอ

แก้ไข พ.ร.บ. ธ.ก.ส. ให้ครอบคลุมการให้สินเชื่อเพื่อประกอบอาชีพอื่นเพื่อเสริมรายได้ รวมทั้ง

การพัฒนาความรู้และคุณภาพชีวิต ตลอดจนได้น้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็น

แนวทางปฏิบัติส าหรับเกษตรกรลูกค้า เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างพอเพียงและมั่นคง  

สร้างความเข้มแข็งสูชุ่มชนควบคู่ไปกับการส่งเสริมและสนับสนุนการรักษาสิ่งแวดล้อม อีกทั้งยัง

ปลูกฝังให้พนักงานดูแล และให้บริการลูกค้าอย่างใกล้ชิดและทั่วถึง 

 นอกจากนี ้ในปี 2542 ธ.ก.ส. ได้จัดตั้งกองทุนขึ้นโดยใช้ชื่อว่า กองทุนธนาคารอิสลาม 

(Islamic Banking Fund) เพื่อท าหน้าที่ให้บริการทางการเงินตามหลักศาสนาอิสลาม และสามารถ

ด าเนนิการได้ภายใต้กรอบ พ.ร.บ. ธ.ก.ส. 

 ทศวรรษที่ 5 (พ.ศ.2550-ปัจจุบัน) ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของเกษตรกรรายย่อย

และให้บรกิารสินเชื่อที่หลากหลาย 

 เข้าสู่ทศวรรษที่ 5 ธ.ก.ส. ยังคงมุ่งมั่นกับภารกิจพัฒนาชนบทภายใต้ปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง โดยเฉพาะการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของเกษตรกรรายย่อย อีกทั้งขยายการ

ให้บริการสินเชื่อไปสู่บุคคล กลุ่มบุคคล ผู้ประกอบการ กองทุนหมู่บ้านหรือชุมชน องค์กร

ที่เกี่ยวข้อง และสหกรณ์ทุกประเภท ให้สามารถเข้าถึงแหล่งทุนในระบบ พร้อมทั้งสนับสนุน

สินเชื่อเพื่อสร้างรายได้เพิ่ม เพื่อให้เกษตรกรลูกค้ามีฐานะและความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น อีกทั้ง

สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้พนักงานท างานเป็นทีม มีความซื่อสัตย์  มีส านึกรับผิดชอบ และใช้
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ชีวิตพอเพียงบนมาตรฐานเดียวกัน ทุกช่วงเวลาที่ผ่านมา ธ.ก.ส. มุ่งมั่นต่อพันธกิจที่มีต่อ

เกษตรกรอย่างต่อเนื่อง เพื่อช่วยเหลือและสนับสนุนเกษตรกร และเศรษฐกิจภาคเกษตรใน

ชนบทให้เติบโตได้อย่างมั่นคงยั่งยืน 

 วัตถุประสงค์ ธ.ก.ส. 

 1. ให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่เกษตรกร กลุ่มเกษตรกร หรือสหกรณ์การเกษตร

ส าหรับการ 

  1.1 ประกอบอาชีพเกษตรกรรมหรอือาชีพที่เกี่ยวเนื่องกับเกษตรกรรม 

  1.2 ประกอบอาชีพอย่างอื่นเพื่อเพิ่มรายได้ 

  1.3 พัฒนาความรูใ้นด้านเกษตรกรรมหรอือาชีพอย่างอื่นเพื่อเพิ่มรายได้หรือพัฒนา

คุณภาพชวีิตของเกษตรกรหรอืครอบครัวของเกษตรกร 

  1.4 ด าเนินกิจการตามโครงการที่เป็นการส่งเสริมหรือสนับสนุนการประกอบ 

เกษตรกรรม ซึ่งเป็นการด าเนินการร่วมกับผู้ประกอบการ เพื่อเพิ่มรายได้หรือพัฒนาคุณภาพ

ชีวติของเกษตรกรหรอืครอบครัวของเกษตรกร 

 2. ประกอบธุรกิจอื่นอันเป็นการส่งเสริมหรอืสนับสนุนการประกอบเกษตรกรรม 

 3. ด าเนินงานเป็นสถาบันการเงินเพื่อการพัฒนาชนบท โดยให้ความช่วยเหลือทาง

การเงนิหรอืการบริหารจัดการแก่บุคคล กลุ่มบุคคล ผู้ประกอบการ กองทุนหมู่บ้าน หรือชุมชน 

รวมทั้งองค์กรที่จัดตั้งขึ้นในรูปแบบใด ที่มีวัตถุประสงค์ในการสนับสนุนการประกอบอาชีพของ

เกษตรกรหรอืชุมชน ทั้งนีเ้พื่อส่งเสริมให้มีการพัฒนาผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ของเกษตรกร หรือ

ชุมชนให้มีประสิทธิภาพทั้งในด้านการลงทุน การผลิต การแปรรูป และการตลาด หรือเพื่อ

ส่งเสริมให้ชุมชนมคีวามเข้มแข็งในด้านเศรษฐกิจหรอืเพื่อการพัฒนาคุณภาพชวีิต 

 4. ให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่สหกรณ์ เพื่อใช้ด าเนินงานภายใต้ขอบเขต

วัตถุประสงค์ในการจัดตัง้สหกรณ์ 

 แนวนโยบายของผู้ถอืหุ้นภาครัฐ (Statement of Directions: SOD) 

 กระทรวงการคลังในฐานะกระทรวงเจ้าสังกัดได้ก าหนดแนวนโยบายของผู้ถือหุ้น

ภาครัฐ (Statement of Directions) ที่จะใช้เป็นแนวทางในการก ากับดูแลรัฐวิสาหกิจและชี้

ประเด็นที่รัฐวิสาหกิจควรให้ความส าคัญและเร่งด าเนินการ ตลอดจนใช้เป็นแนวทางใน

การก าหนดตัวช้ีวัดส าหรับการประเมินผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ ซึ่งแนวนโยบายของผู้

ถือหุน้ภาครัฐ มี 3 ระดับ ดังนี้ 
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1. แนวนโยบายส าหรับรัฐวิสาหกิจในภาพรวม 

  เป็นกลไกขับเคลื่อนยุทธศาสตรท์างเศรษฐกิจและสังคมของประเทศบนพื้นฐานการ

ด าเนนิงานที่มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภบิาล 

 2. แนวนโยบายส าหรับรัฐวิสาหกิจในสาขาสถาบันการเงนิ 

  เป็นกลไกของภาครัฐ เพื่อสร้างโอกาสใหป้ระชาชนเข้าถึงแหล่งเงนิทุนควบคู่กับการ

ยกระดับคุณภาพชีวิตภายใต้การบริหารจัดการองค์การที่มั่นคง มีมาตรฐาน ตลอดจนใช้

ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3. แนวนโยบายส าหรับ ธ.ก.ส. 

  มุ่งเน้นการให้บริการทางการเงินอย่างครบวงจรแก่ภาคการเกษตรและชนบท 

ควบคู่กับการเสริมสร้างองค์ความรู้และสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต

ของเกษตรกร และส่งเสริมการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหาร

และบริการประชาชน 

  จาก SOD ข้างต้น เพื่อให้สามารถแปลงไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

กระทรวงการคลังได้ก าหนดหลักการและแนวทางการด าเนินงานตาม SOD ดังนี้ 

  1. ปรับปรุงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้รองรับการด าเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  2. เพิ่มประสิทธิภาพและความเชี่ยวชาญของพนักงานเพื่อให้สามารถด าเนินธุรกิจ

ได้อย่างเชื่อม่ันและยั่งยืน 

  3. จัดท าแผนการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อรองรับการปรับเปลี่ยนนโยบายรัฐบาลที่

อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตอันส่งผลกระทบต่อธนาคาร 

  4. ควรใหค้วามส าคัญกับการบริหารความเสี่ยงจากปัจจัยต่าง ๆ 

  5. ร่วมจัดท าระบบฐานข้อมูลลูกค้าฐานรากของสถาบันการเงินเฉพาะกิจเพื่อ

สนับสนุนการก าหนดนโยบายในการช่วยเหลอืประชาชนให้เข้าถึงแหล่งเงินทุน 

 แผนระยะยาว 

 1. ปรับปรุงผลิตภัณฑ์เพื่อใหบ้ริการทางการเงินอย่างครบวงจรแก่ภาคการเกษตรและ

ชนบท ควบคู่กับการเสริมสร้างองค์ความรู้และสนับสนุนการพัฒนาอาชีพของเกษตรกร 

 2. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเพิ่มประสิทธิภาพของการบริหารและ

บริการประชาชน 

 3. จัดท าระบบฐานข้อมูลลูกค้าของสถาบันการเงินเฉพาะกิจทั้งระบบเพื่อสนับสนุน

การก าหนดนโยบายในการช่วยเหลือประชาชนให้เข้าถึงแหล่งเงนิทุน 
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 วิสัยทัศน์ (Vision) 

 เป็นธนาคารพัฒนาชนบทที่มั่นคง มีการจัดการที่ทันสมัย ให้บริการทางการเงินครบ

วงจร เพื่อยกระดับคุณภาพชีวติของเกษตรกร 

 พันธกิจ (Mission)   

 เพื่อก้าวสูก่ารเป็นธนาคารพัฒนาชนบทเต็มรูปแบบ ธ.ก.ส. ได้ก าหนดพันธกิจส าคัญ

คือ 

 1. บริการทางเงนิครบวงจร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของห่วงโซ่คุณค่าสินค้าเกษตร และ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

 2. พัฒนาการบริหารและการจัดการทรัพยากร เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งของ

เกษตรกร ชุมชน สถาบันการเงินชุมชน และสถาบันเกษตร อย่างเกื้อกูล แบ่งปันและเป็นธรรม 

 3. บริหารจัดการเงนิทุน ใหเ้พียงพอและมีต้นทุนทีเ่หมาะสมต่อลูกค้าและการด าเนินงาน 

 4. ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารและการบริการ 

 5. มุ่งมั่นหลักการก ากับดูแลกิจการที่ดีและยึดมั่นในความรับผิดชอบต่อสังคมและ

สิ่งแวดล้อมเพื่อความมั่นคงและยั่งยืน 

 ค่านยิม (Core Values)  

 ธ.ก.ส. ยึดหลัก SPARK ในการบริหารงานเพื่อช่วยสะท้อนความรับผิดชอบของ

องค์การที่มีตอ่ประชาชน สังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งเป็นตัวขับเคลื่อนในการด าเนินการตาม

พันธกิจให้บรรลุวิสัยทัศนอ์ันพึงประสงค์ ประกอบด้วย 

 Sustainability (S) ความยั่งยืนทั้งองค์การ ธ.ก.ส. ลูกค้า ผู้ถือหุ้น สังคม และ

สิ่งแวดล้อม 

 Participation (P) การมสี่วนร่วมของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย 

 Accountability (A) ความส านึกในหน้าที่ความรับผดิชอบของคณะกรรมการและ

บุคลากร 

 Respect (R) ความเคารพและใหเ้กียรตติ่อตนเองและผู้อื่น 

 Knowledge (K) การส่งเสริมและยกระดับความรู้ใหเ้ป็นธนาคารแหง่การเรียนรู้ 

 ความสามารถพิเศษขององค์การ (Core Competency) 

 1. การให้สนิเชื่อร่วมกลุ่ม โดยให้ลูกค้ามีสว่นร่วมในการดูแลช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

และเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางสังคม 

 2. ความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้ามายาวนาน มีการให้บริการอย่างเป็นกันเอง 
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 3. การจัดการการเรียนรู้และพัฒนาให้กับลูกค้า ทั้งด้านการผลิต การจัดการ 

การตลาด สิ่งแวดล้อมและการด ารงชีวติตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 

 4. มีเครอืข่าย (Networking) ที่ครอบคลุมในการพัฒนาชนบท 

 ตราสัญลักษณ์ของ ธ.ก.ส. 

 ตราธนาคารในอดีต (พ.ศ. ๒๕๐๙ – ๒๕๒๘) 

 
 เมื่อเริ่มก่อตั้งธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) คณะกรรมการ 

ธ.ก.ส. มีมติเมื่อการประชุมครั้งที่ ๔/๒๕๐๙ วันที่ ๑๗ ตุลาคม ๒๕๐๙ ก าหนดตราของธนาคาร

เป็นรูปวงกลม ระหว่างขอบวงนอกและขอบวงในมีชื่อ “ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร” ตอนล่างมีอักษรย่อชื่อของธนาคาร “ธ.ก.ส.” ภายในขอบวงในมีรูปถุงเงินและรวงข้าว 

ซึ่งหมายถึง การให้เงนิกู้เพื่อการผลิตทางเกษตรและการออมเงนิ 

 ตราธนาคารปัจจุบัน (พ.ศ. ๒๕๒๘ – ปัจจุบัน) 

 
 เปลี่ยนแปลงเมื่อคณะกรรมการ ธ.ก.ส. มีมติเมื่อการประชุมครั้งที่ ๔/๒๕๒๘ วันที่ 

๒๘ มีนาคม ๒๕๒๘ ก าหนดตราของธนาคารใหม่ เพื่อให้มีความโดดเด่น สวยงาม และง่ายต่อ

การจดจ าเป็น โดยมีความหมาย ดังนี้ 

 กรอบรูปสี่เหลี่ยมมุมมน หมายถึง ความต่อเนื่อง การสื่อสัมพันธ์อันดี การบริการ 

ความเข้าใจ ความร่วมมือ การประสานประโยชน์ ความผูกพัน ความไม่มีที่สิ้นสุด ระหว่าง 

รัฐบาล ธ.ก.ส. และเกษตรกรลูกค้า ซึ่งจะผูกสัมพันธ์เป็นวัฏจักรต่อเนื่องตลอดไป เพื่อ

ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน จะขาดจากกันไม่ได้ 

 ธ.ก.ส. สีขาว หมายถึง ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ซึ่งเป็น

รัฐวิสาหกิจ ประเภทสถาบันการเงิน ที่จัดตั้งขึ้นเพื่อด าเนินการตามนโยบายพิเศษของรัฐ มีการ

บริหารจัดการดว้ยความโปร่งใส ยึดหลักธรรมาภบิาล 

 รวงข้าวสีทอง หมายถึง อาชีพหรือการด าเนินงานของเกษตรกร คือ การเกษตรและ

อาชีพที่มีลักษณะต่อเนื่องจากอาชีพการเกษตร ความอุดมสมบูรณ์ของภาค เกษตรกรรม 

สัญลักษณ์แทนเกษตรกรลูกค้า ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายของธนาคาร 
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 พื้นสีน้ าเงิน หมายถึง สีของกระทรวงการคลัง ซึ่ง ธ.ก.ส. เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัด

กระทรวงการคลัง 

 หลักการด าเนินงานด้านพนักงาน 

 ธ.ก.ส. เน้นการส่งเสริมให้พนักงาน ธ.ก.ส. เป็นบุคลากรที่ เก่ง - ดี - มีสุข และมี

ความภาคภูมใิจที่ได้มสี่วนรว่มต่อความส าเร็จขององค์กร 

 การส่งเสริมให้พนักงานเป็น "คนเก่ง" ธ.ก.ส. เสริมสร้างพฤติกรรมการเรียนรู้ การ

สร้างนวัตกรรมในการเพิ่มศักยภาพความสามารถให้มีความพร้อมสอดคล้องตามยุทธศาสตร์

ธนาคาร โดยเน้นนโยบายให้พนักงานเป็นนักการเงินการธนาคาร อย่างมืออาชีพ เป็นที่ปรึกษา

ทางการเงินใหลู้กค้าและชุมชน การพัฒนาขดีความสามารถพนักงานประจ าศูนย์ธุรกิจ และตาม

สายอาชีพ การสร้างผู้บริหารยุคใหม่ นอกจากนี้ ธ.ก.ส. ยังได้ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อน าไปสู่องค์กรแหง่การเรยีนรู้ (Learning Organization) 

 การส่งเสริมให้พนักงานเป็น "คนดี" ธ.ก.ส. ให้ความส าคัญกับแนวทางการประพฤติ

ปฏิบัติที่ถูกต้องเหมาะสมตามหลักการก ากับดูแลกิจการที่ดี โดยเฉพาะการเป็น สถาบันการเงิน

ที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเชื่อมั่น และศรัทธา พนักงานทุกคนจึงมีส่วนร่วมในการจรรโลงคุณธรรม 

และจรยิธรรม 

 การส่งเสริมให้พนักงาน "มีสุข" ธ.ก.ส. ตระหนักถึงความจ าเป็นในการส่งเสริมให้

พนักงานมคีวามสุข ในการท างาน จึงได้ปรับสภาพแวดล้อมและสร้างบรรยากาศ การท างานที่ดี 

จัดระบบสวัสดิการและผลตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรมรวมถึงการเปิดโอกาสความก้าวหน้า 

ตามความสามารถ และส่งเสริมบทบาทของหญิงชาย 

 ธ.ก.ส. ได้จัดกิจกรรมในการสง่เสริมให้พนักงาน ธ.ก.ส. เป็นบุคลากรที่เก่ง - ดี – มีสุข 

อย่างตอ่เนื่อง ดังนี้ 

คนเก่ง - จัดการเรียนรู้ภายในและภายนอกองค์กร โดยการเชิญผู้เช่ียวชาญหรือวิทยากร

มาจัดการเรียนรู้ให้กับพนักงานภายในองค์กร หรือมอบหมายให้พนักงานออกไป

อบรมหลักสูตรที่จัดขึน้โดยสถาบันหรอืหนว่ยงานตา่ง ๆ ภายนอกองค์กรได้ 

- E-Learning สร้างโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตนเองผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

(E-learning) 

- ทุนการศึกษา ระดับปริญญาโท ระดับปริญญาเอก ทั้งสถาบันการศึกษาใน

ประเทศและต่างประเทศ 

- ศกึษาดูงาน 
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คนดี - เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้มุ่งสู่การท างานที่เป็นเลิศ โดยให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในการขับเคลื่อนวัฒนธรรม 

- จัดงานวันวัฒนธรรมองค์กร 

- จัดกิจกรรม ลด ละ เลิก อบายมุขให้พนักงานปฏิญาณตนเป็นคนดี 

- อบรมกับสถาบันภายนอกเกี่ยวกับหลักสูตรจริยธรรม 

มีสุข - การตรวจสุขภาพประจ าปี ธนาคารจัดให้มกีารตรวจสุขภาพพนักงานประจ าทุกปี 

- สร้างระบบและส่งเสริมความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานที่ท างาน โดยจัดท า

แนวทางปฏิบัติในเรื่องความปลอดภัยและสุขอนามัย จัดท าคู่มือความปลอดภัยแจก

พนักงาน 

- จัดตั้งสร้างเครือข่ายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน (Mr.Safety) ของธนาคารอย่างนอ้ยส่วนงานละ 3 คน 

- จัดกิจกรรมส่งเสริมการสร้างความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมใน

ที่ท างน เชน่ กิจกรรม 5 ส. การประกวดภาพลักษณ์ กีฬาภายในธนาคาร 

- ตรวจสอบและบ ารุงรักษา อาคารสถานที่ เครื่องจักรและอุปกรณ์ ประจ าปี 

 

 ส านักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดพะเยา 

 วิสัยทัศน์ 

 เป็นส านักงานจังหวัดที่มีผลงานดีเด่น ด้วยทีมงานมืออาชีพ เพื่อสนองตอบความต้องการ

ของลูกค้า และพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน 

 พันธกิจ 

 1. ให้บริการสินเชื่อเชิงรุก และตอบสนองความต้องการของลูกค้าแต่ละกลุ่มอย่าง

มีคุณภาพ 

 2. บริหารจัดการเงินฝากใหเ้พียงพอต่อปริมาณสินเชื่อ โดยมีต้นทุนที่เหมาะสมและดูแล

การบริหารเงนิอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 3. บริหารจัดการหนีต้ามศักยภาพของลูกค้า 

 4. พัฒนาและให้บริการที่ดี เพื่อส่งเสริมให้ลูกค้าและชุมชนมคีุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น 

 5. เพิ่มขีดความสามารถของพนักงานและพัฒนาทีมงานเพื่อรองรับกับภารกิจธนาคาร 

 6. บริหารจัดการการเรียนรู้ให้กับลูกค้าและชุมชน ทั้งดา้นการผลิต การตลาด 

สิ่งแวดล้อม ภายใต้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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 ภารกิจ 

 ส านักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดพะเยามีหน้าที่ความรับผดิชอบในการวางแผน ควบคุม ก ากับ

ดูแล ประสานงาน ติดตามและประเมินผล ปฏิบัติการบูรณาการแผนธุรกิจ งานรองรับ

ยุทธศาสตร์กลุ่มสาขา ปฏิบัติงานและวิเคราะห์สินเชื่อทุกประเภทที่เกินอ านาจสาขา งานเงิน

ฝากและรายได้ค่าธรรมเนียม งานบริหารเงินสด งานตรวจสอบ งานบริหารความเสี่ยง งาน

พัฒนาลูกค้าและชนบท งานมวลชนสัมพันธ์ งานปรับปรุงโครงสร้างหนี้ค้างช าระและหนี้ด้อย

คุณภาพ งานบริหารจัดการสินทรัพย์ที่ได้จากการช าระหนี้ งานบัญชีและงบประมาณ งาน

บริหารการเงิน งานเงินฝาก งานจัดซื้อจัดจ้าง งานบริหารสังหาริมทรัพย์ และอสังหาริมทรัพย์ 

สนับสนุนการด าเนินงานของสาขาในความรับผดิชอบ รวมทั้งสิน้ 15 สาขา ประกอบด้วย 

 1. สาขาพะเยา 

 2. สาขาจุน 

 3. สาขาเชียงค า 

 4. สาขาดอกค าใต้ 

 5. สาขาปง 

 6. สาขาแม่ใจ 

 7. สาขาภูซาง 

 8. สาขาเชียงมว่น 

 9. สาขาแม่ต  า 

 10. สาขาภูกามยาว 

 11. สาขาบ้านทราย 

 12. สาขาถ้ าปิน 

 13. สาขาทุ่งรวงทอง 

 14. สาขาดอนไชย 

 15. สาขาดงสุวรรณ 

 ความท้าทายเชิงกลยุทธ์และความได้เปรียบ 

 1. ในสถานการณ์ที่มีการแข่งขันรุนแรง การขยายสินเชื่อเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีความ

จ าเป็นส าหรับการยึดครองส่วนแบ่งการตลาด สินเชื่อเพิ่มท าให้การรับรู้รายได้มากขึ้นควบคู่กับ

ค่าใช้จ่ายของพนักงานและอื่น ๆ เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง การมุ่งเน้นขยายธุรกิจสินเชื่อ และการ

เพิ่มรายได้ค่าบริการและค่าธรรมเนียม (FBI) จึงนับว่าเป็นปัจจัยทางธุรกิจที่ส าคัญ พร้อม

ทั้งการแขง่ขันดา้นราคา (price) หรืออัตราดอกเบี้ยในปัจจุบัน ซึ่ง ธ.ก.ส. สามารถแข่งขันได้ อีก



44 

ทั้งการเพิ่มรายได้ยังช่วยบรรเทาค่าใช้จ่าย ค่าธรรมเนียมเงินฝากร้อยละ 0.47 ที่ธนาคารต้อง

จา่ยใหก้ับธนาคารแหง่ประเทศไทยตามกฎหมาย ซึ่งจะมีผลกระทบต่อรายได้ธนาคารแนน่อน 

 2. ภาพลักษณ์ธนาคารในการสร้างสัมพันธ์กับส่วนงานภายนอก พนักงานสังกัด

ส านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดพะเยา ส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ พื้นฐานความสัมพันธ์ดังกล่าว ช่วย

เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานและการขยายธุรกิจทั้งด้านสินเชื่อ ด้านเงินฝาก และด้านอื่น ๆ 

 3. การจัดตั้งศูนย์ธุรกิจสินเชื่อประจ า ส านักงาน ธ.ก.ส.จังหวัดพะเยา ช่วยให้การ

ขยายธุรกิจสินเชื่อรายใหญ่ที่มคีวามยุ่งยากและต้องใช้ทักษะในการด าเนินการ (รวมถึงการดูแล

ลูกค้า) มีความเป็นเอกภาพมากขึ้น ตลอดจนการมอบอ านาจในการด าเนินงานของธนาคารยัง

ช่วยใหเ้กิดความคล่องตัวได้ดียิ่งขึน้ในตลาดการแข่งขัน 

 4. โครงการพักหนี้และลดภาระหนี้ ปี 2555 และโครงการบัตรสินเชื่อเกษตรกรตาม

นโยบายรัฐบาล นับเป็นการดูแลลูกค้าที่ดี ซึ่งยังเพิ่มโอกาสในการใช้บริการสินเชื่อและบริการ

อื่น ๆ กับธนาคารได้อย่างต่อเนื่อง และนโยบายรัฐบาลยังช่วยควบคุมการบริหารจัดการ

คุณภาพหนี ้(การควบคุมหนี้ NPL) 

 5. การดูแลสนิเชื่อในวงจรหว่งโซ่การผลิตการเกษตร (Value Chain) ของพืชเศรษฐกิจ

หลักในพืน้ที่จังหวัดพะเยา ตั้งแตต่้นน้ า กลางน้ า และปลายน้ า จะช่วยสนับสนุนทุก ๆ ขั้นตอนใน

กระบวนการ (หว่งโซ่) ให้ขับเคลื่อน Demand และ Supply ได้อย่างตอ่เนื่อง สนองความต้องการ

และยกระดับคุณภาพชวีิตของเกษตรกรได้ยิ่งขึน้ 

 6. วิสัยทัศน์ การเป็นธนาคารพัฒนาชนบท ซึ่งธนาคารได้น้อมน าแนวปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการดูแลพัฒนาลูกค้า สังคม สิ่งแวดล้อมในภาคชนบทเป็นการสร้าง

เสริมความสัมพันธ์ ความเข้าใจ และภารกิจส าคัญนอกเหนือการเป็นธนาคารเพียงอย่างเดียว 

ซึ่งจะเป็นพืน้ฐานที่ส าคัญต่อการพัฒนาความเป็นอยู่ พัฒนาจิตใจแก่เกษตรกรลูกค้าอย่างยั่งยืน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555) ศึกษาถึงภาวะผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 

พนักงานธนาคารออมสิน (ส านักงานใหญ่) เป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 360 คน สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ 

ค่าความถี ่ ร ้อยละ ค่าเฉลี ่ยส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที ่ใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ 

Independent Samples t-test, One-way ANOVA หากพบความแตกต่างจะทดสอบความ

แตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) และทดสอบความสัมพันธ์

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

และภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบชี้น า ผู้น าแบบสนับสนุน ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบมุ่งเน้น

ความส าเร็จมีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ าในทุกด้าน

และเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 นอกจากนี้ยังพบว่า เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกันอย่างมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ลัดดา ศรสุวรรณ์ (2556) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ การวิจัยครั้งนี้มี

วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและระดับของขวัญ

และก าลังใจของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ 

จ านวนทั้งสิ้น 256 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ผล

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และการทดสอบค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา รองลงมา ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสวัสดิการ

ของหน่วยงาน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน ด้านความรู้

ความสามารถความเหมาะสมกับต าแหน่งที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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ด้านความเพียงพอของเงินเดือนและรายได้พิเศษ และด้านความพึงพอใจในการท างาน 

ตามล าดับ 

 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใน

เขตอ าเภอเมอืง จังหวัดอุตรดิตถ์ ในภาพรวมมีขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับมาก  

 ผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมอืง จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์

กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอ

เมือง จังหวัดอุตรดิตถ์ ในทางบวกทุกด้าน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ปฐมไท ทิณรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเครดิตธนาคาร กสิกรไทย ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบระดับเรื่องปัจจัยในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฝ่าย

ปฏิบัติการเครดิตธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ ในด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน

ความเครียดจากงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้านการ

สนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการท างานเป็น

ทีม ด้านความสะดวกสบายทางกายภาพ กลุ่มตัวอย่างที่ได้ท าการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงาน

ฝา่ยปฏิบัติการเครดิตธนาคาร กสิกรไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 344 คน แบ่งเป็นพนักงานชาย 

จ านวน 185 คน พนักงานหญิงจ านวน 159 คน ค านวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของเครจซี่และ

มอร์แกน ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 238 คน จ าแนกเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส การศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็น

แบบสอบถาม สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการ Independent 

Samples t - test วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

 ผลการวิจัยโดยภาพรวมพบว่าค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการเครดิตธนาคาร กสิกรไทย ส านักงานใหญ่ 

โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าด้านความเครียดจากท างาน

เป็นปัจจัยในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่าด้านอื่น ๆ รองลงมาคือ ด้านการมี

ส่วนร่วมในการท างานด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้าน

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ด้านความมั่นคงในท างาน ด้านความสะดวกสบายทางกายภาพ 

ด้านการท างานเป็นทีม และด้านค่าตอบแทน เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย 
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 ไกรสฤษฎ์ จันทร์แช่มช้อย (2551) ศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ การศึกษาในครั้งนี้ได้เก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยการออกแบบสอบถามกับประชากร จ านวน 216 ราย ที่เป็นพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ จากนั้นน าข้อมูลมา

ประมวลผลโดยใช้สถิตคิ่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 

 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจในการท างานในปัจจัยทุก

ด้านโดยรวมในระดับสูง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ด้านเกี่ยวกับการปกครองและ

บังคับบัญชา ด้านเกี่ยวกับองค์กรและการบริหารงาน ด้านเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน ด้านเกี่ยวกับ

การให้รางวัลตอบแทน และด้านเกี่ยวกับความพอใจในงานตามล าดับ เมื่อพิจารณาขวัญและ

ก าลังใจในการท างานในแต่ละด้านพบว่า ด้านเกี่ยวกับการปกครองและบังคับบัญชาผู้ตอบ

แบบสอบถามมีขวัญและก าลังใจเกี่ยวกับความรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาสูงที่สุด ด้าน

เกี่ยวกับองค์กรและการบริหารงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กรสูงที่สุด ด้านเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานผู้ตอบแบบสอบถามมีขวัญเกี่ยวกับการเข้ากับ

เพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดีสูงที่สุด ด้านเกี่ยวกับการให้รางวัลตอบแทนผู้ตอบแบบสอบถามมี

ขวัญและก าลังใจเกี่ยวกับความภาคภูมิใจในงานที่ท าสูงที่สุด และด้านเกี่ยวกับความพอใจใน

งานผู้ตอบแบบสอบถามมขีวัญเกี่ยวกับการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองจากงานที่ท าสูงที่สุด 

 บุญเสริม รวมทรัพย์ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจ

ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สาขาในเขตจังหวัดสระแก้ว  มีวัตถุประสงค์เพี่อศึกษาว่ามี

ปัจจัยใดจาก 5 ปัจจัย ได้แก่ การบริหาร การปกครองบังคับบัญชา การให้รางวัลตอบแทน 

เพื่อนร่วมงาน และความพอใจในงาน ที่ท าให้ขวัญและก าลังใจของพนักงานธนาคารกสิกร

ไทย สาขาในเขตจังหวัดสระแก้ว ดี หรือ ไม่ดี อันเนื่องมาจากการแก้ปัญหาของธนาคาร ใน

ภาวะวิกฤติทางการเงินของไทย 

 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารงานของธนาคารกสิกรไทย ท าให้ขวัญ

และก าลังใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สาขาในเขตจังหวัดสระแก้ว อยู ่ในเกณฑ์ดี 

โดยเฉพาะความรู้สึกภาคภูมิใจของพนักงานที่ได้เป็นพนักงานของธนาคารกสิกรไทย ส่วน

ปัจจัยที่ท าให้ขวัญและก าลังใจของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สาขาในเขตจังหวัดสระแก้ว 

ไม่ดี คือ การให้รางวัลตอบแทน 
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 เกริกชัย เกิดสม (2546) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญ และก าลังใจของพนักงาน

บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความ

ติดเห็นในด้านการจัดการที่เกี่ยวกับนโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความ

ด้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพื่อนร่วมงาน และผลตอบแทน สวัสดิการ ขวัญและก าลังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) และตลอดจนศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นด้านการจัดการกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) โดยท าการศึกษาเฉพาะพนักงาน 

บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน) ซึ่งมีพนักงานทั้งหมด จ านวน 60 ราย มา

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ในการค านวณหา

ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

และโดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติ chi-square และ Pearson’s product 

moment correlation coefficient 

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นด้านการจัดการนโยบายและการ

บริหาร ด้านการจัดการปกครองบังคับบัญชา ด้านการจัดการความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ด้านผลตอบแทนสวัสดิการ ด้านความพอใจในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือใน

การท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  

 ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดย

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น เพศ อายุ อายุการท างาน การศึกษาไม่มีความสัมพันธ์

กับระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขนิษฐา วัฒนโอฬารนนท์ (2545) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) 

ศึกษาสภาพขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วน

จังหวัดจันทบุรี 2) ศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี 3) เป็นแนวทางในการปรับปรุงการ

บริหารงานบุคคล และเลือกใช้ปัจจัยที่เหมาะสมต่อการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี ประชากรที่ศึกษา 

ได้แก่ ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี จ านวน 90 คน ผลการศึกษา

พลว่า ปัจจัยการปฏิบัติงานรวม 9 ด้าน ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัด

จันทบุรี มีขวัญและก าลังใจเกี่ยวกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูง 

รองลงมาด้านพึงพอใจในหน้าที่ มีขวัญและก าลังใจสูง ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบมีขวัญ
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และก าลังใจสูง ส าหรับด้านความเสมอภาคในหน่วยงานมีขวัญและก าลังใจปานกลาง ขวัญ

และก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี 

ส่วนใหญ่มีขวัญและก าลังใจสูง ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี พบว่า โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การ

ปกครองบังคับบัญชา ความเสมอภาคในหน่วยงาน ความสัมพันธ์ระหว่าง ผู ้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความพึงพอใจในหน้าที่ ความมั่นคงในการท างาน ลักษณะงานที่

รับผิดชอบ และการรับรู ้ต่อความส าเร็จในงานมีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 0.01 

 

กรอบแนวคิดของการศึกษา  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญ

และก าลังใจ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จึงได้กรอบแนวคิดของการวจิัยดังตอ่ไปนี ้

 

               ตัวแปรตน้ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 กรอบแนวคิดของการศึกษา 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศกึษา 

5. ต าแหนง่งาน 

6. ระยะเวลาในการปฏบัิตงิาน 

7. ระดับเงินเดอืน 

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบตังิาน 

1. ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

4. ด้านสภาพแวดลอ้มการท างาน 

5. ด้านการบริหารผลการปฏบัิตงิาน 

 



  

บทท่ี 3 

 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 

 

 การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพขวัญและก าลังใจของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา มี

วธิีด าเนินการศึกษา ดังหัวขอ้ต่อไปนี้   

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอยา่ง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษา 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาในครั้งนี้เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 1-9 และ

พนักงานบริการ 1-3 ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานจังหวัด

พะเยา ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2557 มีจ านวนรวม 188 ราย ผู้ศึกษาใช้เป็นกลุ่มตัวอยา่งทั้งจ านวน

คอื  188 ราย   

  

เครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศกึษา เป็นลักษณะของแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยค้นควา้

และดัดแปลงจากหนังสือและเอกสารต่าง ๆ และบูรณาการจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  

ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Check List) หมายถึง ข้อมูลเฉพาะบุคคลของลูกค้า อันได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ หมายถึง สิ่งที่สนับสนุน



51 

หรือส่งเสริมให้เก ิดผลต่อสภาพทางจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจัยด้าน

คา่ตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน รายละเอียดของแบบสอบถาม ประกอบกับเครื่องช้ีวัดตัวแปรต่าง ๆ มีดังนี ้ 

 1. ตัวแปรอิสระ 

  สถำนภำพส่วนบุคคล 

 1. เพศ 

 2. อาย ุ

 3.  สถานภาพสมรส 

 4. ระดับการศึกษา 

 5. ต าแหนง่งาน 

 6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 7. ระดับเงนิเดือน 

 2. ตัวแปรต้น 

  1. ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ 

  2. ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 

  3. ด้านความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 

  4. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

  5. ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 

 3. ตัวแปรตำม 

  ขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและ

สหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

 

กำรสร้ำงเครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (กมลทิพย ์ไชยเสน, 2556) โดยได้

ด าเนินการตามขัน้ตอน ดังนี้ 

 1.  ศึกษาลักษณะ และวธิีการสร้างเครื่องมือแบบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 

 2. ศึกษาเอกสารงานวจิัยและแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

 3. ด าเนินการสร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
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 4. สร้างแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพือ่พจิารณาตรวจสอบแกไ้ข 

และปรับปรุงให้ถูกต้องเหมาะสม ตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 

 5. น าแบบสอบถามที่ไดป้รบัปรุง และเสนอตอ่ผู้เช่ียวชาญ เพื่อพจิารณาและตรวจสอบ

ความถูกต้อง และเที่ยงตรงตามเนือ้หาของแต่ละข้อค าถาม  

 ผลจากที่ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) พบว่า

ขอ้ค าถามนั้นมคีวามเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาหรือค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective 

congruence: IOC) อยู่ที่ระหว่าง 0.8–1 แสดงว่าข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับที่ค่าความเที่ยงตรง

เชิงเนือ้หาหรือคา่ IOC ก าหนดไว ้คอื 0.5–1 ถ้ามีค่าต่ ากวา่ 0.5 แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นควรปรับปรุง

หรือตัดทิง้ (พชิิต ฤทธิ์จรูญ, 2547) คา่ IOC เฉลี่ยทั้งฉบับ คอื 0.7017 โดยปัจจัยด้านค่าตอบแทน

และสวัสดิการ ได้ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.9666 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ได้ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.6491 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้ค่า IOC เฉลี่ย

รวมเท่ากับ 0.5185 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ได้ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.6761 

และปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้ค่า IOC เฉลี่ยรวมเท่ากับ 0.6984 

 6. ท าการปรับปรุง แก้ไข แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเป็นฉบับ

สมบูรณ์น าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่ง 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อน ามาวเิคราะห์นั้นผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม

ขัน้ตอน ดังต่อไปนี้ 

 1. ผู้ศึกษาได้ขอขอ้มูลและขออนุญาตจากหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งในการศึกษาครั้งนี ้

 2. ผู้ศึกษาท าการเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับจ านวนของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 3. เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จังหวัดพะเยา โดยผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลด้วยตนเอง 

 4. ตรวจสอบความสมบูรณ์ ครบถ้วนของแบบสอบถาม แล้วเก็บรวบรวมข้อมูล

ด าเนินการวเิคราะห์ต่อไป 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลเรยีบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้ท าการตรวจสอบความสมบูรณ ์ถูกตอ้ง

ของขอ้มูล และด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ มีขั้นตอน

ดังนี ้

 1. วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ซ่ึงเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ท าการวเิคราะห์ โดยการหาค่าร้อยละ (Percentage)  

 2. วเิคราะห์ขอ้มูล ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา ซ่ึงเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ท าการวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉลี่ย X  และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ตามหลักเกณฑ์การตีความของ ประคอง กรรณสูตร 

(2542, อ้างอิงใน กาญจนา โปทาว ีและคณะ, 2547, หน้า 41) โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน

ดังนี้ 

  คา่เฉลี่ยระหว่าง 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับที่มีผลต่อการตดัสนิใจมากที่สดุ 

  คา่เฉลี่ยระหว่าง 3.51 – 4.50  หมายถึง ระดับที่มีผลต่อการตดัสนิใจมาก 

  คา่เฉลี่ยระหว่าง 2.51 – 3.50 หมายถึง  ระดับที่มีผลต่อการตดัสนิใจปานกลาง 

  คา่เฉลี่ยระหว่าง 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับที่มีผลต่อการตดัสนิใจน้อย 

  คา่เฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับที่มีผลต่อการตดัสนิใจน้อยที่สดุ 

 



 

ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรปฏบิัติงำนของพนักงำน 

ระดับปฏิบัตกิำรของธนำคำรเพือ่กำรเกษตรและสหกรณ์กำรเกษตร 

จังหวัดพะเยำ 

 
รำชันย์ แก้วประภำ 

 
กำรศึกษำค้นคว้ำด้วยตนเองเสนอเป็นส่วนหนึง่ของกำรศึกษำ 

หลักสูตรปริญญำบรหิำรธุรกิจมหำบณัฑติ 

พฤษภำคม 2558 

ลิขสทิธิ์เป็นของมหำวิทยำลัยพะเยำ 



 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 

ระดับปฏิบัติกำรของธนำคำรเพื่อกำรเกษตรและสหกรณ์กำรเกษตร 

จังหวัดพะเยำ 

 
รำชันย์ แก้วประภำ 

 
กำรศึกษำค้นคว้ำด้วยตนเองเสนอเป็นส่วนหนึ่งของกำรศึกษำ 

หลักสูตรปริญญำบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต 

พฤษภำคม 2558 

ลิขสิทธิ์เป็นของมหำวิทยำลัยพะเยำ 



บทท่ี 4 

 

ผลการศึกษา 

 

 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา  มี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา  

 โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคาร

เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 188 ชุด ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่างวันที่ 31 ธันวาคม 

2557 ถึงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2558 ซ่ึงผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศึกษาขอ้มูล ดังนี้ 

 ตอนที ่1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 1 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

1. ชาย 

2. หญิง 

 

91 

97 

 

48.40 

51.60 

รวม 188 100.00 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

อายุ 

1. น้อยกวา่ 30 ป ี

2. 31 ปี – 39 ป ี

3. 40 ปี – 49 ป ี

4. 50 ปี ขึน้ไป 

 

35 

68 

62 

23 

 

18.60 

36.20 

33.0 

12.20 

รวม 188 100.00 

สถานภาพสมรส 

1. โสด 

2. สมรส 

3. หม้าย/หย่า/แยกกนัอยู ่

 

66 

115 

7 

 

35.10 

61.20 

3.70 

รวม 188 100.00 

ระดับการศึกษา 

1. ต่ ากวา่ปริญญาตร ี

2. ปริญญาตร ี

3. สงูกวา่ปริญญาตรี  

 

7 

165 

16 

 

3.70 

87.80 

8.50 

รวม 188 100.00 

ต าแหน่งงาน 

1. พนักงานระดบั 8 - 9 

2. พนักงานระดับ 4 - 7 

3. พนกังานระดับ 1 – 3 และพนกังานบริการ 1 - 3 

 

44 

142 

2 

 

23.40 

75.50 

1.10 

รวม 188 100.00 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

รายการ จ านวน ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 

1. 2 ปี – 4 ป ี

2. 5 ปี – 9 ป ี

3. 10 ปี – 14 ป ี

4. 15 ปี – 19 ปี 

5. 20 ปี – 24 ปี 

6. 25 ปี ขึน้ไป 

 

65 

26 

22 

25 

35 

15 

 

34.60 

13.80 

11.70 

13.30 

18.60 

8.00 

รวม 188 100.00 

ระดับเงนิเดือน 

1. น้อยกวา่ 10,000 บาท 

2. 10,000 บาท – 19,999 บาท 

3. 20,000 บาท – 29,999 บาท 

4. 30,000 บาท – 39,999 บาท 

5. 40,000 บาท – 49,999 บาท 

6. 50,000 บาท – 59,999 บาท 

7. 60,000 บาท – 69,999 บาท 

8. 70,000 บาท – 89,999 บาท 

9. 90,000 บาท ขึ้นไป 

 

1 

86 

23 

26 

30 

14 

5 

2 

1 

 

0.50 

45.70 

12.20 

13.80 

16.00 

7.40 

2.70 

1.10 

0.50 

รวม 188 100.00 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 

51.60 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 48.40  

 อายุของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง 31 ปี – 39 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.20 

รองลงมาคอื 40 ปี – 49 ปี คดิเป็นร้อยละ 33 น้อยกว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.60 และน้อย

ที่สุดคอื 50 ปี ขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 12.20  

 สถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 61.20 

รองลงมาคอื โสด คดิเป็นร้อยละ 35.10 และน้อยที่สุดคอื หมา้ย/หย่า/แยกกันอยู ่คดิเป็นร้อยละ 

3.70  
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X

 ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอยา่งมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อย

ละ 87.80 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.50 และน้อยที่สุดคือ ต่ ากว่า

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.70  

 ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในต าแหน่งพนักงานระดับ 4 – 7 มากที่สุด คิดเป็น

ร้อยละ 75.50 รองลงมาคือ พนักงานระดับ 8 – 9 คิดเป็นร้อยละ 23.40 และน้อยที่สุดคือ 

พนักงานระดับ 1 – 3 และพนักงานบริการ 1 – 3 คดิเป็นร้อยละ 1.10  

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง 2 ปี – 4 ปี มากที่สุด คิดเป็น

ร้อยละ 34.60 รองลงมาคือ 20 ปี – 24 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.60 5 ปี – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 

13.80 15 ปี – 19 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.30 10 ปี – 14 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.70 และน้อยที่สุดคือ 

25 ปี ขึน้ไป คดิเป็นร้อยละ 8  

 ระดับเงินเดือนของกลุ่มตัวอยา่งอยูใ่นช่วง 10,000 บาท – 19,999 บาท มากที่สุด คิด

เป็นร้อยละ 45.70 รองลงมาคอื 40,000 บาท – 49,999 บาท คดิเป็นร้อยละ 16 30,000 บาท 

– 39,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.80 20,000 บาท – 29,999 บาท คิดเป็นร้อยละ 12.20 

50,000 บาท – 59,999 บาท คดิเป็นร้อยละ 7.40 60,000 บาท – 69,999 บาท คิดเป็นร้อย

ละ 2.70 70,000 บาท – 89,999 บาท คดิเป็นร้อยละ 1.10 และน้อยที่สุดคือ 90,000 บาท ขึ้น

ไป คดิเป็นร้อยละ 0.50 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัด

พะเยา 

 

ตาราง 2 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบั

ปฏบิัติการ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. เงินเดือนและคา่ตอบแทนที่ไดร้ับเพยีงพอกับ

คา่ใช้จ่ายในสภาวะคา่ครองชีพในปัจจุบัน 

2.79 1.122 ปานกลาง 

2. เงินเดือน และคา่ตอบแทนที่ไดร้ับในปัจจุบนั

เป็นที่น่าพงึพอใจ 

2.85 1.036 ปานกลาง 
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X

ตาราง 2 (ต่อ) 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  S.D. ระดับความคดิเห็น 

3. เงนิเดือน และคา่ตอบแทนเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

2.69 1.056 ปานกลาง 

4. เงินเดือนและคา่ตอบแทนมีความเหมาะสมโดย

ไม่จ าเป็นต้องหารายได้เสริม 

2.61 1.047 ปานกลาง 

5. พนกังานมีความพงึพอใจในสิทธกิารเบิกจ่าย

คา่รักษาพยาบาล 

3.79 .963 มาก 

6. พนักงานไดร้ับความสะดวกสบายทกุครัง้เม่ือ

ใช้สิทธิสวสัดกิารการรกัษาพยาบาล 

3.89 .895 มาก 

7. สิทธกิารเบิกจ่ายตรงในการรกัษาพยาบาลท า

ให้พนักงานไม่ต้องส ารองการจ่ายเงิน 

3.65 1.105 มาก 

8. พนักงานพงึพอใจในสทิธิการเบิกจ่ายค่า

รักษาพยาบาลกับ พอ่ แม่ สามี ภรรยา และลกู

ได ้

2.64 1.1282 ปานกลาง 

9. เงินโบนัสประจ าปที าให้พนกังานมีก าลงัใจใน

การปฏิบัตงิาน  

4.09 .912 มาก 

10. การมีเงินบ าเหน็จหลงัเกษียณท าให้พนักงาน

รู้สึกม่ันคง  

3.81 .938 มาก 

11. การปรับขึน้เงนิเดือนมีความเหมาะสม  3.24 1.095 มาก 

รวม 3.28 .675 มาก 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ อยูใ่นระดับมาก (X = 3.28)  

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า เงินโบนัสประจ าปีท าให้ท่านมีก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ในระดับมาก 

(X = 4.09) รองลงมาได้แก่ พนักงานไดร้ับความสะดวกสบายทุกครั้งเม่ือใช้สิทธิสวสัดกิารการ

รักษาพยาบาล อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.89) การมีเงินบ าเหน็จหลังเกษียณท าให้พนกังานรู้สกึ

ม่ันคง อยู่ในระดับมาก (X  = 3.81) พนักงานมีความพึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่า
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X

รักษาพยาบาล อยู่ในระดับมาก (X = 3.79) สิทธิการเบิกจ่ายตรงในการรักษาพยาบาลท าให้

พนักงานไม่ต้องส ารองการจ่ายเงิน อยู่ในระดับมาก (X  = 3.65) การปรับขึน้เงินเดือนมีความ

เหมาะสม อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.24) เงินเดือน และคา่ตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบันเปน็ที่น่าพงึ

พอใจ อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 2.85) เงินเดือนและคา่ตอบแทนที่ไดร้ับเพยีงพอกับคา่ใช้จ่าย

ในสภาวะคา่ครองชีพในปัจจุบัน อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 2.79) เงินเดือน และค่าตอบแทน

เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

 (X  = 2.69) พนักงานพึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาลกับ พ่อ แม่ สามี ภรรยา 

และลูกได้ อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 2.64) และน้อยที่สุดคือ เงินเดือนและค่าตอบแทนมี

ความเหมาะสมโดยไม่จ าเป็นต้องหารายได้เสริม อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 2.61) 

 

ตาราง 3 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบั

ปฏบิัติการ ด้านความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ผู้บงัคับบัญชาให้ความไวว้างใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัตงิาน 

3.65 .777 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาคอยดูแลเอาใจใส่ และให้ความ

สนใจในชีวิตของผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.57 .846 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาคอยช่วยเหลือในโอกาสต่าง ๆ 

ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา  

3.59 .819 มาก 

4. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคดิเหน็และ

ขอ้เสนอแนะจากผู้ร่วมงาน 

3.73 .755 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ  

3.80 .759 มาก 

6. ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถ

ปรึกษาหารือ หรือขอค าแนะน าในเรื่องานและ

เรื่องส่วนตัวได้  

3.60 .825 มาก 

7. ผู้บังคับบัญชาให้ความยุติธรรมแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน อยา่งเท่าเทียมกัน  

3.64 .912 มาก 
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X

ตาราง 3 (ต่อ) 

ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา  S.D. ระดับความคดิเห็น 

8. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนนุ ส่งเสริม

ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคบับัญชาทุกคนอยา่ง

เหมาะสมและเท่าเทียมกนั  

3.69 .872 มาก 

9. พนักงานรูส้ึกม่ันคงที่ได้ท างานร่วมกับ

ผู้บังคับบัญชา  

3.66 .846 มาก 

10. พนักงานยดึผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอยา่งใน

การด าเนนิงานและการใช้ชีวิต  

3.51 .904 มาก 

รวม 3.65 .734 มาก 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยูใ่นระดับมาก (X = 3.65)  

 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พบวา่ ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ เป็นด้านที่มีผลต่อความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามมากที่สดุ อยูใ่นระดับมาก (X = 3.80) รองลงมาได้แก่ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง

ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู้ร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.73) ผู้บังคับบัญชาใหก้าร

สนับสนุน ส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ใต้บงัคับบัญชาทกุคนอยา่งเหมาะสมและเท่าเทียมกนั อยู่

ในระดับมาก (X  = 3.69) ท่านรู้สึกม่ันคงที่ได้ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 

(X = 3.66) ผู้บังคับบัญชาให้ความไวว้างใจผู้ใต้บงัคับบัญชาในการปฏิบตัิงาน อยูใ่นระดับมาก 

(X  = 3.65) ผู้บังคับบัญชาให้ความยุตธิรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน อยา่งเท่าเทียมกนั อยูใ่น

ระดับมาก (X  = 3.64) ผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ หรือขอค าแนะน าใน

เรื่องานและเรื่องส่วนตัวได้ อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.60) ผู้บังคับบัญชาคอยช่วยเหลือในโอกาส

ต่าง ๆ ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (X  = 3.59) 

ผู้บังคับบัญชาคอยดูแลเอาใจใส่ และให้ความสนใจในชีวิตของผู้ใต้บังคบับัญชา อยูใ่นระดับมาก 

(X  = 3.57) และน้อยที่สดุคอื พนกังานยดึผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอยา่งในการด าเนนิงานและ

การใช้ชีวิต อยูใ่นระดับมาก (X = 3.51) 
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ตาราง 4 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบั

ปฏบิัติการ ด้านความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
X  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ผู้ร่วมงานในหน่วยงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกัน

และกนัในการแก้ปัญหาของงานในหน้าที่  

3.97 .653 มาก 

2. พนักงานและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติในการ

แสดงความคดิเหน็และรบัฟังเหตุผลซ่ึงกันและกนั  

4.01 .686 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเปน็อยา่งด ี 

3.96 .689 มาก 

4. ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในกรณีทีเ่พื่อน

ร่วมงานไดร้ับความเดือดร้อน 

4.01 .682 มาก 

5. พนกังานได้มีโอกาสพบปะสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพเิศษต่าง ๆ  

3.79 .839 มาก 

6. เพื่อนร่วมงานยนิดสีละเวลาให้พนกังานเสมอ

เม่ือพนักงานต้องการ  

3.79 .749 มาก 

7. เพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดดี้วยความจรงิใจ

ทุกครั้ง เม่ือพนกังานประสบความส าเรจ็ 

3.94 .736 มาก 

8. เพื่อนร่วมงานของท่านไม่เคยเอารดัเอาเปรียบ

พนักงาน หรือท าให้รูส้ึกวา่โดนทอดทิง้  

3.88 .732 มาก 

9. พนักงานมีความสุขเม่ือได้ท างานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงานทกุคน  

4.02 .690 มาก 

รวม 3.93 .625 มาก 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดับมาก (X = 3.93)  

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนักงานมีความสุขเม่ือได้ท างานร่วมกับ

เพื่อนร่วมงานทุกคน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ใน

ระดับมาก (X  = 4.02) รองลงมาไดแ้ก ่พนกังานและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติในการแสดงความ

คิดเห็นและรับฟังเหตุผลซ่ึงกันและกัน และผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในกรณีที่เพื่อน

ร่วมงานได้รับความเดือดร้อน อยู่ในระดับมากเท่ากัน (X  = 4.01) ผู้ร่วมงานในหน่วยงานให้
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ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในการแก้ปัญหาของงานในหน้าที่  อยู่ในระดับมาก (X  = 3.97) 

เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  อยู่ในระดับมาก (X  = 3.96) 

เพื่อนร่วมงานแสดงความยนิดีด้วยความจริงใจทุกครั้ง เม่ือพนักงานประสบความส าเร็จ อยูใ่น

ระดับมาก (X  = 3.94) เพื่อนร่วมงานของพนกังานไม่เคยเอารัดเอาเปรียบท่าน หรือท าให้รูส้ึก

ว่าโดนทอดทิ้ง อยู่ในระดับมาก (X  = 3.88) และน้อยที่สุดคือ พนักงานได้มีโอกาสพบปะ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพเิศษต่าง ๆ และเพื่อนร่วมงานยนิดีสละ

เวลาให้พนกังานเสมอเม่ือท่านต้องการ อยูใ่นระดับมากเท่ากัน (X  = 3.79) 

 

ตาราง 5 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบั

ปฏบิัติการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
X  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. สถานที่ท างานของท่านมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย  

3.79 .765 มาก 

2. ห้องท างานมีความเหมาะสม เช่น สถานที่ 

ขนาด แสงสวา่ง อุณหภูมิ และการถ่ายเทของ

อากาศ เป็นต้น  

3.67 .876 มาก 

3. มีห้องน้ าและสถานทีร่ับประทานอาหารที่

สะอาดถกูสุขลกัษณะ 

3.60 .824 มาก 

4. มีห้องพัก และห้องปฏิบัตศิาสนกิจที่เป็น

ส่วนตัว 

3.38 .982 ปานกลาง 

5. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ในการท างาน

อยา่งพอเพยีงและสะดวกสบาย  

3.77 .743 มาก 

6. บรรยากาศทั้งภายในและภายนอกสถานที่

ท างาน มีความร่มรื่น และสงบ ไม่วุ่นวาย  

3.68 .812 มาก 

7. พนักงานรู้สกึผ่อนคลายทุกครั้งเมื่ออยูท่ี่

ท างาน  

3.49 .843 ปานกลาง 

8. ที่ท างานท าให้ทา่นรู้สกึสะดวกสบาย และ

ปลอดภัย  

3.71 .789 มาก 

รวม 3.64 .682 มาก 
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 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.64)  

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบวา่ สถานที่ท างานของท่านมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย เปน็ด้านที่มีผลต่อความคดิเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถามมากทีสุ่ด อยูใ่นระดับ

มาก (X  = 3.79) รองลงมาได้แก่ มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ในการท างานอย่างพอเพียง

และสะดวกสบาย อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.77) ที่ท างานท าให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบาย และ

ปลอดภัย อยู่ในระดับมาก (X  = 3.71) บรรยากาศทั้งภายในและภายนอกสถานที่ท างาน มี

ความร่มรื่น และสงบ ไม่วุ่นวาย อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.68) ห้องท างานมีความเหมาะสม เช่น 

สถานที ่ขนาด แสงสวา่ง อุณหภูมิ และการถ่ายเทของอากาศ เป็นต้น อยูใ่นระดับมาก (X  = 

3.67) มีห้องน้ าและสถานที่รับประทานอาหารทีส่ะอาดถูกสุขลกัษณะ อยูใ่นระดบัมาก (X  = 

3.60) พนักงานรูส้ึกผ่อนคลายทุกครั้งเมื่ออยูท่ี่ท างาน อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 3.49) และ

นอ้ยที่สุดคอื มีห้องพกั และห้องปฏิบัติศาสนกจิที่เปน็ส่วนตัว อยูใ่นระดับปานกลาง (X = 3.38) 

 

ตาราง 6 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏบิัตงิานของพนักงานระดบั

ปฏบิัติการ ด้านการบริหารผลการปฏบิัติงาน 

ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
X  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ความโปร่งใสของกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

3.56 .789 มาก 

2. ความเป็นธรรมของกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน  

3.52 .811 มาก 

3. ความเป็นธรรมของผลการประเมินที่พนกังาน

ได้รับเมื่อเทียบบุคลากรที่ท างานในต าแหน่ง

เดียวกนั ใน ธ.ก.ส.   

3.55 .796 มาก 

4. ความคงเส้นคงวา/เท่าเทียมกนั ของการน า

กระบวนการนีไ้ปใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  

3.52 .804 มาก 

5. ความถกูต้อง/แม่นย า ของขอ้มูลที่น ามาใช้ใน

การประเมินฯ 

3.52 .777 มาก 

6. ความเหมาะสมของผลการประเมินที่พนกังาน

ได้รับเม่ือเทียบกับความทุ่มเทให้กบังานของพนกังาน  

3.48 .804 ปานกลาง 



64 

ตาราง 6 (ต่อ) 

ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 
X  S.D. ระดับความคดิเห็น 

7. ความเหมาะสมของผลการประเมินที่ไดร้ับเม่ือ

เทียบกับความส าเรจ็ของงานที่พนกังานท า 

3.51 .811 มาก 

8. การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการก าหนด

หลักเกณฑ์การประเมิน  

3.53 .763 มาก 

9. ความยุติธรรมโดยรวมของการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด  

3.53 .824 มาก 

รวม 3.52 .725 มาก 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.52)  

 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน พบว่า ความโปร่งใสของกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงาน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยูใ่นระดับ

มาก (X  = 3.56) รองลงมาไดแ้ก่ ความเปน็ธรรมของผลการประเมินที่พนกังานได้รบัเม่ือเทียบ

บุคลากรที่ท างานในต าแหน่งเดียวกัน ใน ธ.ก.ส. อยู่ในระดับมาก (X  = 3.55) การมีส่วนร่วม

ของบุคลากรในการก าหนดหลกัเกณฑก์ารประเมิน และความยุติธรรมโดยรวมของการบรหิาร

ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด อยู่ในระดับมากเท่ากัน (X  = 3.53) ความเป็นธรรมของ

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ความคงเสน้คงวา/เท่าเทยีมกนั ของการน ากระบวนการ

นี้ไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และความถูกต้อง/แม่นย า ของข้อมูลที่

น ามาใช้ในการประเมินฯ อยู่ในระดับมากเท่ากัน (X  = 3.52) ความเหมาะสมของผลการ

ประเมินที่ไดร้ับเม่ือเทียบกับความส าเรจ็ของงานทีฉ่ันท า อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.51) และน้อย

ที่สุดคอื ความเหมาะสมของผลการประเมินที่พนกังานได้รับเมื่อเทียบกับความทุ่มเทใหก้ับงาน

ของพนักงาน อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 3.48) 
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ตาราง 7 ภาพรวมระดบัปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลงัใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ 

ขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัตงิาน 
X  S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดกิาร 3.28 .675 มาก 

2. ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 3.65 .734 มาก 

3. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.93 .625 มาก 

4. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.64 .682 มาก 

5. ด้านการบริหารผลการปฏิบตัิงาน 3.52 .725 มาก 

รวม 3.60 .507 มาก 

 

 จากผลการศึกษา พบว่า ภาพรวมของระดับที่ มีผลต่อความคิดเห็น ผู้ตอบ

แบบสอบถามด้านขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.60)  

 สภาพขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.93) 

รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  อยู่ในระดับมาก (X = 3.65) ด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.64) ด้านการบรหิารผลการปฏิบัตงิาน 

อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.52) และน้อยที่สุดคือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง (X  = 3.28) 

  

 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา ได้เก็บ

รวบรวมขอ้มูลและแสดงผลการศึกษาโดยใช้ขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถามจ านวน 188 ชุด 

และขอ้มูลที่ได้น ามาวเิคราะห์และแปลผลโดยการแบ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเปน็ 2 ตอน 

สามารถสรุปผลการศกึษาไดด้ังนี ้

 

สรุปผลการศึกษา 

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 

51.60 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 48.40 อายุของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง 31 ปี – 39 ปี มาก

ที่สุด คดิเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมาคอื 40 ปี – 49 ปี คดิเป็นร้อยละ 33 และน้อยที่สุดคอื 50 

ปี ขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 12.20 สถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพสมรสมากที่สุด 

คดิเป็นร้อยละ 61.20 รองลงมาคือ โสด คิดเป็นร้อยละ 35.10 และน้อยที่สุดคือ หม้าย/หย่า/

แยกกันอยู ่คดิเป็นร้อยละ 3.70 ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอยา่งมีระดับการศึกษาปริญญาตรี

มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 87.80 รองลงมาคอื สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.50 และน้อย

ที่สุดคอื ต่ ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.70 ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในต าแหน่ง

พนักงานระดับ 4 – 7 มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 75.50 รองลงมาคือ พนักงานระดับ 8 – 9 คิด

เป็นร้อยละ 23.40 และน้อยที่สุดคอื พนักงานระดับ 1 – 3 และพนักงานบริการ 1 – 3 คิดเป็น

ร้อยละ 1.10 เท่ากัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในช่วง 2 ปี – 4 ปี มาก

ที่สุด คดิเป็นร้อยละ 34.60 รองลงมาคอื 20 ปี – 24 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.60 และน้อยที่สุดคือ 

25 ปี ขึ้นไป คดิเป็นร้อยละ 8 ระดับเงินเดือนของกลุม่ตัวอยา่งอยูใ่นช่วง 10,000 บาท – 19,999 

บาท มากที่สุด คดิเป็นร้อยละ 45.70 รองลงมาคอื 40,000 บาท – 49,999 บาท คดิเป็นร้อยละ 

16 และน้อยที่สุดคอื 90,000 บาท ขึ้นไป คดิเป็นร้อยละ 0.50 
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 ตอนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

จังหวัดพะเยา 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

สามารถสรุปผลการศึกษา ได้ดังนี้ 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามสภาพขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบตัิงาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.60) พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็น

ด้านที่มีผลต่อความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ในระดับมาก (X  = 3.93) 

รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก (X  = 3.65) และน้อย

ที่สุดคอื ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 3.28)  

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดกิาร อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.28) พบว่า เงินโบนัสประจ าปีท าให้พนักงานมีก าลังใจใน

การปฏิบัติงาน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยูใ่นระดับ

มาก (X  = 4.09) รองลงมาได้แก่ พนักงานได้รับความสะดวกสบายทุกครั้งเมื่อใช้สิทธิ

สวัสดิการการรักษาพยาบาล อยู่ในระดับมาก (X  = 3.89) และน้อยที่สุดคือ เงินเดือนและ

คา่ตอบแทนมีความเหมาะสมโดยไม่จ าเป็นต้องหารายได้เสริม อยูใ่นระดับปานกลาง (X  = 2.61) 

 ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.65) พบว่า ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ เป็นด้านที่มีผลต่อความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามมากที่สดุ อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.80) รองลงมาได้แก่ ผู้บงัคับบัญชายอมรับฟัง

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงาน  อยู่ในระดับมาก (X  = 3.73) และน้อยทีสุ่ดคอื 

พนกังานยดึผู้บงัคับบญัชาเปน็แบบอยา่งในการด าเนนิงานและการใช้ชีวิต อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.51) 

 ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.93) พบว่า พนักงานมีความสุขเม่ือได้ท างานร่วมกับ

เพื่อนร่วมงานทุกคน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ใน

ระดับมาก (X  = 4.02) รองลงมาได้แก่ พนกังานและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติในการแสดงความ
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คิดเห็นและรับฟังเหตุผลซ่ึงกันและกัน และผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในกรณีที่เพื่อน

ร่วมงานไดร้ับความเดือดร้อน อยูใ่นระดับมากเท่ากัน (X  = 4.01) และน้อยที่สดุคอื พนกังานได้

มีโอกาสพบปะสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษต่าง ๆ และเพื่อน

ร่วมงานยนิดสีละเวลาให้พนักงานเสมอเม่ือพนกังานต้องการ อยูใ่นระดบัมากเท่ากัน (X = 3.79) 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน อยูใ่นระดับมาก (X  = 3.64) พบว่า สถานที่ท างานของพนกังานมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย เปน็ด้านที่มีผลต่อความคดิเหน็ของผู้ตอบแบบสอบถามมากทีสุ่ด อยูใ่นระดับ

มาก (X  = 3.79) รองลงมาได้แก่ มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ในการท างานอย่างพอเพียง

และสะดวกสบาย อยู่ในระดับมาก (X  = 3.77) และน้อยที่สุดคือ มีห้องพัก และห้องปฏิบัติ

ศาสนกิจที่เปน็ส่วนตัว อยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.38)  

 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 ภาพรวมของระดับที่มีผลต่อความคดิเห็นผู้ตอบแบบสอบถามด้านการบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (X  = 3.52) พบว่า ความโปรง่ใสของกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นด้านที่มีผลต่อความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด อยู่ในระดับมาก 

(X = 3.56) รองลงมาไดแ้ก่ ความเปน็ธรรมของผลการประเมินที่ท่านไดร้ับเม่ือเทียบบุคลากรที่

ท างานในต าแหน่งเดียวกัน ใน ธ.ก.ส. อยู่ในระดับมาก (X  = 3.55) และน้อยที่สุดคือ ความ

เหมาะสมของผลการประเมินที่พนกังานไดร้ับเม่ือเทียบกบัความทุ่มเทให้กับงานของฉนั อยูใ่น

ระดับปานกลาง (X  = 3.48) 

 

อภปิรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

สามารถอภิปรายผลการวจิัยโดยใช้แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 

 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ เงินโบนัสประจ าปีท าให้พนักงานมีก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ พนักงานได้รับความสะดวกสบายทุกครั้งเม่ือใช้สิทธิสวัสดิการการ

รักษาพยาบาล และค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนมีความเหมาะสมโดยไม่

จ าเป็นต้องหารายได้เสริม อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับเงินโบนัสประจ าปีท าให้
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พนักงานมีก าลังใจในการปฏิบัติงาน และพนักงานมีความคดิเห็นวา่เงินเดือนและคา่ตอบแทนไม่

มีความเหมาะสม พนักงานต้องหารายได้เสริมอื่น เพื่อให้เพียงพอกับค่าใช้จ่าย ดังนั้นทาง

ผู้บริหารควรพิจารณาถึงค่าตอบแทนของพนักงานในหลาย ๆ ด้าน เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าเล่า

เรียนบุตร คา่เช่าบ้าน ซ่ึงสอดคล้องกับ โศรตรีย์ จุฑานนท์ (2546) ได้กล่าวไว้ว่า หากพนักงาน

ได้รับค่าตอบแทนด้วยความเหมาะสมและเป็นธรรมจะส่งผลต่อประสิทธภิาพในการท างานและ

ท าให้มีระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ในขณะเดียวกันหากพนักงาน

รู้สึกวา่รายได้และสวัสดิการที่เขาได้รับไม่เพียงพอ หรือไม่สะท้อนความจริงระหว่างรายได้กับ

ปริมาณงาน ความสามารถ และความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ยอ่มส่งผลต่อประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานและการด ารงชีวิตของพนักงาน 

 ด้านความสมัพันธ์กบัผู้บงัคบับัญชา 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก เม่ือ

พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ รองลงมาคือ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง

ความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู้ร่วมงาน และคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ พนักงานยึดผู้บังคับบัญชา

เป็นแบบอยา่งในการด าเนินงานและการใช้ชีวิต อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการที่

ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ และ

พนักงานมีความคดิเห็นว่าไม่ควรยึดผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างในการด าเนินงานและการใช้

ชีวิต  ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรปฏิบัติตนให้ เป็นแบบอย่างที่ดี ในการด าเนิน ชีวิตของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ด้านความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 จากการศึกษาพบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก เม่ือ

พจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ขอ้ที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด พนักงานมีความสุขเม่ือได้ท างานร่วมกับเพื่อน

ร่วมงานทุกคน รองลงมาคอื พนักงานและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติในการแสดงความคดิเห็นและ

รับฟังเหตุผลซ่ึงกันและกัน และผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในกรณีที่เพื่อนร่วมงานได้รับ

ความเดือดร้อน และคา่เฉลี่ยต่ าสุด คอื พนักงานได้มีโอกาสพบปะสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานนอก

เวลางานหรือในโอกาสพเิศษต่าง ๆ และเพื่อนร่วมงานยินดีสละเวลาให้ท่านเสมอเม่ือพนักงาน

ต้องการ อธิบายได้ว่า พนักงานให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม และพนักงานมีความ

คดิเห็นวา่พนักงานไม่มีโอกาสพบปะสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ

ต่าง ๆ และเพื่อนร่วมงานไม่มีให้เม่ือพนักงานต้องการ ดังนั้นทางผู้บริหารควรจัดกิจกรรมให้

พนักงานได้พบปะสังสรรคก์นั เช่น งานปีใหม ่งานเลีย้งเนื่องในโอกาสพเิศษ โอกาสส าคัญต่าง ๆ 
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เพื่อให้พนักงานได้พูดคุย และท าความสนิทสนมกัน เพื่อส่งเสริมประสิทธภิาพในการท างานให้ดี

ยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับ นริศชา ภู่กลีบ (2555) ได้กล่าวไวว้า่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็น

สิ่งจ าเป็นและมีความส าคัญไม่น้อยไปกวา่ความสามารถของตนเอง น้อยคนที่สามารถท างานให้

ประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณา

เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานที่ท างานของพนักงานมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย เป็นด้านที่มีผลต่อความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด รองลงมา

คอื วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ในการท างานอย่างพอเพียงและสะดวกสบาย และค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด คือ มีห้องพัก และห้องปฏิบัติศาสนกิจที่ เป็นส่วนตัว  อธิบายได้ว่า พนักงานให้

ความส าคัญกับคอื สถานที่ท างานมีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และพนักงานมีความ

คดิเห็นวา่ควรมีห้องพัก และห้องปฏิบัติศาสนกิจที่เป็นส่วนตัว ดังนั้นทางผู้บริหารควรพิจารณา

ถึงการจัดสถานที่ส าหรับพักผ่อนให้กับพนักงานในช่วงเวลาพัก และควรจัดสรรงบประมาณที่

เกี่ยวข้อง เช่น กาแฟ อาหารว่าง พร้อมกับจัดห้องปฏิบัติศาสนกิจที่มีความเหมาะสม เพื่อ

อ านวยความสะดวกให้กับพนักงานได้ปฏิบัติศาสนกิจ  

 ด้านการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาพบวา่ ด้านการบริหารผลการปฏิบัตงิาน อยูใ่นระดับมาก เม่ือพจิารณา

เป็นรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความโปร่งใสของกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน รองลงมาคอื ความเป็นธรรมของผลการประเมินที่พนักงานได้รับเม่ือเทียบบุคลากร

ที่ท างานในต าแหน่งเดียวกัน ใน ธ.ก.ส. และค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ความเหมาะสมของผลการ

ประเมินที่พนักงานได้รับเมื่อเทียบกับความทุ่มเทให้กับงานของพนักงาน อธิบายได้ว่า พนักงาน

ให้ความส าคัญกับความโปร่งใสของกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และพนักงานมี

ความคดิเห็นวา่ผลการประเมินที่พนักงานได้รับเมื่อเทียบกับความทุ่มเทให้กับงานของพนักงาน

ไม่มีความเหมาะสม ดังนั้นทางผู้บริหารควรพิจารณาถึงผลการประเมินการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกับผลงานของพนักงาน 
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ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 

 จากผลการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบตัิการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร จังหวัดพะเยา มี

ขอ้เสนอแนะที่จะน าผลการศกึษาไปใช้ประโยชน ์ดงันี ้

 1. การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา พบว่า 

พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากการมีสัมพันธ์

ที่ดีระหว่างกันย่อมท าให้การท างานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและประสบความส าเร็จได้

โดยง่าย ดั้งนั้นทางผู้บริหารควรจดักจิกรรมเพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์กันในองคก์ร และส่งเสริม

ให้มีการท างานเป็นทีม (Team work) 

 2. การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา พบว่า 

พนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการในด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการ สืบเนื่องมาจากภาวะทาง

เศรษฐกิจในปัจจุบันท าให้ค่าครองชีพสูงขึ้น  ดังนั้นผู้บริหารจึงควรหาแนวทางพัฒนาหรือ

ปรับปรุงในส่วนของคา่ตอบแทนของพนักงาน เช่น คา่ล่วงเวลา คา่เล่าเรียนบุตร คา่เช่าบ้าน เพื่อ

เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานให้ดียิ่งขึ้น  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา ในครั้งนี้มี

ขอ้เสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไปดังนี้ 

 1. ควรศึกษาทัศนคติของประชาชนที่มีต่อปัจจัยที่มีผลต่อธนาคารเพื่อการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา  

 2. ควรท าการวิจัยเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานของธนาคารอื่น  หรือกลุ ่มเป้าหมายอื่น  กับธนาคาร เพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร เพื่อพัฒนาไปสู่การวเิคราะห์เชิงปริมาณในแนวลึกต่อไป 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



73 

บรรณานุกรม 

 

กฤตาภร ณ นคร. (2556). เคล็ดลับในการสร้างก าลังใจในการท างาน.  

 สืบคน้เม่ือ 28 มกราคม 2558, จาก http://www.callcentermaster.com/People/ 

 5-tip-Call-Center Motivation.html 

กานดา จันทร์แย้ม. (2546). จิตวิทยาอุตสาหกรรมเบื้องต้น. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์. 

เกรกิชัย เกิดสม. (2546). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน  

 บริษัทปูนซีเมนต์นครหลวง จ ากัด (มหาชน). ปัญหาพิเศษ รป.ม.  

 (การบริหารทั่วไป), มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

ไกรสฤษฎ์ จันทร์แช่มช้อย. (2551). ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างานของ 

 พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  

 ในจังหวัดเชียงใหม่. การคน้คว้าอิสระ บธ.ม., มหาวทิยาลัยเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ขนิษฐา วัฒนโอฬารนนท์. (2545). ปัจจัยท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ 

 ข้าราชการและลูกจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี. ปัญหาพเิศษ รป.ม.  

 (การบริหารทั่วไป), มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

คอตเลอร์, ฟลิลิป. (2546).หลักการตลาด ฉบบัมาตรฐาน. (วารุณี ตันติวงศ์วาณิช,  

 นิภา นิรุตตกิุล, สนุทร ีเหล่าพัดจนั, พรพรหม พรหมเพศ, นิตยา งามแดน,  

 จุฑามาศ ทวไีพบลูยว์งษ์, ผู้แปล). กรุงเทพฯ: เพยีร์สนั เอ็ดดูเคช่ัน อินโดไชน่า.  

 (ต้นฉบับภาษาอังกฤษ พมิพ ์ค.ศ. 2003) 

จินดาลกัษณ์ วัฒนสินธุ์. (2534). การบริหารเงินเดือนและค่าจ้าง. กรุงเทพฯ:  

 สถาบันบณัฑติพัฒนบรหิารศาสตร์. 

ณัฎฐพันธ ์เขจรนันท์. (2541). การจัดการทรัพยากรบคุคล. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ ์

 มหาวิทยาลัย. 

ธงชัย สันติวงษ์. (2535). องค์การและการบรหิาร : การศึกษาการจัดการแผนใหม่.  

 กรุงเทพฯ. ไทยวัฒนาพานิช. 

ธงชัย สันติวงษ์. (2540). พฤติกรรมผู้บริโภคทางการตลาด (พมิพค์รัง้ที่ 9). กรุงเทพฯ:  

 ไทยวัฒนาพาณิช. 

นริศชา ภู่กลีบ. (2555). การท างานเป็นทีม. สืบคน้เม่ือ 17 กรกฎาคม 2557,  

 จาก http://www.ldd.go.th/web_psd/knowledge/knowledge/2555/sarei24.pdf 



74 

นุชลี โพธิวรากร. (2549). พฤติกรรมผู้น า ความพึงพอใจในการท างานและขวัญก าลังใจ 

 ในการท างานของพนักงานบริษัทหลักทรัพย์ ย่านถนนราชด าร ิ 

 กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ กศ.ม., มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ, กรุงเทพฯ. 

บุญเสริม รวมทรัพย์. (2542). ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจของพนักงาน 

 ธนาคารกสกิรไทย สาขาในเขตจังหวัดสระแก้ว. ปัญหาพิเศษ  

 รป.ม. (นโยบายสาธารณะ), มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี. 

ปฐมไท ทณิรตัน์. (2556). ปัจจัยในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน 

 ฝ่ายปฏิบัติการเครดิตธนาคาร กสิกรไทย ส านักงานใหญ่. การคน้คว้าอิสระ  

 รป.ม., สถาบันรัชต์ภาคย์, กรุงเทพฯ. 

ประยูร ทองสุวรรณ. (2530). มนุษยสัมพันธ์กับการท างาน. ม.ป.ท. 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์. (2547). จิตวิทยาการบรหิารงานบุคคล (พมิพค์รั้งที ่7). กรุงเทพฯ:  

 พมิพด์ี. 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย.์ (2557). แผนธุรกจิ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ปบีัญชี 2557. กรุงเทพฯ:  

 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร. 

พงศ์ หรดาล. (2545). จิตวิทยาอุตสาหกรรม (พมิพค์รั้งที่ 7). กรุงเทพฯ: ม.ป.ท.  

ราชบัณฑิตยสถาน. (2542). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน. กรุงเทพฯ:  

 อักษรเจริญทัศน์. 

พรนพ พกุกะพนัธุ์. (2544). ภาวะผู้น าและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: จามจุรโีปรดักท์. 

พรรณทิวา วรรณพฤกษ์. (2553). การสร้างความสมัพันธ์กับผูบ้ังคบับัญชา.  

 สืบคน้เม่ือ 8 กรกฎาคม 2557, จาก https://www.l3nr.org/posts/378114 
พมิลพรรณ เช้ือบางแก้ว. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ:  

 ธีระฟลี์มและไซเทก็ซ์. 

ลัดดา ศรสุวรรณ์. (2556). ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดอุตรดิตถ์.  

 วารสารบัณฑิตศึกษา, 10(49), 105-110. 

ระวัง เนตรโพธิแ์ก้ว. (2542). องค์การและการจัดการ Organization and Management  

 (พมิพค์รั้งที่ 9). กรุงเทพฯ: พทิักษ์อักษร. 

 

 



75 

วัฒนา มหิพันธ์. (2544). ขวัญและก าลงัใจในการปฏบิัติหน้าท่ีของข้าราชการ 

 สารวัตรทหารบกชั้นประทวน สังกัดกองร้อยทหารสารวัตร มณฑลทหารบก 

 ท่ี 14. วิทยานิพนธ ์รป.ม. (นโยบายสาธารณะ), มหาวิทยาลัยบูรพา, ชลบุรี 

วทิยา ด่านธ ารงกลู. (2546). การบริหาร = Management (พมิพค์รั้งที่ 1). กรุงเทพฯ:  

 เธิร์ดเวฟ เอ็ดดเูคช่ัน. 

วทิยา ตันติเสวี. (2555). ความหมายและขอบเขตของค าว่า “สวัสดิการ”.  

 สืบคน้เม่ือ 27 กันยายน 2557, จาก http://thaigoodview.com/node/124867 

ศิริพร พงศศ์รีโรจน์. (2540). องค์การและการจัดการ. กรงุเทพฯ: ส านักวชิาการ,  

 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย.์ 

ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์. (2555). ภาวะผู้น าท่ีมีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ . การค้นคว้าอิสระ  

 บธ.ม. (การจัดการทั่วไป), มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ปทุมธานี. 

ศิริวรรณ เสรรีัตน ์และสมชาย หิรัญกิตติ. (2550). การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. 

 กรุงเทพฯ: ธีระฟลิ์มและไซแทก็ซ์ 

โศรตรีย์ จฑุานนท์. (2546). เอกสารประกอบการสอนวิชาระบบบริหารราชการไทย.  

 อุตรดติถ:์ สถาบนัราชภัฏอุตรดติถ์. 

สมคดิ บางโม. (2546). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: จูนพับลิชช่ิง. 

สิริอร วชิชาวุธ. (2544). จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเบื้องต้น. กรงุเทพฯ. ส านักพมิพ ์

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์

สิริอร วชิชาวุธ. (2554). จิตวิทยาการเรียนรู้. กรุงเทพฯ: ส านักพมิพ ์

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

เสนาะ ติเยาว.์ (2545). การบรหิารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: โรงพมิพม์หาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

Herzberg, Frederick, Bernarol and Synderman, Barbara Bloch. (1959). The Motivation  

 to Work. New York: John Wiley and Sons. 

Maslow, Abraham. H. 1954. Motivation and personality. New York: Haper & Brothers. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 

ภาคผนวก ก  แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  

จังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร จังหวัดพะเยา ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ/ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา/

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน/และสภาพแวดล้อมในการท างาน/การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

 2. แบบสอบถามนี้มี 2 ตอน ประกอบด้วย 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดพะเยา 

 

                                                                            นายราชันย์ แก้วประภา 

                                                                   นิสติหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

                                                                              มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าใส่เครื่องหมาย  ลงใน (  ) หน้าค าตอบที่ท่านเลือก ที่ตรงกับความเป็นจริง

เกี่ยวกับตัวท่าน ดังตอ่ไปนี้ 

  

1. เพศ    

(  ) 1. ชาย    (  ) 2. หญิง 

2. อายุ    

(  ) 1. น้อยกว่า 30 ปี   (  ) 2. 31 – 39 ป ี

 (  ) 3. 40 – 49 ปี   (  ) 4. ตั้งแต ่50 ปี ขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส  

(  ) 1. โสด     

(  ) 2. สมรส 

(  ) 3. หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศกึษา   

(  ) 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  (  ) 2. ปริญญาตรี 

(  ) 3. สูงกว่าปริญญาตรี  

5. ต าแหน่งงาน   

(  ) 1. พนักงานระดับ 8-9  (  ) 2. พนักงานระดับ 4-7  

(  ) 3. พนักงานระดับ 1-3 และพนักงานบริการ 1-3 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

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

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

(  ) 5. 20 ปี – 24 ปี   (  ) 5. 20 ปี – 24 ปี 

(  ) 6. 25 ปี ขึ้นไป  
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6. ระดับเงินเดือน  

(  ) 1. น้อยกว่า 10,000 บาท  (  ) 2. 10,000 บาท – 19,999 บาท 

(  ) 3. 20,000 บาท – 29,999 บาท (  ) 4. 30,000 บาท – 39,999 บาท 

(  ) 5. 40,000 บาท – 49,999 บาท (  ) 6. 50,000 บาท – 59,999 บาท 

(  ) 7. 60,000 บาท – 69,999 บาท (  ) 8. 70,000 บาท – 89,999 บาท 

(  ) 9. 90,000 บาท ขึ้นไป 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัด

พะเยา 

 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องซึ่งแสดงถึงระดับความคิดเห็นของท่านที่ส่งผลต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานในแต่ละปัจจัย ท่านให้ความส าคัญในแต่ละข้อตอ่ไปนีอ้ย่างไร 

 

รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. เงนิเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับ

ค่าใช้จ่ายในสภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน 

     

2. เงนิเดือน และค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน

เป็นที่น่าพึงพอใจ 

     

3. เงนิเดือน และค่าตอบแทนเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

     

4. เงนิเดือนและค่าตอบแทนมคีวามเหมาะสมโดย

ไม่จ าเป็นต้องหารายได้เสริม 

     

5. ท่านมคีวามพึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่า

รักษาพยาบาล 
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รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

6. ท่านได้รับความสะดวกสบายทุกครั้งเมื่อใช้

สิทธิสวัสดิการการรักษาพยาบาล 

     

7. สิทธิการเบิกจ่ายตรงในการรักษาพยาบาลท า

ให้ท่านไม่ต้องส ารองการจ่ายเงนิ 

     

8. ท่านพึงพอใจในสิทธิการเบิกจ่ายค่า

รักษาพยาบาลกับ พ่อ แม่ สามี ภรรยา และลูก

ได้ 

     

9. เงนิโบนัสประจ าปีท าให้ท่านมกี าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน  

     

10. การมเีงินบ าเหน็จหลังเกษียณท าให้ท่านรู้สกึ

มั่นคง  

     

11. การปรับขึน้เงินเดือนมคีวามเหมาะสม       

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

12. ผูบ้ังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

     

13. ผูบ้ังคับบัญชาคอยดูแลเอาใจใส่ และให้ความ

สนใจในชีวติของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

14. ผูบ้ังคับบัญชาคอยช่วยเหลอืในโอกาสต่าง ๆ 

ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชา  

     

15. ผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากผู้รว่มงาน 

     

16. ผูบ้ังคับบัญชาให้เกียรติและเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาท างานจนเต็มความสามารถ  

     

17. ผูบ้ังคับบัญชาเป็นบุคคลที่สามารถ

ปรึกษาหารอื หรอืขอค าแนะน าในเรื่องานและ

เรื่องส่วนตัวได้  
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รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

18. ผูบ้ังคับบัญชาให้ความยุติธรรมแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน อย่างเท่าเทียมกัน  

     

19. ผูบ้ังคับบัญชาให้การสนับสนุน สง่เสริม

ความก้าวหน้าของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่าง

เหมาะสมและเท่าเทียมกัน  

     

20. ท่านรูส้ึกมั่นคงที่ได้ท างานรว่มกับ

ผูบ้ังคับบัญชา  

     

21. ท่านยึดผูบ้ังคับบัญชาเป็นแบบอย่างในการ

ด าเนนิงานและการใช้ชีวติ  

     

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

22. ผูร้่วมงานในหน่วยงานใหค้วามช่วยเหลือซึ่ง

กันและกันในการแก้ปัญหาของงานในหน้าที่ 

     

23. ท่านและเพื่อนร่วมงานให้เกียรติในการแสดง

ความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน  

     

24. เพื่อนรว่มงานให้ความร่วมมอืในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างด ี 

     

25. ผูร้่วมงานให้ความช่วยเหลือกันในกรณีที่

เพื่อนรว่มงานได้รับความเดือดร้อน 

     

26. ท่านได้มีโอกาสพบปะสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานนอกเวลางานหรอืในโอกาสพิเศษต่าง ๆ  

     

27. เพื่อนรว่มงานยินดีสละเวลาให้ท่านเสมอเมื่อ

ท่านต้องการ  

     

28. เพื่อนรว่มงานแสดงความยินดีดว้ยความ

จรงิใจทุกครั้ง เมื่อท่านประสบความส าเร็จ 
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รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

29. เพื่อนรว่มงานของท่านไม่เคยเอารัดเอา

เปรียบท่าน หรอืท าให้รู้สึกว่าโดนทอดทิง้  

     

30. ท่านมีความสุขเมื่อได้ท างานร่วมกับเพื่อน

ร่วมงานทุกคน  

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

31. สถานที่ท างานของท่านมีความสะอาด เป็น

ระเบียบเรียบร้อย 

     

32. หอ้งท างานมีความเหมาะสม เช่น สถานที่ 

ขนาด แสงสว่าง อุณหภูมิ และการถ่ายเทของ

อากาศ เป็นต้น  

     

33. มีห้องน้ าและสถานที่รับประทานอาหารที่

สะอาดถูกสุขลักษณะ 

     

34. มีห้องพัก และหอ้งปฏิบัติศาสนกิจที่เป็น

ส่วนตัว 

     

35. มีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ตา่ง ๆ ในการท างาน

อย่างพอเพียง และสะดวกสบาย  

     

36. บรรยากาศทั้งภายในและภายนอกสถานที่

ท างาน มคีวามรม่รื่น และสงบ ไม่วุ่นวาย  

     

37. ท่านรู้สกึผ่อนคลายทุกครั้งเมื่ออยู่ที่ท างาน       

38. ที่ท างานท าให้ท่านรูส้ึกสะดวกสบาย และ

ปลอดภัย  
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รายการ 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ี่สุด
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ปา
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น้อ
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ี่สุด
 

การบรหิารผลการปฏิบัติงาน 

39. ความโปร่งใสของกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

     

40. ความเป็นธรรมของกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงาน  

     

41. ความเป็นธรรมของผลการประเมินที่ท่าน

ได้รับเมื่อเทียบบุคลากรที่ท างานในต าแหน่ง

เดียวกัน ใน ธ.ก.ส.   

     

42. ความคงเส้นคงวา/เท่าเทียมกัน ของการน า

กระบวนการนี้ไปใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร  

     

43. ความถูกต้อง/แม่นย า ของขอ้มูลที่น ามาใช้ใน

การประเมนิ ฯ  

     

44. ความเหมาะสมของผลการประเมนิที่ท่าน

ได้รับเมื่อเทียบกับความทุ่มเทให้กับงานของฉัน  

     

45. ความเหมาะสมของผลการประเมนิที่ได้รับ

เมื่อเทียบกับความส าเร็จของงานที่ฉันท า 

     

46. การมีสว่นร่วมของบุคลากรในการก าหนด

หลักเกณฑ์การประเมิน 

     

47. ความยุติธรรมโดยรวมของการบริหารผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด  

     

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผูว้ิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผูว้ิจัย 

 

ช่ือ นามสกุล ราชันย ์แก้วประภา 

วัน เดือน ป เกดิ  5 ธันวาคม 2508 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน  234 หมู ่5 ต าบลดอนศรีชุม อ าเภอดอกค าใต้ จงัหวดัพะเยา 

ท่ีท างานปัจจุบัน  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สาขาแม่ต  า 

ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน  ผู้จัดการสาขา  

ประสบการณการท างาน 

            พ.ศ. 2555  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สาขาแม่ต  า  

            พ.ศ. 2555 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร สาขาปง 

            พ.ศ. 2554  ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  สาขาเชียงม่วน 

            พ.ศ. 2553                ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  สาขาภูกามยาว 

            พ.ศ. 2552                ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร  สาขาพะเยา 

            พ.ศ. 2551                 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  สาขาจุน   

            พ.ศ. 2535                 ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  สาขาวังทอง 

จังหวัดพษิณุโลก 

            พ.ศ. 2532                ฝ่ายส่งเสริมวัตถุดบิ   บริษัทอาหารสากล จ ากดั  จังหวัดล าปาง  

            พ.ศ. 2531                 ฝ่ายคัดบรรจ ุจัดส่ง โครงการหลวง  มหาวิทยาลัยเชียงใหม่      

ประวตัิการศกึษา 

 พ.ศ. 2530 วท.บ. (เกษตรศาสตร์) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ผลงานตีพิมพ์ 

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาคน้คว้าด้วยตนเอง 

 ราชันย ์แก้วประภา (ผู้บรรยาย). (4-5 เมษายน 2558). ปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานระดับปฏิบัตกิารของธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร จงัหวัดพะเยา. ในการประชุมวชิาการ

บัณฑิตศึกษา ครั้งที ่1 (หน้า 1544-1550).,มหาวิทยาลัยพะเยา.พะเยา. 

 

  

 


