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บทคดัย่อ 
 การวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย (2) เปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
 จาการศึกษาพบว่าปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย  ประกอบดว้ย (1) พนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศ
ไทยท่ีปฏิบติังานท่ีส านกังานใหญ่เคยมีประสบการณ์การท างานจากสถาบนัการเงินอ่ืนจ านวน 162 
คน จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 282 คน เม่ือแยกตามศาสนาพบวา่ส่วนใหญ่เป็นคนพุทธจ านวน 112 
คน เป็นมุสลิมจ านวน 50 คน ส่วนพนกังานท่ีไม่มีประสบการณ์มีจ านวน 120 คน เป็นมุสลิม 104 
คน เป็นพุทธ 16 คน (2) ภาพพจน์ของธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทยจากการรับรู้ของพนกังาน
พบว่า พนกังานจ านวน 282 คน รับรู้ภาพพจน์ท่ีดีจ  านวน 142 คน ท่ีเหลือ 140 คน รับรู้ภาพพจน์ท่ี
ไม่ดี จากผลการศึกษาและขอ้มูลดงักล่าวจะส่งผลต่อความสามารถในการด าเนินธุรกิจของธนาคาร 
ลูกคา้จะไม่ใชบ้ริการกบัธนาคารท่ีมีภาพพจน์ไม่ดีและไม่เป็นท่ียอมรับของสังคม (3) ดา้นความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึง ขว ัญก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย                 
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ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( =3.41, S.D.= 0.747)  เม่ือพิจารณาราย
ประเด็นค าถามเร่ืองท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการด าเนินงานของธนาคารเป็น       
ขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีน้อยกว่าประเด็น
อ่ืน ( =2.84, S.D.= 0.544) (4) ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( =3.21, S.D.= 0.583) เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองเงินเดือนท่ีท่านได้รับเม่ือเทียบกับ
ธนาคารอ่ืนมีความเหมาะสมเป็นขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ด้านน้ีน้อยกว่าประเด็นอ่ืน (  =2.52, S.D.= 0..494)  เม่ือพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 282 คน พบว่าเคยผ่านงานจากสถาบนัการเงินอ่ืนมาแล้วจ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 
57.44 ซ่ึงคนเหล่าน้ีน าเงินเดือนของสถาบนัการเงินอ่ืนมาเปรียบเทียบกับเงินเดือนในปัจจุบัน        
(4) ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ  ค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ด้านความรู้สึกรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.10, S.D.= 0.480)       
เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองท่านมีความรู้ความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาในงานท่ีได้รับ
มอบหมายไดเ้ป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ี
น้อยกว่าประเด็นอ่ืน ( =3.85, S.D.= 0.584) (5) ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ  ค่าเฉล่ีย           
ขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.46, S.D.= 0.524) เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถาม
เร่ืองท่านได้รับการสนับสนุนให้ดูงานและศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์เป็น      
ขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีน้อยกว่าประเด็น
อ่ืน ( =3.03, S.D.= 0.550)  (6) ด้านความพึงพอใจในลกัษณะงาน  ค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ด้านความพึงพอใจในลักษณะงาน               
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.39, S.D.= 0.537) เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองถา้ท่านมี
โอกาสท่ีจะเลือกอาชีพใหม่อีกสักคร้ังหน่ึงท่านยงัคงเลือกอาชีพธนาคารเป็นขวญัก าลงัใจในการ
ท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีนอ้ยกวา่ประเด็นอ่ืน (   = 2.81, S.D.= 
0.626) รองลงมาคือเร่ืองท่านมีความพอใจต่อระบบการส่ือสารและการติดต่อท่ีธนาคารให้บริการ
แก่พนกังาน ( =3.23, S.D.= 0.667) (7) ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  ค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน               
เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเป็น      
ขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีน้อยกว่าประเด็น
อ่ืน (  =3.28, S.D.= 0.580) จากขอ้มูลงานวิจยัพบวา่ พนกังานขาดความกระตือรือร้นในการท างาน 
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ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษางานวิจยัเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมการท างานของพนักงานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย ท่ีพบวา่วฒันธรรมการท างานของพนกังานเป็นแบบเฉ่ือยชา ไม่นิยมการ
ท างานแบบแข่งขนั ไม่มีการติดตามเป้าหมายการท างาน  
 

ค าส าคญั:  ขวญัและก าลงัใจ,  การปฏิบติังาน,  ธนาคารไทยอิสลามแห่งประเทศไทย  
 
Abstract 
 The purpose of this research was to (1) study the morale of employees of the Islamic 
Bank of Thailand (2) compare the morale of the employees of the Islamic Bank of Thailand Is a 
survey research (Survey Research) collecting data using questionnaires. 
 From the study, it was found that problems and obstacles occurred. Morale and morale 
of the staff of the Islamic Bank of Thailand consists of (1) Islamic Bank of Thailand employees 
working at the head office have 162 working experiences from other financial institutions from a 
total of 282 people, when separated by religion. Found that most are 112 Buddhists, 50 are Muslims, 
and 120 inexperienced Muslims, 104 16 Buddhists (2) Images of the Islamic Bank of Thailand 
From the perception of the employees, it was found that 282 employees perceived 142 good images, 
the remaining 140 recognized bad images. From the study results and the said information, it will 
affect the ability of the bank's business operations. Customers will not use the service with a bank 
that has a bad image and is not accepted by society. (3) The feeling of being a part Morale at Work 
of Islamic Bank of Thailand Employees Feeling is a part. Overall, it is at a high level (= 3.41, S.D. 
= 0.747). When considering each question, you have the opportunity to express your views about 
the bank's operations as a work morale for employees of the Islamic Bank of Thailand. This side is 
less than other issues (= 2.84, S.D. = 0.544). (4) Feelings of security, safety, and morale of staff of 
the Islamic Bank of Thailand Feeling secure Overall, it is at a moderate level (= 3.21, S.D. = 0.583). 
When considering each issue, the salary questions you receive compared to other banks, is 
appropriate as the morale of employees of the Islamic Bank of Thailand. This aspect is less than 
other issues (= 2.52, SD = 0.494). Considering from a sample of 282 people, found that 162 jobs 
from other financial institutions, or 57.44 percent, which these people bring salary. Of other 
financial institutions compared with current salaries(4) Responsibility Mean of job morale among 
employees of the Islamic Bank of Thailand Responsibility Overall, it is at a high level (= 4.10, S.D. 
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= 0.480). When considering each question, you have the knowledge and ability to solve problems 
in the assigned job, as well as the morale of the staff of the Islamic Bank of Thailand. This side is 
less than other issues (= 3.85, S.D. = 0.584). (5) Feeling successful Mean of job morale among 
employees of the Islamic Bank of Thailand Feeling of success Overall, it is at a high level (= 3.46, 
S.D. = 0.524). When considering each question, you are encouraged to observe and continue 
studying to increase knowledge and experience as a work morale for employees of the Islamic Bank 
of Thailand. This side is less than other issues (= 3.03, S.D. = 0.550). (6) Job satisfaction Mean of 
job morale among employees of the Islamic Bank of Thailand Job satisfaction Overall, it is at a 
high level    (= 3.39, SD = 0.537). When considering each question, if you have the opportunity to 
choose a new career one more time, you still choose the banking career as the morale of the 
employees of the Islamic bank. Of Thailand This side is less than other issues (= 2.81, S.D. = 0.626). 
Next is that you are satisfied with the communication and contact systems that the bank provides 
to its employees (= 3.23, S.D. = 0.667). (7) Relationship in the department Mean of job morale 
among employees of the Islamic Bank of Thailand Relations in agencies Considering each question, 
all personnel are enthusiastic about their work and work morale of the Islamic Bank of Thailand 
staff. This side is less than other points   (= 3.28, S.D. = 0.580). From the research data, it is found 
that employees lack enthusiasm for work. Which is consistent with the results of a research study 
on the perception of work culture of employees of the Islamic Bank of Thailand Found that the 
work culture of the employees is sluggish Not popular with competing work No work goal tracking 

 
Keywords: Morale, Operation, Thai Islamic Bank of Thailand 
 

บทน า 
 ปัจจุบนัสถานการณ์ของโลกมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา สภาพสังคมโดยรวมเตม็ไป
ด้วยการแข่งขัน อีกทั้ งเทคโนโลยีทางการส่ือสารคมนาคม (telecommunication) เทคโนโลยี
สารสนเทศ (information technology) ท าให้การด าเนินงานต่างๆ ท าไดง่้ายข้ึน ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนโดยรวมทั้งในประเทศและระหว่างประเทศท่ีเรียกว่า
โลกไร้พรมแดน เป็นผลใหอ้งคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์วิธีการบริหาร
องคก์รเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง    
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 ดงันั้น จึงถือไดว้า่การบริหารงานภายในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัการท่ีจะน าองคก์ารมุ่งไปสู่
ความส าเร็จได้นั้น ไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่ เป็นหน่วย
ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนก็ตาม สามารถด าเนินการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ขององค์การได้ โดยข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการ แต่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการ
บริหารงานต่างๆ คือ คน หรือทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงถือเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีสุด ในบรรดา
ทรัพยากรทางการบริหารทั้งหมด  
 ดงันั้น การสร้างความรู้สึกที่ีดีให้เกิดข้ึนในตวับุคลากร จึงนับว่ามีความส าคญั ซ่ึงการ
ปฏิบติัอาจจะแตกต่างกนัโดยผูน้ าหรือผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้วามพยายามที่ีจะสร้างความส าเร็จให้เกิด
ข้ึนกบัองคก์ารของตนเอง แต่ความพยายามที่ีกล่าวถึงน้ี ไม่ไดเ้กิดจากผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึงเท่านั้น 
แต่จะตอ้งอาศยัผูบ้ริหารทุกระดบัขององคก์ารท่ีจะช่วยกนัระดมพลงักระตุน้ความรู้สึกท่ีดีให้เกิดข้ึน
แก่บุคลากร เพื่อสร้างความผูกพนัของกลุ่มและน าไปสู่องคก์ารตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อ
จะไดแ้น่ใจวา่การบริหารจะเป็นไปอยา่งราบร่ืน ผลงานท่ีท าออกมาอย่างเต็มเม็ดเต็มหน่วย ลดการ
สูญเสียท่ีเกิดจากความประมาทในการปฏิบัติงาน บรรยากาศของความเป็นมิตรจะเกิดข้ึนต่อ
องค์การนั้น ก่อให้เกิดความสุขใจท่ีจะส่งผลให้การท างานประสบผลส าเร็จด้วยดี เป็นท่ีพอใจ
ดว้ยกนัทั้งผูบ้ริหารและพนกังาน การท างานมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จ
บรรลุเป้าหมาย และสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
ประการหน่ึงท่ีมีอยูใ่นตวัคน คือ ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรขวญัและก าลงัใจ
นบัวา่เป็นส่ิงส าคญั เพราะหากบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน จะส่งผลใหก้ารท างาน
มีประสิทธิภาพ พร้อมท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจและก าลงัสติปัญญา ให้แก่งานท่ีท าทั้งยงัท าให้
บุคลากรมีสัมพนัธ์ภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนภายในหน่วยงานและบุคคลภายนอก ตลอดจนหน่วยงาน
อ่ืนท่ีต้องประสานงานกันอีกด้วย ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรขาดขวญัและก าลังใจในการ
ท างาน ก็จะขาดความกระตือรือร้นในการท างานไม่เอาใจใส่ต่องานท่ีรับผิดชอบ ท าให้งานไม่มี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การผูบ้ริหารจึงตอ้งค านึงถึงขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหม้าก 
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 จากการศึกษาประเด็นท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังาน 
ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย คือ หน่วยงานมีสภาพภาพบรรยากาศในการท างานทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รมีการบริการลูกคา้เป็นจ านวนมาก ดงันั้น การท่ีจะให้บุคลากรภายในธนาคารทุ่มเท
ก าลงัความสามารถ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคจึ์งจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บั
พนกังานซ่ึงขวญัก าลงัใจของพนักงาน และผลประกอบการจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัในทิศทางท่ี
เป็นบวกเสมอ ถา้หากขวญัก าลงัใจของพนกังานดีหรืออยู่ในระดบัสูง ก็จะท าให้ผลประกอบการ      
ดีข้ึน 
 จากประเด็นดังกล่าวและความส าคัญของขวญัก าลังใจท่ีมีผลต่อการท างานและ
ความส าเร็จขององคก์รนั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาถึงขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย โดยศึกษาปัจจยั 7 ด้าน คือ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ด้าน
ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ  ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ ดา้นความ
พึงพอใจในลักษณะงาน  ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงานและด้านสวสัดิการ อนัจะเป็นข้อมูล
เบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารธนาคารท่ีจะใช้เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลังใจในการ
ท างานอนัจะมีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลาม
แห่งประเทศไทย ผูว้ิจยัไดท้บทวนเน้ือหาสาระเก่ียวกบัแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
หนงัสือ บทความ เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาประกอบการวจิยั  มี 4 ดา้น ดงัน้ี 
 

แนวคดิเกีย่วกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 Revathi Arunachalamurthy Greenkomet Business Solution, India. (2015) A Study to 
Measure the Morale of Employees Working in Manufacturing Company in Coimbatore. ผลการวจิยั
พบวา่ ก าลงัใจในการท างานวิธีการท่ีกลุ่มคนในเชิงบวกและใหก้ารสนบัสนุนรู้สึกถึงองคก์รท่ีพวก
เขาท างาน มีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดระหว่างการท างานของพนกังานความเป็นอยู่ท่ีดีทางดา้น
จิตใจและความรู้สึกพิเศษของลูกจ้างท่ีใช้ร่วมกบัผูอ่ื้น จากก าลังใจในการท างานของพนักงาน

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 
1. ศาสนา 
2. เพศ  
3. อาย ุ 
4. สถานภาพ 
5. ระดบัการศึกษา 
6. เงินเดือน 
7. อายงุานท่ีธนาคาร 
8. ปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีใชใ้นการ
ตดัสินใจมาร่วมท างาน 
9. ต าแหน่งงาน 
10. ประสบการณ์ท่ีเคยท างานท่ีสถาบนั
การเงิน 
11. ภาพพจน์ของธนาคาร 

ขวญัก าลงัใจในการท างาน 
 

1. ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง  
2. ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั  
3. ดา้นความรู้สึกรับผดิชอบ  
4. ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ  
5. ดา้นความพึงพอใจในลกัษณะงาน  
6. ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
7. ดา้นสวสัดิการ 
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ส าหรับการปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการและนโยบายบุคลากรขององค์กร จากการศึกษาน้ี
พบว่า บริษทั ผูผ้ลิตสามารถใช้วิธีการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน การเพิ่มคุณค่าของงาน และการ
ฝึกอบรมพฒันาตนเองเพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 
 Islam, Jamal, Mohajan, Haradhan and Datta, Rajib (2011) A study on job satisfaction 
and morale of commercial banks in Bangladesh. ผลการวิจยัพบวา่ ขวญัก าลงัใจและความพึงพอใจ
ในงานมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานในสถานท่ีท างาน พบอีกว่า 
สถานภาพทางสังคมเพื่อนร่วมงานท่ีสนบัสนุนและรู้สึกมัน่คงเก่ียวกบังานเป็นเหตุผลท่ีดีท่ีสุดสาม
อนัดบัแรกส าหรับการท างานในธนาคาร คน้พบอีกวา่ การจ่ายเงินอ านาจการตดัสินใจและนโยบาย
การส่งเสริมการขายเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดสามอันดับแรก แล้วรองลงมาคือ การปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มการท างาน 
 ในโลกปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจก าลงัเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว       
การเกิดข้ึนของอีคอมเมิร์ซและการพฒันาขอ้มูลและเทคโนโลยีมีบทบาทส าคญัในลกัษณะของงาน
เช่นเดียวกบัทศันคติของพวกเขาท่ีมีต่อองค์กร เราประสบการเติบโตอย่างมากในภาคการธนาคาร
ของบงัคลาเทศในช่วงทศวรรษท่ีผา่นมาของศตวรรษท่ียีสิ่บ ธนาคารพาณิชยเ์อกชนมีบทบาทส าคญั
ในการพฒันาเศรษฐกิจโดยรวม แมว้า่จะเป็นอาชีพท่ีทา้ทาย แต่คนท่ีท างานในสาขาน้ีเพิ่มข้ึนอยา่ง
มากในช่วงไม่ก่ีปีท่ีผ่านมา ในช่วงเวลาท่ีผ่านมาภาคธนาคารไดก้ลายเป็นตวัเลือกแรกส าหรับการ
พฒันาอาชีพจากการพิจารณาปัจจยัดงักล่าว การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความพึงพอใจ
ในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชย ์วธีิการวิจยัใชก้ารส ารวจโดยไม่ระบุช่ือซ่ึงเสร็จสมบูรณ์
โดยสมคัรใจและส่งคืนใหผู้ว้จิยั  
 Osama Shaban, Nafez Ali, Ziad Al-Zubi and Atala Alqtish. (2017) The Effect of Low 
Morale and Motivation on Employees’ Productivity & Competitiveness in Jordanian Industrial 
Companies ผลการวิจยัพบว่า การศึกษาสรุปว่าก าลังใจในการท างานต ่าและแรงจูงใจต ่าส่งผล
กระทบต่อผลผลิตและความสามารถในการแข่งขนัและยงัแนะน าให้ผูบ้ริหารควรเพิ่มการผลิตโดย
เพิ่มความพึงพอใจของพนกังานผา่นระบบวิศวกรรมและกระบวนการและการใหส่ิ้งจูงใจการศึกษา
และการฝึกอบรม 
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้ถูกวิธีนั้น จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งศึกษาท าความเขา้ใจ
เก่ียวกับทฤษฎีต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อขวญัและก าลังใจหรือมูลเหตุท่ีท าให้เกิดขวญัและก าลังใจ               
ซ่ึงสามารถสรุป ทฤษฎีใหเ้หมาะสมกบัขวญัและก าลงัใจ คือ 

https://www.researchgate.net/profile/Osama_Shaban3
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 ทฤษฏีสองปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factor Theory) 
 เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg อา้งถึงใน วฒันะ หิมะพนัธ์, 2544) ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบ
คู่ (two factor theory) ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัส าคัญ 2 ประการท่ี
สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ 
 ประการแรก เม่ือคนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ซ่ึงเรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ “ปัจจยัค ้าจุน” หรือ “ปัจจยัสุขอนามยั” (Hygiene Factor) 
 ประการทีส่อง ส่วนคนงานท่ีพูดถึงความพอใจในงานมกัจะพูดถึงเน้ือหาของงานท่ีเขาให้
ช่ือวา่ “ปัจจยักระตุน้” หรือ “ปัจจยัจูงใจ” (Motivation Factor) 
 1) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลใน
องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุน มีดงัน้ี 
  1.1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
  1.2) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน  (Interpersonal Relation with 
Superiors, Subordinates, Peers) หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเ ป็นกิ ริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  1.3) สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและศกัด์ิศรี 
  1.4) นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  1.5) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงในการท างานรวมทั้งส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ 
  1.6) ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล
ท่ีไดรั้บจากงานในหน้าท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
  1.7) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างานและความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
  1.8) ความก้าวหน้าในอนาคต  (Possibility of Growth) หมายถึง  การได้เ ล่ือนขั้ น         
เล่ือนต าแหน่งและความกา้วหนา้ในวชิาชีพ 



 

ปกรณ์  ปรีชาภรณ์ / อาภรณ์  คุระเอยีด 

 260 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่11 ฉบบัที ่ 3 

  1.9) วิ ธี ก ารปกครองของผู ้บัง คับบัญชา  (Supervision Techniques) หมาย ถึ ง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 2) ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นปัจจยั
ท่ีจูงใจท าใหค้นชอบและรักงานท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน
มีดงัน้ี 
  2.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดีมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
  2.2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ      
ไม่ว่าจากผูบ้ ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานจากผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน        
การยอมรับนับถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้มีการยอมรับในความสามารถ  เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผล
ส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  2.3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง  งานท่ีสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดย
ล าพงัผูเ้ดียว 
  2.4) ความรับผิดชอบ  (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีไม่มีการตรวจหรือคุม
งานอยา่งใกลชิ้ด 
  2.5) ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ทฤษฏี ปัจ จัยอนามัยและ ปัจ จัย จูง ใจ  (Motivation - Hygiene Theory): Frederick 
Herzberg 
 1) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของสถานศึกษา          
การติดต่อส่ือสารภายในสถานศึกษา การไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะหรือมี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายระเบียบขอ้บงัคบักฎเกณฑต่์างๆ ของสถานศึกษา 
 2) การบงัคับบญัชา  หมายถึง การควบคุม สั่งการ ตลอดจนการเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทัว่ๆ ไปในการปฏิบติังาน 
อาคารสถานท่ี ห้องท างาน ห้องบริการต่างๆ มีความสะดวกสบาย ปริมาณงานมีความสอดคลอ้งกบั
จ านวนชัว่โมงการท างาน และจ านวนครูมีเพียงพอแก่การปฏิบติังาน 
 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง การประสานสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสามคัคีสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งดีและมีบรรยากาศ
ในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
 5) ความมัน่คงและความปลอดภยั หมายถึง ระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่ครูในการ
ปฏิบติังานอย่างเพียงพอและเป็นธรรม ค่าตอบแทนท่ีได้อาจก าหนดทั้ งในรูปแบบตวัเงิน เช่น 
เงินเดือนหรือค่าจา้งรวมถึงประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ และการท่ีครูมีความมัน่คงต่อหน้าท่ีการงาน
เก่ียวกับความก้าวหน้าการได้รับความเป็นธรรมและปกป้องคุ้มครองจากผูบ้งัคบับญัชา  การมี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่กา้วก่ายสิทธิของบุคคลอ่ืน การไดรั้บหลกัประกนัในการ
ท างานอย่างเพียงพอ การจดัการท่ีสามารถป้องกนัอนัตรายจากอุบติัเหตุ โรคภยัไขเ้จ็บตลอดจน
ความปลอดภยัจากโจรผูร้้ายคุกคาม 
 6) ความส าเร็จ หมายถึง การท างานท่ีประสบผลส าเร็จ การยกยอ่งในความส าเร็จและงาน
ท่ีมัน่คง 
 7) การยกย่องในความส าเร็จ หมายถึง การแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ การยกย่อง 
ชมเชยหรือแสดงออกในดา้นอ่ืนๆ รวมทั้งการยอมรับในความสามารถ การไดรั้บเกียรติและศกัด์ิศรี 
 8) งานท่ีทา้ทาย หมายถึง การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานส าคญัๆและการได้เรียนรู้ส่ิง
ต่างๆ ท่ีไม่เคยท า 
 9) ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน หมายถึง  การได้มีโอกาสรับผิดชอบงานท่ีดีข้ึน  การมี
ความสามารถในการท างาน 
 10) ความเจริญเติบโตและการพฒันา หมายถึง การไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบ
ประจ าปี การเล่ือนต าแหน่งในหน้าท่ีการงาน การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม สัมมนา ดูงานใน
หนา้ท่ีรวมถึงการไดเ้พิ่มพูนความรู้และประสบการณ์โดยอาจไดวุ้ฒิเพิ่มข้ึนหรือไม่ก็ได ้
 ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีท าให้ผู ้บริหารได้ทราบว่าปัจจัยใดท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท่ีจะให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพและท างานให้
องคก์รอยา่งเต็มท่ีและทราบวา่ปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการท างานเพื่อช่วยให้
บุคคลไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานอนัเป็นการบ ารุงรักษาขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานให้อยู่ใน
ระดับท่ีน่าพอใจซ่ึงหากปัจจัยต่างๆ  เหล่านั้ นได้รับการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนัจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
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 การให้ความส าคญัต่อปัจจยักระตุน้มิไดห้มายความวา่ ปัจจยัค ้าจุนไม่เป็นส่ิงส าคญัแทท่ี้
จริงแลว้ปัจจยัเหล่าน้ี ผูบ้ริหารตอ้งเอาใจใส่ให้มากเพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของ
ผูป้ฏิบติังานได้ง่าย เช่น นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผูป้ฏิบติังาน          
การควบคุมอยา่งเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเต็มไปดว้ยความขดัแยง้ แข่งขนั 
ชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอท าให้ผูป้ฏิบติังานขวญัเสีย ขาดส่ิงกระตุน้ในการท างานและ
น าไปสู่การลดผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จะเห็นไดว้่าการท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ี
สามารถท างานได้ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององค์การ  บุคคลหรือกลุ่ม
ผูป้ฏิบัติงานก็จะต้องบรรลุเป้าหมายของตนเองด้วย จึงจะท าให้เกิดขวญัและก าลังใจในการ
ปฏิบติังาน 
 ทฤษฏี X และ ทฤษฏี Y ของ McGregor 
 แมคเกรเกอร์ (McGregor อา้งถึงใน สิริโสภาค บูรพาเดชะ, 2528) ไดแ้สดงความคิดว่า 
ความคิด Theory X น้ี เป็นท่ีนิยมใช้ในทฤษฎีการบริหารแบบคลาสสิค เช่น ระบบราชการของ        
เวเบอร์ (Weber) บางที Theory X ใช้ได้ ทั้งๆ ท่ีโดยธรรมชาติแล้วคนงานไม่ได้มีลักษณะข้ีเกียจ    
ขาดความรับผิดชอบ ฯลฯ ตามทฤษฎี X อา้งแต่ความส าเร็จของการใช้วิธีการจูงใจแบบ Theory X 
เกิดจากการท่ีคนงานพยายามปรับตวัเองให้เขา้กบั Theory X เพื่อท่ีจะเป็นท่ีพอใจของฝ่ายจดัการ 
เน้ือหาของทฤษฎี X มีดงัน้ี 
 1. มนุษย์โดยทัว่ไปจะไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงการท างานเสมอเท่าท่ีมี
โอกาส 
 2. เอามาจากลกัษณะการไม่ชอบการท างานของมนุษย  ์การจะท าให้มนุษยป์ฏิบติังาน
เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ ตอ้งใช้วิธีการบงัคบัควบคุม สั่งการ หรือการข่มขู่และ
ลงโทษดว้ยวธีิการต่าง ๆ 
 3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบท่ีจะเป็นผูต้าม มีคนคอยบงัคบั สั่งการในการท างาน พยายาม
หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยาน และตอ้งการความมัน่คงมากกวา่ส่ิงอ่ืนใด 
 4. มนุษยใ์ห้ความส าคญัเฉพาะตนเอง เฉ่ือยชาต่อความตอ้งการขององค์กร มนุษยม์กัจะ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 
 แนวความคิดเร่ืองน้ีเป็นผลสะท้อนจากการจัดองค์กรทางการเมือง แม้ในปัจจุบัน
แนวความคิดน้ีก็ยงัคงมีอยูโ่ดยคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูอ้อกค าสั่งแต่ผูเ้ดียว การควบคุมจะใชว้ธีิการ
ออกค าสั่งอ านาจและสิทธิในการตดัสินใจจะอยู่ท่ีผูบ้ริหารสูงสุด หรือเป็นการรวมอ านาจเขา้สู่
ศูนยก์ลาง (centralization) ตามทฤษฎีน้ีนกับริหารจึงเขา้ใจวา่ส่ิงจูงใจ ถา้ท างานไดม้ากค่าจา้งก็จะสูง 
มิฉะนั้นจะใชว้ิธีการกระตุน้ให้ท างานดว้ยการข่มขู่ให้คนงานเกิดความเกรงกลวัหวาดหวัน่ คนงาน



 

C H A P T E R  10 

 263 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ตอ้งยอมท าตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อมิให้ตอ้งออกจากงาน แบบขององค์กรเช่นน้ีจะมีการ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากเบ้ืองบน หรือผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นแนวคิดในการจดัรูปองคก์รตามแบบราชการ
หรือการจดัองคก์รตามประเพณีนิยม 
 ทฤษฎี  Y (Theory Y) เป็นแนวคิดท่ีนิยมใช้ในปัจจุบันเป็นท่ีมาของหลักการด้าน            
มนุษยสัมพนัธ์ สมมติฐานของทฤษฎีน้ีคือ มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม (man is a social man) มนุษยอ์ยู่
คนเดียวในโลกไม่ได ้ตอ้งมีการสังสรรค์กนัและอยู่ในระบบสังคม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั             
แมคเกรเกอร์ (McGregor อา้งถึงใน สิริโสภาค บูรพาเดชะ, 2528) ไดเ้สนอทฤษฎี Y ไว ้ดงัน้ี 
 1. การควบคุมและการบงัคบั มิใช่วิธีเดียวท่ีจะท าให้การท างานบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์รคนยอ่มจะท างานดว้ยความเป็นตวัของตวัเอง จนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์เขายอมรับ 
 2. มนุษยใ์หค้วามส าคญักบัการท างานเป็นกลุ่ม 
 3. คนจะยึดมัน่กบัวตัถุประสงค ์เม่ือเขาไดรั้บผลส าเร็จจากการท างาน การท่ีคนไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีสมใจตวัเอง จะท าให้เขาเกิดความพยายามในการท างานนั้นต่อไปเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 4. ความพยายามของมนุษยท์ั้งทางกายและทางใจในการท างานเป็นไปตามธรรมชาติ
เช่นเดียวกบัการพกัผอ่น หรือการหาความเพลิดเพลิน มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ไดรั้งเกียจการท างานการ
ท างานจะไดรั้บความสนใจจากผูป้ฏิบติังาน คนงานจะถือวา่งานเป็นส่ิงซ่ึงตอบสนองความตอ้งการ
หรือคนงานจะถือวา่งานเป็นส่ิงซ่ึงตอ้งหลีกเล่ียงนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะการควบคุมของผูบ้ริหาร 
 5. คนเราจะเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสม เพื่อการยอมรับความรับผิดชอบและยงั
แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน การหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยานและยึดมัน่
กบัความปลอดภยัอยา่งเดียว ไม่ใช่ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของบุคคล 
 6. ความสามารถในการใช้ความคิด  ความเฉลียวฉลาด  จินตนาการ และความคิดท่ี
สร้างสรรค ์ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ในองคก์รจะมีอยูใ่นตวับุคคลดว้ยกนัทั้งส้ิน  
 ทฤษฎี Y มีความคาดหวงัเก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
 1. ปฏิบติังานมากกวา่ท่ีก าหนดให ้
 2. ใหค้วามสนใจในการปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 
 3. ไม่ยอมเสียเวลาในการท างาน 
 4. ตอ้งการท่ีจะใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนดว้ยการท างานเป็นอยา่งดี 
 ทฤษฎีน้ีเนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ซ่ึงช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง รู้ขีดความสามารถของตน ผูบ้ริหารจะมีความรู้สึกในดา้นดีต่อคนงาน ฝ่ายบริหารควรท่ีจะ
สร้างสรรคส์ถานการณ์ท่ีจะท าให้สมาชิกขององคก์รมีความรู้สึกรับผิดชอบ  และมีส่วนร่วมในการ
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ท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล อนัจะมีผลต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรเป็นส่วนร่วมดว้ย
นัน่เอง 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวส์ามารถใช้เป็นแนวทางในการ
บ ารุงขวญัและก าลงัใจให้สอดคลอ้งกบัล าดบัชั้นความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เช่น ความตอ้งการ
พื้นฐานของผูป้ฏิบติังานโดยทัว่ๆ ไป น่าจะเป็นเร่ืองของสวสัดิการ เป็นตน้ 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ เป็นทฤษฎีท่ีแสดงให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหวา่งการบริหารงานบุคคลของผูบ้งัคบับญัชา สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงบ ารุงขวญั
และก าลังใจด้านสัมพนัธภาพระหว่างผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ดีข้ึน ตลอดจน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไดด้ว้ยเช่นกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากทฤษฎีน้ีมุ่งเนน้ท่ีการพฒันาตนเอง
ของผูป้ฏิบติังานและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเป็นส าคญั 
 ทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (Expectancy theory) 
 Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน  เรียกว่า VIE Vroom       
ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี 
 V = Value หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั     
กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์  (Outcomes) หรือรางวลั
ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง 
 E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์หรือรางวลั
ท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนงัสือให้มากข้ึนจะท าให้ไดค้ะแนนดีจริงหรือ
Vroom ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดงัน้ี 
 1) ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายามและ
ประสิทธิภาพของงาน โดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่เคา้สามารถท างานไดส้ าเร็จเขาก็จะพยายาม
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
 2) ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือเขาท าดีแลว้จะไดรั้บส่ิงตอบแทน 
 3) การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าใหค้วามส าคญัแตกต่างกนัการจูงใจคนตอ้ง
รู้วา่เขาให้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงใดแลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใชค้วามพยายามในการท างาน
มากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 
 จากแนวคิดทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom ผูว้ิจยัเห็นวา่ มีผลต่อการปฏิบติังานของครู       
ซ่ึงจะไดรั้บผลกระทบโดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัว่าจะเกิดข้ึนกบัเขาอาจจะเป็นรางวลัหรือการ
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ลงโทษก็ได ้ดงันั้น การท่ีจะท าความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงการรับรู้ของปัจเจก
บุคคล (Individual) ว่าเขาท าส่ิงน้ีแล้วจะคุ้มค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมีความคาดหวงั      
ไม่เท่ากนั ผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวิเคราะห์การท างานของครูได้ 
หากครูมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บการตอบสนอง  ระดบัขวญัและก าลงัใจก็จะ
สูงตามไปด้วยและจากท่ีนักวิชาการได้อธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับขวญัและ
ก าลงัใจ ขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นตวัขบัให้กระท าพฤติกรรมโดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
ของกลุ่มหรือส่วนบุคคลนั้นจะสะทอ้นวา่พวกเขามีขวญัและก าลงัใจดีหรือไม่ดี 
 

แนวทางในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏบิัติงาน 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ไดก้ล่าวถึงการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของ
บุคลากรใหมี้ประสิทธิผลท่ีดีนั้นมีเหตุผล 10 ประการ ดงัน้ี 
 1) ไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการท่ีดี มีท่ีเล่นกีฬาและท่ีพกัผอ่น มีสวสัดิการในการใหย้ืมเงิน
ไปเช่าหรือผอ่นบา้งใหลู้กจา้ง 
 2) ไดรั้บการดูแลอยา่งมีชีวติชีวา มีความไวว้างใจในนายจา้ง แมบ้ริษทัจะขาดทุนก็ยงัจา้ง
โบนสัใหเ้ม่ือเวลานายจา้งมีโครงการใหม่ๆ ก็ไดรั้บการสนบัสนุนจากพนกังาน 
 3) พนักงานและฝ่ายจดัการต่างรู้ถึงปัญหาการบริหารงานในอดีตและเช่ือว่าการเพิ่ม
ผลผลิตเท่านั้นท่ีจะช่วยใหทุ้กฝ่ายมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 4) ความรู้สึกมัน่คงและคุม้ค่าในการท างาน นายจา้งไม่ไล่ออกง่ายๆ แมย้บุแผนกท่ีท าอยูก่็
หางานแผนกอ่ืนใหท้ า อีกทั้งใหร้างวลัแก่คนท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นพิเศษอีกดว้ย 
 5) มีสหภาพแรงงานท่ีแข็งแกร่ง คอยช่วยเหลือแนะน าเป็นสหภาพแรงงานเดียวท่ีทุกคน
เป็นสมาชิก มีเจา้หนา้ท่ีท างานเตม็เวลา 
 6) ทุกคนพยายามตั้งหนา้ตั้งตาท างานโดยถือระบบอาวโุสเป็นหลกัในระยะ10 ปีแรกของ
การท างานมีการสับเปล่ียนงานอยูเ่สมอหลงัจากนั้นจึงเขา้สู่ระบบงานเฉพาะต าแหน่ง 
 7) มีโอกาสแสดงความคิดเห็นส่วนตวัในโอกาสท่ีมีการพบปะสังสรรค ์
 8) ฝ่ายบริหารรับฟังและพิจารณาข้อเสนอแนะของฝ่ายลูกจ้างด้วยความเป็นธรรม          
ไม่พยายามจบัผดิและถือวา่ลูกจา้งหวัหมอ 
 9) นายจา้งเปิดโอกาสให้ลูกจา้งไดศึ้กษาต่อและจดัฝึกอบรมอยูเ่สมอ การฝึกอบรมท าเป็น
โปรแกรมไวต้ลอดทั้งปี แมแ้ต่ประธานบริษทัก็ยงัตอ้งเขา้สู่ระบบงานเฉพาะต าแหน่ง 
 10) ลูกจา้งทุกคนมีโอกาสไต่เตา้เป็นประธานกรรมการของบริษทัได ้มีตวัอยา่งให้เห็นใน
เร่ืองน้ี ลูกจา้งทุกคนจึงพยายามไปใหถึ้งต าแหน่งน้ีโดยอุทิศเวลาทั้งหมดใหก้บังาน 
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 เส่ง สิงโตทอง (2547 อา้งถึงใน ต่วนโรสณา โต๊ะนิแต, 2550, หน้า 28) ได้เสนอวิธีการ
สร้างขวญัใหค้นท างานไดน้าน ดงัน้ี 
 1) ส ารวจทศันคติ วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มในการท างานของหน่วยงาน 
 2) วางมาตรฐานการท างานเพื่อใหก้ารสนบัสนุนลูกนอ้งมีความกา้วหนา้อยา่งยติุธรรม 
 3) ดูแลเอาใจใส่ สร้างความสนิทสนม และสนใจความเป็นไปของลูกนอ้งตามสมควร 
 4) สร้างเกียรติภูมิ ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกเป็นเจา้ของหน่วยงาน 
 5) ยกยอ่งชมเชยใหก้ าลงัใจแก่ลูกนอ้งท่ีท าความดีและปลอบขวญัเม่ือท างานผิดพลาดให้
โอกาสแกต้วัใหม่ 
 6) ใหโ้อกาสลูกนอ้งไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
 7) มีระบบความเท่ียงธรรมในการใหคุ้ณใหโ้ทษ และร้องทุกข ์
 8) จดัค่าตอบแทน สวสัดิการท่ีเป็นธรรมเพียงพอในการด ารงชีวติของลูกนอ้ง 
 9) มีการสนบัสนุนการเล่ือนต าแหน่ง แต่งตั้งดว้ยเคร่ืองมือวดัผลงานท่ียติุธรรม 
 10) ใหโ้อกาสความดีความชอบในการท างานเป็นคณะหรือเป็นทีม 
 11) ยอมรับคุณค่าทางปัญญาของลูกนอ้ง 
 12) ใหโ้อกาสลูกนอ้งแสดงความสามารถ 
 13) ประพฤติปฏิบติัตนเป็นผูน้ าท่ีมีคุณธรรมเป็นตวัอยา่งในการท างาน 
 พรนพ พุกกะพนัธ์ุ (2544) ไดก้ล่าวถึงวธีิการสร้างเสริมขวญัและก าลงัใจของบุคลากรให้
เพิ่มข้ึนนั้นสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 
 1) สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน เพราะขวญัท่ีดียอ่มเกิดจากเจตคติท่ีดีต่อการท างานของ
ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เจตคติโดยทัว่ไป หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีจะกระท าในทาง
รับหรือปฏิเสธการส่งเสริมใหมี้ข้ึน 
 2) วางมาตรการและสร้างเคร่ืองมือส าหรับวดัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น การจดัให้
มีการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการเล่ือนชั้น เล่ือนเงินเดือน เพราะการจดัตั้งมาตรฐานท่ี
เช่ือถือได้ ไวใ้ชใ้นองคก์รเพื่อประโยชน์ดงักล่าวน้ี ยอ่มสามารถป้องกนัความล าเอียงและขอ้ครหา
ต่างๆ อนัจะเป็นทางน าไปสู่ความเส่ือมขวญัในการปฏิบติัขององคก์รได ้
 3) เงินเดือนและคา้จา้ง เป็นค่าตอบแทนเพื่อการครองชีพและยกมาตรฐานการครองชีพ
ของตน ซ่ึงหมายความว่า เงินมีความสัมพนัธ์กบัการงานของคนโดยตรง เงินเดือนและค่าจา้งท่ี     
เป็นธรรม เป็นส่ิงจ าเป็นและเป็นเคร่ืองช่วยให้เกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดี แต่การบริหารงานบุคคลท่ีดี
มิใช่เพียงแต่ก าหนดอตัราเงินเดือนค่าจา้งใหเ้ป็นธรรมเท่านั้น หากเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ประการหน่ึง
ซ่ึงควรไดรั้บความเห็นใจ 
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 4) ความพึงพอใจในงานท่ีท า ขวญัเกิดข้ึนดว้ยความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท า ถา้งานนั้น      
เปิดโอกาสให้คนได้ใช้ความสามารถและความคิดริเร่ิมของตนเองก็จะพอใจในงานท่ีตนเองท า      
จึงอาจตั้งขอ้สังเกตไดว้า่ผลงานท่ีคนท าดว้ยใจรักนั้นยอ่มดีกวา่ผลงานท่ีท าโดยคนไม่รักงานเม่ือเรา
หวงัจะได้งานท่ีมีประสิทธิภาพงานท่ีจะมอบหมายให้คนหน่ึงท านั้น จึงเป็นงานท่ีคนนั้นพอใจ 
เพื่อท่ีจะไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 5) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะท าให้เกิดขวญัท่ีดีนั้น    
ควรจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีตั้งอยูบ่นฐานแห่งความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั หนา้ท่ีท่ีผูบ้งัคบับญัชา
จะตอ้งหาทางกระตุน้ใหเ้กิดการท างานดว้ยความสมคัรใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเอง เช่น เม่ือมีปัญหา
ในการท างานเกิดข้ึนจะต้องเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับัญชาได้ปรึกษาหารือ และช่วยช้ีปัญหา 
แก้ปัญหาให้และหากเป็นเร่ืองท่ีจะกระทบกระเทือนต่อส่วนรวมก็จะต้องฟังความคิดเห็นของ
ส่วนรวมดว้ย 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ชยธร ก่ิงสกุล (2543) ไดศึ้กษาก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ
จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัอุบลราชธานี พบวา่ มีก าลงัขวญัอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ มีก าลงัขวญัมากท่ีสุดในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ รองลงมาคือ ความตั้งใจใน
การท างานและมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ต าแหน่งและสาขาธนาคารและปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ก าลงัขวญัในการปฏิบติังานไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 
 พิศไหม  ชู เ ก้ือ  (2543) ได้ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรในวิทยาลัย
สาธารณสุข สิรินธร จงัหวดัยะลา พบวา่ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกรายดา้น 
พบว่า การปฏิบติัตามระเบียบมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง การอุทิศตนเพื่องานและความผูกพนัต่อ
องค์การมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบั   
ปานกลาง  เม่ือจ าแนกรายด้านพบว่า ด้านลักษณะงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานและเงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียเท่ากนั 
 อุษณีย  ์ส่งเสริมพงษ์ (2545) ได้ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทัโทรศพัท์เคล่ือนท่ีโดยรวม พบว่า ระดบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทัโทรศพัทเ์คล่ือนท่ีโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นขององคป์ระกอบ
ท่ีศึกษา พบว่า พนักงานเพศต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีโดยรวมและรายด้าน        
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ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในบริษทัต่างกนั มีรายไดใ้นการท างานรวมต่อเดือน
ต่างกนัและมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีขวญัและก าลงัใจโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
 คมสันต์ วฒันบารมี (2546) ได้ท างานวิจยัเร่ืองปัจจยัทางด้านขวญัก าลังใจท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย 
ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคาร เพื่อการส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทยมีเพียงปัจจยัดา้นต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบและ
รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลท าให้พนกังานมีพฤติกรรมในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ในขณะท่ีปัจจัยทางด้านขวญัก าลังใจทั้ ง 5 ด้าน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 พนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย จ านวน 935 คน ค านวณขนาดตวัอยา่งโดยใช้
สูตรTaro Yamane ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 281 (คนเก็บข้อมูล 282 คน) แบ่งตามสัดส่วนได้        
ชายจ านวน 124 คน หญิง 158 คน  
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  
 แบบสอบถามเร่ือง  ขวญัก าลังใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนฤทธิยะ      
วรรณาลัย  เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วน 5 ระดับ (Rating scale) โดยก าหนดเกณฑ์                 
การประมาณค่าดงัน้ี    
 คะแนน  5 หมายถึง   ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานมากท่ีสุด 
 คะแนน  4 หมายถึง  ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานมาก 
 คะแนน  3 หมายถึง  ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานปานกลาง 
 คะแนน  2 หมายถึง  ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานนอ้ย 
 คะแนน  1 หมายถึง  ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
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การวเิคราะห์ข้อมูล  
 ขอ้มูลสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 1 ใช้การหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
วเิคราะห์โดยใช ้ค่าเฉล่ีย และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยใชเ้กณฑ์ประเมินค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็น ดงัน้ี  
  ระดบั  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด  
       จ านวนชั้น 

     =   

     =  0.8   
 
 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานนอ้ย 
 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานปานกลาง 
 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานมาก 
 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัขวญัก าลงัใจในการท างานมากท่ีสุด 
 
 1. เปรียบเทียบขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
จ าแนกตามเพศ และศาสนา โดยการทดสอบค่า (t-test Independent) 
 2. เปรียบเทียบระดับขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ในแต่ละดา้นจ าแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายุงานท่ี
ธนาคาร ปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีใช้ในการตดัสินใจมาร่วมท างานท่ีธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย     
เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA)  
 

ผลการวจิัย  
 การศึกษาเร่ืองขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล การแปลผลของความหมายในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 
 

5

15 
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 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้การในการวเิคราะห์ข้อมูล 
   แทน    ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t        แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 DF แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 MS แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 F  แทน    ค่าในการพิจารณา F - distribution 
 *   แทน   ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางที่ 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ 
 

ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ  (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. งานท่ีท าอยูน้ี่ช่วยใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้ 3.49 0.536 มาก 5 
2. ท่านไดรั้บค าชมเชยและยกยอ่งเม่ือท่านท างานส าเร็จ 3.40 0.603 ปานกลาง 6 
3. ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านพยายามส่งเสริม
ใหท้่านมีโอกาสกา้วหนา้อยูเ่สมอ 

3.50 0.596 มาก 4 

4. ท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบในการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม 

3.14 0.617 ปานกลาง 7 

5. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ดูงานและศึกษาต่อเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 

3.03 0.550 ปานกลาง 8 

6. ท่านมีความสามารถในการท างานผูบ้งัคบับญัชาจึง
มอบหมายงานพิเศษท่ีสาคญัๆ ใหท้ า 

3.57 0.599 มาก 3 

7. เพื่อนร่วมงานมีความเช่ือถือในผลการปฏิบติังาน
ของท่าน 
8. ท่านแสดงออกถึงการช่ืนชมยนิดีในความส าเร็จของ
เพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง 

3.68 
 

3.91 

0.531 
 

0.627 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 

ภาพรวม 3.46 0.524 มาก  
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 จากตารางท่ี 1 พบวา่ ค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.46, S.D.= 
0.524) เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองท่านแสดงออกถึงการช่ืนชมยินดีในความส าเร็จของ
เพื่อนร่วมงานทุกคร้ังเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
ดา้นน้ีมากกว่าประเด็นอ่ืนๆ ( =3.91, S.D.= 0.627) รองลงมาคือประเด็นค าถามเร่ืองเพื่อนร่วมงาน
มีความเช่ือถือในผลการปฏิบติังานของท่าน ( =3.68, S.D.= 0.531) ส่วนประเด็นค าถามเร่ืองท่าน
ไดรั้บการสนบัสนุนให้ดูงานและศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์เป็นขวญัก าลงัใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ด้านน้ีน้อยกว่าประเด็นอ่ืน ( =3.03, 
S.D.= 0.550) 
 
ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความพึงพอใจในลกัษณะงาน 
 

ด้านความพงึพอใจในลกัษณะงาน  (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

1. ท่านพอใจในภาระงานหน้า ท่ีการงานท่ีได้รับ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.66 0.567 มาก 1 

2. ท่านมีความพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจใน
การปฏิบติังานของท่าน 

3.62 0.683 มาก 2 

3. ท่านมีความพอใจต่อระบบการส่ือสารและการ
ติดต่อท่ีธนาคารใหบ้ริการแก่พนกังาน 

3.23 0.667 ปานกลาง 8 

4. ท่านมีความรู้สึกวา่ผูร่้วมงานพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

3.56 0.680 มาก 4 

5. ถา้ท่านมีโอกาสท่ีจะเลือกอาชีพใหม่อีกสักคร้ังหน่ึง
ท่านยงัคงเลือกอาชีพธนาคาร 

2.81 0.626 ปานกลาง 9 

6. งานท่ีท่านท าเหมาะสมกับบุคลิกภาพและความรู้
ความสามารถของท่าน 

3.58 0.601 มาก 3 

7. ท่านมีความรู้สึกวา่ต าแหน่งท่ีไดรั้บเกียรติมีศกัด์ิศรี
เท่าเทียมกบัฝ่ายอ่ืนๆ ในระดบัเดียวกนั 

3.48 0.699 มาก 5 
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ตารางที ่2 (ต่อ) 
 

ด้านความพงึพอใจในลกัษณะงาน  (S.D.) ระดับความ
คิดเห็น 

ล าดับ 

8. ท่านมีความพอใจในนโยบายการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.30 0.739 ปานกลาง 7 

9. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสอนงานลูกนอ้งไดดี้ 3.36 0.540 ปานกลาง 6 
ภาพรวม 3.39 0.537 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 2 พบว่า พบว่าค่าเฉล่ียขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความพึงพอใจในลกัษณะงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.39, 
S.D.= 0.537) เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองท่านพอใจในภาระงานหน้าท่ีการงานท่ีได้รับ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ดา้นน้ีมากกวา่ประเด็นอ่ืนๆ ( =3.66, S.D.= 0.567) รองลงมาคือประเด็นค าถามเร่ือง
ท่านมีความพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจในการปฏิบติังานของท่าน (    =3.62, S.D.= 
0.683) ส่วนประเด็นค าถามเร่ืองถา้ท่านมีโอกาสท่ีจะเลือกอาชีพใหม่อีกสักคร้ังหน่ึงท่านยงัคงเลือก
อาชีพธนาคารเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ี
นอ้ยกวา่ประเด็นอ่ืน ( =2.81, S.D.= 0.626) 
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ตารางที่ 3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
 
ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน  (S.D.) ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. บรรยากาศการท างานในธนาคารมีความสนิทสนม
และเป็นกนัเอง 

3.83 0.614 มาก 2 

2. ท่านเช่ือฟังค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาของท่านเพราะ
ท่านเคารพนับถือและศรัทธาในความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.89 0.739 มาก 1 

3. ท่านมีความรู้สึกว่าในการปฏิบัติงานในธนาคาร
บุคลากรใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

3.59 0.690 มาก 4 

4. การปฏิบติังานในธนาคารไม่มีการกา้วก่ายหนา้ท่ีกนั 3.42 0.619 มาก 8 
5. พนกังานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 3.28 0.580 ปานกลาง 9 
6. ท่านมีความรู้สึกว่าในการปฏิบติังานในธนาคารนั้น
เพื่อนร่วมงานเป็นเสมือนญาติสนิท 

3.51 0.537 มาก 7 

7. เพื่อนร่วมงานของท่านต่างตั้งใจท างานในหน้าท่ี
อยา่งเตม็ความสามารถ 

3.55 0.608 มาก 5 

8. ในฝ่ายงานมีการท างานเป็นทีม 3.71 0.540 มาก 3 
9. ท่านมีส่วนร่วมในการด าเนินงานเก่ียวกบักิจกรรม
ต่าง ๆ ของธนาคาร 

3.52 0.614 มาก 6 

ภาพรวม 3.58 0.665 มาก  
  
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ค่าเฉล่ียขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.58, S.D.= 0.665) 
เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองท่านเช่ือฟังค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาของท่านเพราะท่านเคารพ
นบัถือและศรัทธาในความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีมากกวา่ประเด็นอ่ืนๆ (   =3.89, S.D.= 0.739) รองลงมาคือ
ประเด็นค าถามเร่ืองบรรยากาศการท างานในธนาคารมีความสนิทสนมและเป็นกนัเอง   ( =3.83, 
S.D.= 0.614) ส่วนประเด็นค าถามเร่ืองบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานเป็น







 

ปกรณ์  ปรีชาภรณ์ / อาภรณ์  คุระเอยีด 

 274 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่11 ฉบบัที ่ 3 

ขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ีน้อยกว่าประเด็น
อ่ืน ( =3.28, S.D.= 0.580) 

 
สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ 
 ค่าเฉล่ียขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย              
ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.46, S.D.= 0.524) เม่ือ
พิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้ดูงานและศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์เป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย 
ดา้นน้ี  น้อยกว่าประเด็นอ่ืน ( =3.03, S.D.= 0.550) และหัวขอ้ค าถามเร่ืองท่านไดรั้บการพิจารณา
ความดีความชอบในการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม( =3.14, S.D.= 0.617) ธนาคารควรก าหนด
นโยบายเพื่อแกไ้ขดงัน้ี 
 ควรมีการก าหนด KPI ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร มีแผนงานโครงการท่ีชดัเจน 
ตวัช้ีวดัถูกตอ้งตามหลกัวิชาการและงานท่ีท า การประเมินผลงานของพนกังานมีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน   
ไม่ใชค้วามรู้สึกในการประเมินผลการท างานของพนกังานธนาคารมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้
พนักงานได้รับการศึกษาต่อในสาขาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของธนาคารสนับสนุนให้
พนักงานไปศึกษาดูงานในองค์กรต่างๆ ท่ีสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บกลบัมาใช้ในการพฒันาการ
ท างานของฝ่ายงานในธนาคารได ้
 ด้านความพงึพอใจในลกัษณะงาน 
 ค่าเฉล่ียขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย        
ด้านความพึงพอใจในลักษณะงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.39, S.D.= 0.537) เม่ือ
พิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองถา้ท่านมีโอกาสท่ีจะเลือกอาชีพใหม่อีกสักคร้ังหน่ึงท่านยงัคงเลือก
อาชีพธนาคารเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ดา้นน้ี
น้อยกว่าประเด็นอ่ืน  ( =2.81, S.D.= 0.626) รองลงมาคือเร่ืองท่านมีความพอใจต่อระบบการ
ส่ือสารและการติดต่อท่ีธนาคารใหบ้ริการแก่พนกังาน  ( =3.23, S.D.= 0.667)    
 ธนาคารตอ้งเขา้ใจว่าการท่ีพนกังานตอบว่าถ้าท่านมีโอกาสท่ีจะเลือกอาชีพใหม่อีกสัก
คร้ังหน่ึงท่านยงัคงเลือกอาชีพธนาคารมีค่าเฉล่ียต ่า แสดงว่าพนักงานไม่พึงพอใจในการท างาน
ธนาคารแลว้ คิดอยู่เสมอว่าเลือกทางเดินสายอาชีพไม่ตรงกบัความคาดหวงัของตนเองซ่ึงการท่ีมี
ความคิดดังกล่าวจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เม่ือยอ้นกลับไปพิจารณาข้อมูลพบว่า
พนกังานท่ีรับรู้ภาพพจน์ท่ีไม่ดีของธนาคารมีจ านวน 140 คน จาก 282 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 49.64 
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ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีจะมีขวญัก าลงัใจในการท างานไม่ดี เน่ืองจากภาพพจน์ของธนาคารจะกระทบต่อ
ความมัน่คงของธนาคารในการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงในการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนักงาน
ธนาคารควรด าเนินการดงัน้ี 
 1. ธนาคารตอ้งมีการแจง้ข่าวสารและการประชาสัมพนัธ์เร่ืองต่างๆ ท่ีพนกังานควรทราบ
ผา่นระบบ Intranet ของธนาคารอยา่งสม ่าเสมอ และตอ้งมีการปรับปรุงระบบ Intranet ของธนาคาร
ใหพ้นกังานสามารถใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
 2. ธนาคารควรมีการจดัสัมมนาในเร่ืองต่างๆ รวมถึงการส่งเสริมอบรมให้พนักงานมี
ความรักความผูกพนัต่อองค์กร เพื่อให้พนักงานเกิดขวญัก าลงัใจในการท างานและเกิดความรู้สึก
ภูมิใจท่ีเป็นพนกังานของธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย (อ่านงานวจิยัเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ประกอบ) 
 3. ธนาคารตอ้งมีการส่งเสริมให้พนกังานมีวฒันธรรมการท างานท่ีดี (อ่านงานวิจยัเร่ือง
การรับรู้วฒันธรรมการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ประกอบ) มีการใช้
ระบบคุณธรรมในการท างานอยา่งแพร่หลาย (Merit system) 
 ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
 ค่าเฉล่ียขวญัก าลังใจในการท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย              
ด้านความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เม่ือพิจารณารายประเด็นค าถามเร่ืองบุคลากรทุกคนมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานเป็นขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานธนาคารอิสลามแห่ง
ประเทศไทย ดา้นน้ีนอ้ยกว่าประเด็นอ่ืน ( =3.28, S.D.= 0.580) จากขอ้มูลงานวิจยัพบว่าพนกังาน
ขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัเร่ืองการรับรู้วฒันธรรม
การท างานของพนักงานธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย ท่ีพบว่าวฒันธรรมการท างานของ
พนักงานเป็นแบบเฉ่ือยชา ไม่นิยมการท างานแบบแข่งขนั ไม่มีการติดตามเป้าหมายการท างาน 
ธนาคารควรมาตรการในการแกไ้ขดงัน้ี 
 1. ธนาคารตอ้งสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานมีวฒันธรรมการท างานท่ีดี ส่งเสริม
การท างานเป็นทีม ให้ผลตอบแทนโดยใช ้Performance based pay) ไม่มีการเล่นพรรคเล่นพวกใน
การท างาน คนท่ีท างานไดดี้มีผลงานมากจะไดรั้บการพิจารณาผลตอบแทนมากกวา่คนท่ีมีผลงาน
น้อย ฝ่ายงานท่ีเป็น front จะมีการก าหนด KPI ท่ีชัดเจน ถ้าหาก front ไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ี
องค์กรตั้งเป้าหมายไว ้หน่วยงานท่ีเป็น support ก็ไม่สามารถมีคะแนนมากกว่า front ได ้(ธนาคาร
อิสลามแห่งประเทศไทย เม่ือ front ไม่บรรลุเป้าหมาย ปรากฏวา่หน่วยงานสนบัสนุนกลบัไดค้ะแนน
สูงมาก ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้งในการท างาน 
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 2. ธนาคารตอ้งมีการพฒันาปรับปรุงเร่ืองของ Core Competency ให้สะทอ้นถึงความรู้
ความสามารถท่ีพนกังานควรจะตอ้งมีในการท างานให้บรรลุตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้สอดคลอ้งกบั 
Vision และ Mission ของธนาคาร 
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