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Abstract 
 

The objectives of this study were 1) to study the level of motivation 
performance of Government Housing Bank employees in Head Office; 2) to compare 
the level of motivation performance of Government Housing Bank employees in 
Head Office, classified by individual factors.  

The population in this study consisted of 952 employees of Government Housing 
bank. The sample was 289 employees, calculated by simple random sampling of Taro 
Yamane‘s formula. The collecting data tool was a constructed questionnaire. The statistics 
employed for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-
test.  

The results of this study revealed that (1) the level of motivation performance 
of Government Housing Bank employees in Head Office was overall at a moderate 
level; and (2) the Government Housing Bank employees in Head Office with different 
ages, educational levels, marital status, positions, and salaries had different motivation 
performance with a significantly statistical level.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation Performance, Employees. Government Housing Bank 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความ

ตอ้งการ (Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรน เพื่อให้

บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงอาจจะเกิดตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิด

จากส่ิงเร้าทั้งภายใน และภายนอกตวับุคคลนั้นๆ เอง ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการหรือขาดอะไร

บางอย่างจึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาด 

 หรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า นาํช่องทาง และมาเสริมสร้างความ

ปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก 

แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้ งสองอย่างพร้อมกันได้ กล่าวได้ว่า แรงจูงใจทําให้เกิดพฤติกรรม 

นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การบงัคบัขู่เข็ญ 

การให้รางวลัหรือกําลังใจหรือการทําให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจ 

ได ้แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการบริหารงาน ไม่ยิ่งหย่อนไปกวา่องค์ประกอบอ่ืนๆ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การมีผลต่อความสําเร็จของงานและองค์การ หากบุคคล 

ในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานก็จะเป็นมูลเหตุท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานตํ่า คุณภาพลดลง มีการ

ขาดงาน มีการลาออกจากงานหรืออาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ตามมา (สุวภทัร แตว้ฒันา,2555)  

 การบริหารจดัการเป็นส่ิงท่ีสําคญัสําหรับทุกองค์การปัจจยัการบริหารซ่ึงประกอบไป

ด้วยคน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Management) นั้ นคน หรือทรัพยากร

มนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้าการท่ีองค์การจะประสบ

ความสําเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือไม่นั้นผูบ้ริหารตอ้งแน่ใจว่าพนักงานทุกคนในองค์กร

จะต้องปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าพนักงานปฏิบติังานอย่างไม่เต็มท่ีไร้ประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานหรือไม่มีความแน่นอนแลว้ก็ยอ่มส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ(Productivity) ซ่ึงจะทาํให้

เกิดความล่าชา้และมีผลกระทบต่อความสําเร็จของงานการแกไ้ขปัญหาดงักล่าวเป็นส่ิงจาํเป็นดงันั้น

ผูบ้ริหารต้องดําเนินการแก้ไขปัญหาเพื่อทําให้มั่นใจว่าพนักงานจะปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ

สมํ่าเสมอและไวว้างใจได้ท่ีสําคญัผูบ้ริหารจะต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าพนักงานแต่ละคน 
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มีศกัยภาพและความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานสามารถตดัสินใจท่ีดีไดแ้ละสามารถดาํเนินงาน

ทุกอย่างให้เป็นไปได้ด้วยความราบร่ืนถ้าหากผู ้บริหารคอยแต่ตรวจสอบควบคุมแม้กระทั่ง

รายละเอียดเล็กๆ น้อยๆ คอยช้ีแนะในเร่ืองซํ้ าๆ ก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและคุณภาพของงาน 

ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย (ธนพร มีเดช.(2554) : 1; อา้งใน ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์ 2554 7-9 ) 

  ธนาคารอาคารสงเคราะห์เป็นธนาคารของรัฐท่ีก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 9 มกราคม พ.ศ. 2496 

โดยมีหน้าท่ีให้บริการดา้นสินเช่ือเพื่อท่ีอยูอ่าศยัแลธุรกรรมทางการเงินแก่ประชาชน มีรูปแบบการ

บริการท่ีหลากหลาย ดว้ยการบริ การท่ีมีคุณภาพดว้ยเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และมุ่งมัน่ปฎิบติังานตาม

พนัธกิจ “ทาํให้คนไทยมีบ้าน” ซ่ึงมีสาขาให้บริการครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาคของประเทศไทย 

ธนาคารอาคารสงเคราะห์มีความมุ่งมัน่ในการให้บริการลูกคา้ของธนาคาร ให้เหมือนวสิัยทศัน์ของ

ธนาคารท่ีว่า “ธนาคารท่ีดีท่ีสุดสําหรับการมีบ้าน” ด้วยมาตรฐานการให้บริการท่ีดีให้สมกบัเป็น

ธนาคารของรัฐท่ีปฎิบติังานเก่ียวกบัท่ีอยู่อาศยั อย่างไรก็ตามธนาคารยงัคงเร่งสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน และนวตักรรมในการบริการในรูปแบบต่างๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการบริการ 

ของธนาคารท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยคุตามสมยั ดงันั้นการปรับแนวทางการดาํเนินการให้สามารถ

รองรับการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การดาํเนินธุรกิจเชิงรุกเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีธนาคาร  

ต้องเร่งจดัการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานให้สามารถแข่งขันได้ รวมทั้ งการเร่งรัด 

พฒันาบริษทั ฯ ใหก้า้วข้ึนสู่มาตรฐานสากล  

 ความมุ่งมัน่ท่ีธนาคารอาคารสงเคราะห์ตอ้งการจะกา้วข้ึนสู่ “ธนาคารท่ีดีท่ีสุดสําหรับ

การมีบ้าน” ซ่ึงนอกจากจะหมายถึงความมัน่คงทางด้านสินเช่ือท่ีอยู่อาศัยแล้ว ยงัหมายรวมถึง

ความสามารถเชิงการแข่งขนัท่ีมีความแขง็แกร่ง การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาลูกคา้ รวมทั้งมีระบบ

การกาํกบัดูแลกิจการท่ีดีดว้ย ทั้งน้ี ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ไม่เพียงแต่พฒันาองค์การให้มีความ

พร้อมต่อการรองรับความเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีอยา่งรวดเร็วเท่านั้น หากทวา่ยงัจะตอ้งพฒันา

กา้วข้ึนสู่การเป็นองค์การท่ีสามารถมองเห็นโอกาสและผลกระทบท่ีจะมีต่อองค์การได้ล่วงหน้า 

และสามารถพฒันาโอกาสใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดว้ยเหตุน้ีเอง ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จะจดัหา

และพฒันาระบบงาน กระบวนการทาํงานด้านการจดัการ เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน เป็นไปตาม

มาตรฐานการให้บริการ ท่ีดีกว่าธนาคารพาณิชย ์แต่ในอตัราดอกเบ้ียท่ีตํ่ากว่า หรือเทียบเท่าอตัรา

ตลาดทั่วไป ด้วยการผสมผสาน การใช้เทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการลูกคา้อยา่งดีท่ีสุดธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงนาํแนวคิดการให้บริการ ซ่ึง

เป็นเคร่ืองมือการจดัการท่ีจะสนบัสนุนให้ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ และ

เป้าหมายท่ีมุ่งหวงัไดอ้ย่างรวดเร็วมาใช้ ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสําคญัของบุคลากรในแต่ละฝ่าย 

ท่ีจาํเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถเฉพาะดา้น อีกทั้งยงัตอ้งอาศยัความซ่ือสัตย ์มาเป็นอนัดบัหน่ึง 



3 

การรักษาพนักงานและการสรรหาพนักงานจึงมีความสําคญั ธนาคารอาคารสงเคราะห์ จึงมีความ

จาํเป็นประการหน่ึงท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจให้มีในหมู่พนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความเต็มใจ 

ในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์าร โดยผูบ้ริหารจะตอ้ง

ใชเ้ทคนิควิธีการในการศึกษาบุคลากรในองคก์ารของตนวา่ พนกังานเหล่านั้นมีความตอ้งการ หรือ

แรงจูงใจใดในการทาํงาน และจะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการ หรือจูงใจพวกเขาเม่ือพนกังาน

ได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วก็จะส่งผลถึงผลงานท่ีมีประสิทธิผลด้วย จากเหตุผลดงัท่ีได้

กล่าวมาขา้งตน้  

 ผูว้จิยัในฐานะท่ีเป็นพนกังานคนหน่ึงของ ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีความสนใจอยา่ง

ยิ่งท่ีจะทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สํานักงานใหญ่” ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูท้าํการศึกษาต้องการทราบปัญหา เพื่อหาข้อมูลใช้เป็น 

องคป์ระกอบในการพิจารณาเขา้ไปวา่ปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ นั้นเป็นปัจจยัในการ

สร้างแรงจูงใจต่อผูป้ฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด และเป็น องค์ประกอบส่วนหน่ึงของการเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององค์กรหรือไม่ และเพื่อตอบสนองวตัถุประสงค์หลกัของธนาคารฯ ดงัท่ีกล่าว

มาแลว้ 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

  

  ในการศึกษาคน้ควา้ เร่ืองแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์

สํานักงานใหญ่ ผูศึ้กษาได้กรอบแนวคิด โดยอาศยัหลักการ และอา้งอิงแนวคิด หลักทฤษฎีสอง

ปัจจยัของเฮิร์ซเบริร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory อ้างถึง ชูชัย สมิทธิไกร, 2554: 276-279) 

เป็นหลักในการสร้างกรอบแนวคิด โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัย ซ่ึงสามารถแสดงถึง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัภาพท่ี 1.1 
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                 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 4.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  

อยูใ่นระดบัมาก 

 4.2  พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ท่ีมีคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

1. ปัจจยัจูงใจ 

 1.1  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

    1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

    1.3  ดา้นลกัษณะของงาน 

     1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 

    1.5  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

2. ปัจจยัคํ้าจุน 

1.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

2.1 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3.1 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.1 ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

5.1 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

   1. เพศ 

   2. อาย ุ

   3. ระดบัการศึกษา 

   4. สถานภาพสมรส 

   5. ตาํแหน่งงาน 

   6. รายไดต่้อเดือน 
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5.  ขอบเขตของการศึกษา 

 

 ในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาไวด้งัน้ี 

 5.1  ขอบเขตด้านพืน้ที ่ธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ พระราม9 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ระดบัปฏิบติัการ มีพนักงาน จาํนวน 952 คน  

(แหล่งท่ีมาจากฝ่ายบุคคล ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ณ วนัท่ี 11 ก.ย 2561) โดยใช้แบบสอบถาม 

ท่ีผูศึ้กษาปรับสร้างข้ึน จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจนาํไปรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานของบริษทั 

จาํนวน 399 คน เป็นผูต้อบแบบสอบถาม 

 5.3  ขอบเขตของเนื้อหา การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษามุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการ

ทาํงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ระดบัปฏิบติัการโดยอาศยัแนวคิดของเฮิร์ซ

เบริร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 

 5.4  ขอบเขตด้านตัวแปร ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งขอบเขตของตวัแปรดงัน้ี 

   5.4.1  ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

       1)  เพศ 

            2)  อาย ุ

            3)  ระดบัการศึกษา 

       4)  สถานภาพสมรส 

       5)  ตาํแหน่งงาน 

       6)  รายไดต่้อเดือน 

       7)  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 5.4.2  ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงแบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนโดยแบ่งออกเป็นดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

  1) ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน คือ 

      (1)  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

      (2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

      (3)  ดา้นลกัษณะของงาน 

     (4)  ดา้นความรับผดิชอบ 

      (5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
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 2) ปัจจัยคํา้จุน 5 ด้าน คือ 

 (1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 (2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 (3)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 (4)  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

 (5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

  5.5  ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษา คือ ระหวา่งเดือนธนัวาคม พ.ศ.2560 ถึง 

เดือนเมษายน 2561 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

 เพื่อความเข้าใจและสอดคล้องกับงานวิจัยจึงได้กําหนดคาํนิยามศัพท์ท่ีเก่ียวข้อง 

กบังานวจิยัไว ้ดงัน้ี 

 6.1  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัให้เกิดความกระตือรือร้นและความเต็มใจในการ

ทาํงาน โดยแบ่งเป็น 10 ดา้นไดแ้ก่ 

       6.1.1  ด้านความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานได้

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด รวมถึงการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

ไดส้าํเร็จ 

       6.1.2  ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อน

ร่วมงานการกล่าวยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือการปฏิบติังานบรรลุผลสําเร็จผลงานเป็นท่ี

ยอมรับต่อผูบ้งัคบับญัชาการปฏิบติังานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง

ความคิดเห็น 

       6.1.3  ด้านลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีได้รับมอบหมาย

จากผูบ้งัคบับญัชามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม เป็นงานท่ี

น่าสนใจตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีเป็นงานท่ีสามารถปฏิบติั

ได้สําเร็จโดยไม่ตอ้งอาศยัผูอ่ื้นช่วยเหลือและลกัษณะของงานเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพ 

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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 6.1.4  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้

รับผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนเป็นงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้มีอาํนาจในการรับผิดชอบได้

อยา่งเตม็ท่ีโดยมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

       6.1.5  ด้านความก้าวหน้าของงาน หมายถึง ความมัน่คงย ัง่ยืนของตาํแหน่งงาน

พนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ รวมถึงความมัน่ใจในความมัน่คงขององค์การ 

เพื่อพนกังานจะสามารถทาํงานเล้ียงชีพต่อไปไดแ้ละมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง

สูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บพฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ เช่น ไดรั้บการอบรม ดูงาน ในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงาน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 

 6.1.6  ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง องคก์ารมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม มีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองค์การเป็น

อยา่งดีมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนัและนโยบายในการบริหารงานง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติั 

 6.1.7  ด้านการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ

ในการบริหารงานเป็นอย่างดีมีลักษณะของความเป็นผูน้ํามีความเป็นธรรมในการบริหารให้ความ

คุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้

พบและปรึกษาหารือไดส้ะดวก 

 6.1.8  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือในการ

ติดต่อประสานงานและความสามารถในการทาํงานร่วมกนัได้เป็นอย่างดีเพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือเม่ือไดรั้บความเดือนร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดเ้ป็นอยา่งดีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน

หรือเร่ืองส่วนตวัและมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 

 6.1.9  ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน 

มีความเหมาะสมของสถานท่ีทาํงาน เช่น สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการทาํงาน ส่ิงอาํนวยความ

สะดวก เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ท่ี บริษทัจดัให้พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

ตลอดจนองคก์ารมีความมัน่คงในการทาํงานและมีการจดับริเวณท่ีทาํงานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสม

กบัการปฏิบติังาน  

 6.1.10  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความรู้สึกยอมรับ และ

พอใจในผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ไดรั้บ เช่น 

เงินเดือน และสวสัดิการต่าง ๆ 
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  6.2  พนักงาน หมายถึง บุคคลท่ีกาํลงัปฏิบติังานในระดับปฏิบติังานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ พระราม 9 ระดบัปฏิบติัการ 

  6.3  ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ หมายถึง ธนาคารของรัฐบาลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี

เก่ียวกับสินเช่ือท่ีอยู่อาศยั สํานักงานตั้งอยู่ท่ี เลขท่ี 63 พระราม9 ซอย7 แขวงห้วยขวาง เขตห้วยขวาง 

กรุงเทพมหานคร 10310 

   

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หรือผูมี้หน้าท่ีเก่ียวขอ้งทางด้านทรัพยากรมนุษย ์ในการ

สร้างเสริมแนวทาง เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่  

7.2  เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารระดบัสูงธนาคารอาคารสงเคราะห์ในการปรับปรุง

แกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ และเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ 

7.3  เป็นแนวทางสาํหรับผูศึ้กษาทัว่ไปในการศึกษาและขยายผลต่อไป 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่” 

ซ่ึ งผู ้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยท่ี เก่ี ยวข้องเพื่ อใช้ เป็นแนวทางในการศึกษา 

โดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

2. ลกัษณะการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

3. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

   

 สุวภทัร แตว้ฒันา (2555: 7) กล่าวไวว้่า การบริหารงานขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งมีแรงจูงใจบุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรในองค์การ 

มีกําลังใจ มีความตั้ งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถในองค์การ แรงจูงใจ 

มีความสําคญัและจาํเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพราะบุคลากร 

ท่ีได้รับแรงจูงใจ ท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกบัความตอ้งการ จะทาํงานอย่างเต็มความสามารถ มุ่งมัน่ 

ท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและความสําเร็จของตวั

บุคคล  

1.1  ความหมายของการจูงใจ 

 Brown (1980:112-113 อ้างใน พนมพร แสนมีนา, 2547: 5) ไดใ้ห้คาํนิยามแรงจูงใจว่า 

แรงจูงใจหมายถึง ความคิดซ่ึงเป็นแรงขบัอยูภ่ายใน ประกอบดว้ย อารมณ์ ความปรารถนา ซ่ึงเป็น

เหตุใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาซ่ึงมีปริมาณมากนอ้ยไม่เท่ากนั 

 สเตียรส์และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979 อ้างใน กรกนก ภาสน์นิธิ, 2550: 11) 

ระบุวา่ แรงจูงใจมี 3 ประการ คือ 

 1)  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระทาํพฤติกรรม 

 2) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม เพื่อ

จะไดบ้รรลุเป้าหมายของแต่ละคน 
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 3)  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนและรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่หรือ

แรงท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการ 

  แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ทั้งปัจจยั ภายนอก

และปัจจยัภายใน เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ทั้งท่ีโดยตั้งใจ และไม่ตั้งใจ เพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้

  ส่วนความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้

ด้วยปัจจยัต่าง ๆ ทั้ งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ

เป้าหมายดว้ยความตั้งใจ 

 วสิาขา เทียมลม (2551: 8 - 9) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรีย์

ไดรั้บการกระตุน้ชกันาํ ให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย 

4 ขั้นตอน คือ 

 1)  เง่ือนไขนาํ (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกันาํให้แสดง

พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ(Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรีย์

เอง หรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากสิงเร้าภายนอกร่างกาย 

   (1)  ความต้องการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีรางกายขาด หรือเสีย

สมดุลของส่ิงท่ีจาํเป็นตอการท่ีอินทรียจ์ะดาํรงอยู่ในสภาพปกติได้ เช่น เม่ือรางกายขาดอาหาร 

บุคคลก็เกิดความหิว และตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อทาํให้เกิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนั

ให้คนเรากระทาํพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อบาํบดัความตอ้งการดงักล่าว หรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจ

เอาใจใส่จากญาติพี่น้อง หรือคนใกลเ้คียง ย่อมตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืน ๆ  

จึงตอ้งแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เป็นการไขวค่วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อทาํให้

เกิดความสมดุลข้ึน เราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 

   ก.  ความตอ้งการทางกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ 

เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความ

ตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนั และหากไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น 

หากขาดอาหารและนํ้ าอาจทาํให้บุคคลนั้ นถึงแกความตายได้ แต่หากไม่ได้รับการตอบสนอง 

ทางเพศ ก็จะไมมีผลรุนแรงถึงตาย เหมือนขาดนํ้า ขาดอาหาร เป็นตน้ 

   ข.  ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความต้องการท่ีคนเรียนรู้ 

จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความสําเร็จ หรือ

การยกยอ่งจากสังคม เป็นตน้ 
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  (2)  สิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้า

หรือกระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้ หรือแรงขบัใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรม

ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ  

  ก.  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคล ไม่ว่าจะ

เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา  

  ข.  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการทาํงานของอวยัวะต่าง ๆ ในร่างกาย

ของมนุษยอ์นัเป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบันํ้ ายอ่ยของกระเพาะ

อาหาร การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ  

  2)  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรีย ์หรือ

การถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรม หรือกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใด

เพื่อ บาํบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อใหร่้างกายกลบัเขา้สูภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีทาํใหเ้กิด

แรงขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตน

ตอ้งการ 

 3)  พฤติกรรมการกระทํา (Instrumental Behavior) แรงขับ หรือแรงจูงใจ 

ท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีพลัง มากพอกจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย เช่น ความหิว หรือความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัใหค้นตอ้งพยายามหาอาหาร หรือนํ้ามา

บาํบดัความตอ้งการดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้  

  4)  การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจาก

การกระทาํพฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือ

หายไป แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัให้หมดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการ

จูงใจ 

 พูลสุข สังข์รุ่ง (2550 : 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล

แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ได้แก่ การทาํให้

ต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใช้เคร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ(Punishment) 

มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

 รัตติการณ์ วงวิศาล (2552: 161 อ้างใน สุกัญญา พรมทอง.2555: 8) นิยามว่า

แรงจูงใจหมายถึง การปฏิบติังานถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีทาํรวมถึง

เป็นแรงกระตุ้นท่ีช่วยให้บุคคลมีความตั้ งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถทําให้เกิด

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการทางการศึกษา 

ทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวต่้างๆ กนั แรงจูงใจ คือ
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พลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยงักําหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้ นด้วยคนท่ีมี

แรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระทําไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่ า  

จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิก การกระทํา ก่อนบรรลุเป้าหมายความหมายของแรงจูงใจ 

(Definition of motive and motivation) แรงจูงใจ (motive) เป็นคาํท่ีได้ความหมายจากคาํภาษาละติท่ีว่า 

movere ซ่ึงหมายถึง “เคล่ือนไหว (move)” ดงันั้น คาํวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี  

 “แรงจูงใจ” หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตงัของบุคคลท่ีมีผลทาํให้

บุคคลต้องกระทาํ หรือเคล่ือนไวหรือมี พฤติกรรมในลักษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหน่ึงก็  

คือ แรงจูงใจ เป็นเหตุผล ของการกระทาํ นัน่เอง 

 “แรงจูงใจ” หมายถึง สภาวะท่ีอยู่ภายในตัวท่ีเป็นพลังทําให้ร่างการมีการ

เคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมักจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ

ส่ิงแวดลอ้มจากความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีสําคญั 2 ประการ

คือ (1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้เกิดการกาํทาํ และ (2) เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงั

ของร่างกายท่ีจะกระทาํอยา่งมีทิศทางส่วนการจูงใจ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 111) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะ

ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสงดพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการ

ทาํงาน จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานให้เจริญก้าวหน้า แรงจูงใจ จะทาํให้แต่ละ

บุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อนตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั

ออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคล และสภาพแวดลอ้ม ดงัน้ี 

 1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจ

ท่ีจะทาํกิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามทาํใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 

 2.  ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นทาํให้กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสนองความ

ตอ้งการนั้นค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม จริยธรรม 

วชิาการ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

 3.  ทศันะคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดี

ต่อการทาํงานก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 

 4.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัด้วยคนท่ีตั้ง

ระดบัความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ่า 

 5.  การแสดงออกในแต่ละสังคมซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไป ตามขนบธรรมเนียม

ประเพณี และวฒันธรรมของสังคมตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมีพฤติกรรมในการแสดง

ความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน 
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 6.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้

 7.  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ทาํใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้

 8.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทางและมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา

เดียวกนั เช่น ตั้งใจทาํงาน เพื่อใหเ้งินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ การยกยอ่งและยอมรับจากผูอ่ื้น 

 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548: 12) สรุปว่าแรงจูงใจ หมายถึง พลังท่ีอยู่ในตัว

บุคคลแต่ละคน ซ่ึงทาํหน้าท่ีกระตุน้ หรือเร้าให้บุคคลนั้นกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิด

ปัจจยัทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลก็ได ้

 ปัญญา จ่ันรอด (2548: 18) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตัว 

ของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัว 

ของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการ

ยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

 สุชาติ จรประดิษฐ์ (2547: 13) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าหมายถึง 

อาการของการกระตุ้นให้การกระทาํ หรือให้ไม่กระทาํ เป็นกาํลังหรือพลังใจท่ีจะทาํให้บุคคล

ปฏิบติังานหรือปฏิบติัภาระหนา้ท่ีให้สําเร็จให้ไดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์ทั้งใน

ส่วนของบุคคลและในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายสาํคญั 

 วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547: 2) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation)  

ว่ามีรากศพัท์มาจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายว่า เคล่ือนท่ี (to move) ซ่ึงก็สะทอ้นให้เห็น

ว่า แรงจูงใจ มีความเก่ียวขอ้งกับพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมาย และการ

ธํารงไว ้(Sustenance) ซ่ึงอธิบายได้ว่า เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะนาํ

ตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธาํรงไวใ้หกิ้จกรรมนนั้นคงอยู ่ต่อไป 

 Robert N. Lussier (ส ม เด ช  มุ ง เมื อ ง . 2 5 48 : 131; อ้ างอิ งจ าก  Robert N. 

Lussier.1996 : unpaged) ได้ให้คาํนิยามคาํว่า “การจูงใจ (Motivation)” หมายถึง กระบวนการภายในท่ี

นําไปสู่ การกระทําท่ีทําให้บรรลุ ถึงความพอใจตามความต้องการ (The Tern Motivation Means  

The Internal Process Leading to Behavior to Satisfy Needs) เหตุผลพื้นฐานท่ีทาํให้คนเราทาํอะไรต่าง ๆ  

ก็เพื่อบรรลุความตอ้งการหรือความปรารถนานัน่เอง ตามกระบวนการท่ีทาํให้คนไปสู่ความตอ้งการ คือ 

ความตอ้งการ แรงจูงใจ พฤติกรรม ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
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 1.2  ลกัษณะและกระบวนการเกดิแรงจูงใจ 

 1.2.1 ลักษณะของแรงจูงใจ 

 คาํว่าแรงจูงใจไม่อาจจะให้ความหมายได้ง่าย แต่กระนั้นตามมุมมองของ

องคก์าร เม่ือเราพูดถึงบุคคลท่ีถูกจูงใจแลว้ โดยปกติเราจะหมายความว่า บุคคลนั้นทาํงาน “หนกั” 

โดยทัว่ไปแลว้ แรงจูงใจในการทาํงานจะมีคุณลกัษณะพื้นฐานอยู ่3 อย่างคือ (กุสุมา จอ้ยช้างเนียม.

2547: 9 ; อา้งใน จาก สมยศ, 2540: 291) 

 1)  ความพยายามท่ีบุคคลใช้กบังาน จะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกต่างกัน

ของงานท่ีไม่เหมือนกนั 

 2)  ความไม่หยุดย ั้ง คือ ความไม่หยุดย ั้งท่ีบุคคลแสดงออกภายในการใช้

ความพยายามกบังานของพวกเขา 

 3)  ทิศทาง ความพยายามและความไม่หยุดย ั้งซ่ึงจะอา้งถึงปริมาณของงาน

ส่วนใหญ่ท่ีบุคคลได้สร้างข้ึนมา ส่ิงท่ีสําคญัเท่าเทียมกนั คือ คุณภาพของงานของบุคคล ดังนั้ น 

คุณลกัษณะอย่างท่ีสามของแรงจูงใจในการทาํงานจะหมายถึง ทิศทางของพฤติกรรมของบุคคล 

การสันนิษฐานว่าบุคคลท่ีถูกจูงใจกระทาํ  เพื่อท่ีจะเพิ่มเป้าหมายขององค์การให้สูงข้ึน เราอาจตระหนกั 

วา่บุคคลสามารถถูก จูงใจใหยุ้ง่เก่ียวกบักิจกรรมหลายอยา่งท่ีขดักนักบัเป้าหมายขององคก์าร 

 ดงันั้นเราสามารถให้คาํนิยามแรงจูงใจในการทาํงานว่าเป็นความพยายาม

อย่างไม่ลดละท่ี มุ่งสู่เป้าหมาย เป้าหมายจะมีทั้งประสิทธิภาพหรืองานท่ีสร้างสรรค์ แต่กระนั้น 

เป้าหมายบางอยา่งอาจจะไม่เป็นผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์ารโดยส่วนรวมพนกังานอาจจะถูกจูงใจให้ขาด

งาน นัดหยุดงาน หรือ วินาศกรรม ภายในกรณีเหล่าน้ี พวกเขาจะถูก โน้มน้าวนาํความพยายาม 

ท่ีไม่ลดละของพวกเขาไปตามทิศทางท่ีเป็นผลเสีย ต่อองค์การ ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึง การสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานให้พนักงานโดยใช้คุณลกัษณะพื้นฐานของแรงจูงใจโดยการสร้างให้พนักงาน 

มีความพยายามท่ีจะทาํงาน รักษาความไม่หยุดย ั้งของความพยายามนั้น และกาํกบัให้เป็นไปในทิศทาง 

ท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์าร 

 1.2.2 กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 

 สเตียร์ (Steers, 1991 อา้งใน วารัตดา เหลืองรังษี, 2549: 14 - 15) ไดส้รุปถึง

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 

  1)  ลักษณะงาน (Work Itself) เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจและเปิดโอกาส 

ไดเ้รียนรู้เพื่อใหเ้กิดความรับผดิชอบ 

 2)  ค่าจา้ง (Pay) เป็นจาํนวนเงินท่ีไดรั้บและกระบวนการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรม 
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 3)  โอกาสกา้วหน้า (Promotional Opportunities) ความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บ

การเล่ือนตาํแหน่ง 

  4) ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) เป็นความสามารถทางดา้นการจดัการ และ

เทคนิคของหวัหนา้งานท่ีใหก้ารช่วยเหลือและสนใจต่อพนกังาน 

  5) เพื่ อนร่วมงาน (Co-workers) เป็นลักษณ ะของความเป็นมิตร และ

สนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

 สมิทธ์ิ (Smith, 1969 อ้างใน นันท์สภรณ์ อภิศักด์ิกุล, 2548: 67 - 68) ได้

แสดงใหเ้ห็น ถึงมิติ 5 ลกัษณะ ซ่ึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 

โดยคนส่วนใหญ่ จะมีความรู้สึกตอบสนองดงัน้ี 

   1)  ลกัษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ี

รับผดิชอบอยูใ่น ปัจจุบนัมองเห็นวา่ เป็นงานท่ีน่าสนใจมีโอกาสในการเรียนรู้มีคุณค่าทา้ทายต่อ

ความสามารถและมี ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึน 

   2)  รายได ้(Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บเป็นค่าตอบแทน

จากการ ทาํงานและเห็นวา่รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสม และยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์าร

อ่ืนๆ 

 3) โอกาสกา้วหนา้ (Promotion Opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอนั

เกิดจากการ ไดรั้บโอกาสท่ีดีในการเล่ือนตาํแหน่ง โดยการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งนั้นถูกพิจารณา

ตามความสามารถและความยติุธรรม 

 4)  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา

ท่ีเป็นหวัหนา้งานโดยตรงอนัเกิดจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแนะนาํช่วยเหลือ

ทางดา้น เทคนิคในการทาํงานและสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการทาํงาน 

 5)  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมท่ีดีมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญคอยใหค้วามช่วยเหลือใหค้าํแนะนาํซ่ึง

กนัและกนั 

 ณัฏฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ.2550: 22; อา้งใน จาก พวงเพชร (2537) กล่าวถึง

กระบวนการเกิดแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 

 1)  ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) เป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการ เกิดข้ึน

เม่ือบุคคลเกิดความไม่สมดุลภายในตวัข้ึน ซ่ึงการเสียสมดุลน้ีอาจเกิดจากการขาดปัจจยัทางกายภาพ 

หรือทางจิตก็ได ้ปัจจยัทางกายภาพ ไดแ้ก่ การขาดอาหาร การขาดนํ้ า เป็นตน้ ปัจจยัทางจิต ได้แก่ 

การขาดความรักความสนใจ การขาดปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดความตอ้งการข้ึน 
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 2)  ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ภาวะ การขาดสมดุลจะกระตุ้นให้บุคคลเกิด

ความเครียดความรู้สึกกระวนกระวาย ทาํใหร่้างกายพร้อมท่ีจะกระทาํกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง 

 3)  ขั้นพฤติกรรม (Behavior) เม่ือเกิดความเครียดหรือความรู้สึกกระวน

กระวายข้ึนความรู้สึกเหล่าน้ีจะผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อลดความเครียด 

 4)  ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction) ผลจากการกระทาํกิจกรรมจะทําให้

บุคคลรู้สึกดีข้ึน ลดความกระวนกระวาย หรือความกระสับกระส่ายลง และผลของพฤติกรรมน้ีจะ

เป็นข้อมูลยอ้น กลับให้เขาได้พิจารณาว่า จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างไร เพื่อจะหยุดการ

เคล่ือนไหว หรือจะยงัคงเคล่ือนไหวต่อ และการเคล่ือนไหวนั้น จะเคล่ือนไหวในลกัษณะใดจึง  

จะสามารถสนองความตอ้งการได ้

 วิสาขา เทียมลม (2551: 8-9) กล่าวว่ากระบวนการจูงใจ ซ่ีงเป็นภาวะ 

ท่ีอินทรียไ์ดรั้บการกระตุน้ชกันาํให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใด ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น

ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 

 1)  เง่ือนไขนํา (Antecedent Condition) การท่ี อินทรีย์ถูกกระตุ้นชักนํา 

ให้แสดงพฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวั 

ของอินทรียเ์องหรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 

  (1)  ความต้องการ (Need) คือ สภาพหรือภาระท่ี ร่างกายขาด หรือ 

เสียสมดุลของส่ิงท่ีจาํเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะดาํรงอยู่ในสภาพปกติไดเ้ช่นเม่ือร่างกายขาดอาหาร

บุคคลก็เกิดความหิวและตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อทาํให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลกัดนั 

ให้คนเรากระทาํพฤติกรรมต่างๆ เพื่อบาํบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไม่ได้รับความสนใจ 

เอาใจใส่จากญาติพี่น้องหรือคนใกล้เคียงย่อมต้องการความรักต้องการความสนใจจากคนอ่ืนๆ  

จึงตอ้งแสดงพฤติกรรมต่างๆ เป็นการไขว่ควา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อให้

เกิดความสมดุลข้ึนเราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 

  ก.  ความต้องการทางกายซ่ึงเป็นความต้องการท่ีมีรากฐานมาจาก

สรีระ เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ นํ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน และความตอ้งการ 

ทางเพศความตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนัและหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไป

ตามสภาพ เช่น หากขาดอาหาร และนํ้ าอาจทาํให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการ

ตอบสนองทางเพศก็จะไม่มีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดนํ้าขาดอาหารเป็นตน้ 

 ข.  ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้

จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความสําเร็จ หรือ

ยกยอ่งจากสังคมเป็นตน้ 
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 (2)  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่บุคคลส่ิงของหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้า

หรือกระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการอนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม

ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไปซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 

 ก.  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคลไม่วา่จะ

เป็นรูปธรรมหรือนามธรรมอนัมีผลกระตุน้ให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 

 ข.  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการทาํงานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกาย

ของมนุษยอ์นัเป็นแรงขบัหรือกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบันํ้ าย่อยของกระเพาะ

อาหาร การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 

 2)  แรงจูงใจและแรงขับ (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรีย ์

หรือการถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระทาํอย่างหน่ึง

อยา่งใด เพื่อบาํบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ี

ทาํให้เกิดแรงขบัและแรงจูงใจข้ึนเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ท่ีตนตอ้งการ 

 3)  พฤติกรรมการกระทํา (Instrumental Behavior) แรงขับหรือแรงจูงใจ 

ท่ีเกิดข้ึนเม่ือมีพลังมากพอก็จะเป็นตวักระตุ้นให้บุคคล กระทาํพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย เช่น ความหิวหรือความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือนํ้ ามา

บาํบดัความตอ้งการดว้ย วธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 

 4)  การลดแรงขบัดัน (Drive Reduction) เม่ือร่างกายได้รับการตอบสนอง

จากการกระทาํพฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง 

หรือหายไป แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัให้หมดไปด้วย ซ่ึงเป็นการครบถ้วนกระบวนการ 

ของการจูงใจ 

 1.3  ลกัษณะและประเภทของแรงจูงใจ 

 1.3.1 ลักษณะของแรงจูงใจ 

 Saal and  Knigth (1995, pp. 244-246, อ่างใน เสกสรร สังขวสุิทธ์ิ, 2547,น. 27) 

ไดแ้บ่งลกัษณะแรงจูงใจ เป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

 1)  เป็นพลังให้เกิดพฤติกรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุท่ีผลักดัน 

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม กล่าวคือ เม่ือบุคคลท่ีจูงใจจะมีพลงัท่ีจะกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อบรรลุ

เป้าหมายตามท่ีตนเองตอ้งการ 

 2)  เป็นตวัช้ีนําให้เกิดพฤติกรรม (Direct) คือ พฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจเป็น

พฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย มนุษยรู้์ว่าตวัเองตอ้งการอะไร มีเป้าหมายของการแสดงพฤติกรรมของ
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ตนเอง ซึงจะเป็นตวัผลกัดนัใหม้นุษยมุ์่งสู่จุดหมาย หรือเป้าหมายของตนเอง 

 3)  ความคงทนของพฤติกรรม (Sustaining) คือพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะไม่

ถูกลม้เลิกง่าย ๆ บุคคลจะยงัคงแสดงพฤติกรรมเพื่อใหต้นเองบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 1.3.2 ประเภทของแรงจูงใจ  

 การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ สามารถพิจารณาแบ่งได้ตามเกณฑ์ต่างๆ  

ท่ีเป็นตวัช้ีใหเ้ห็นลาํดบัขั้น และความแตกต่างของแรงจูงใจแต่ละชนิดไว ้ดงัน้ี 

1) แบ่งประเภทตามส่ิงเร้า 

2) แบ่งประเภทตามความตอ้งการ 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีจะแบ่งเฉพาะตามส่ิงเร้าซ่ึงครอบคลุมทั้งแรงจูงใจภายใน

และภายนอก คือ 

 1)  แรงจูงใจพื้นฐาน (Primary Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน เพื่อความอยู่

รอดของชีวิตแรงจูงใจพื้นฐานน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อ แสวงหาอาหาร

หลีกเล่ียงความเจ็บปวด และดาํรงชีวิตเผ่าพนัธ์ุของตนต่อไป แรงจูงใจพื้นฐานจึงเป็นแรงจูงใจ 

ท่ีสาํคญัท่ีจะเกิดข้ึนกบัทุกคน 

 2)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตัว

บุคคลโดยจะเกิดข้ึนไดเ้องไม่ตอ้งมีส่ิงเร้าภายนอกมาลอ้ จึงเป็นแรงจูงใจท่ีมีมาตั้งแต่เกิด เป็นแรงจูงใจ 

ท่ีกระตุน้ให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต โดยแบ่งเป็นแรงจูงใจ 

ท่ีกระตุ้นให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต โดยแรงจูงใจ 

ท่ีสร้างใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้ และพฒันาชีวติดว้ยตนเองทาํใหม้นุษยมี์กิจกรรมต่าง ๆ ข้ึนในสังคม 

 3)  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หรือแรงจูงใจจากการเรียนรู้ (Learning 

or Secondary Motive) เป็นแรงจูงใจของบุคคลท่ีเกิดจากการได้รับการกระตุ้นจากส่ิงเร้าภายนอก 

ให้คนเราเกิดจุดมุ่งหมาย จนนําไปสู่การพฤติกรรม เพื่อนําตนไปสู่จุดมุ่งหมาย นับว่าเป็นแรงจูงใจ 

ทางสังคมท่ีสร้างให้บุคคลเกิดสัมพันธภาพกับผู ้อ่ืน เกิดพฤติกรรมตอบสนอง หรือปฏิกิริยา 

ต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เป้าหมายของพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจชนิดน้ี จะเก่ียวขอ้งกบัความ

มัน่คง สถานะและความสําเร็จของบุคคล โดยสังคมจะเป็นผูเ้ร้าให้เกิดข้ึน สําหรับแรงจูงใจประเภทน้ี 

ท่ีกล่าวถึงเสมอ ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

 (1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นความปรารถนาของ

บุคคลท่ีจะทาํให้คนเราแสดงพฤติกรรมการทาํงานให้สมบูรณ์ประสบความสําเร็จ เม่ือบุคคลได้รับ

ความสาํเร็จและไดรั้บรางวลัจากสังคม บุคคลก็จะมีแรงจูงใจน้ีติดตวัไปตลอดได ้

 (2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคล
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ปฏิบติัตนและแสดงพฤติกรรมให้ตนเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนเป็นแรงจูงใจท่ีสังคมสร้างเง่ือนไข

กระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการท่ีจะติดต่อ สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เพราะคนตอ้งการท่ีจะไดรั้บ

ความรักจากผูอ่ื้นการยอมรับและเอาใจใส่จากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งดว้ย 

 ราณี  อิสิชัยกุล (2552: 7-6) กล่าวไว้ว่า บุคลากรจะทํางานให้เกิดผลดี 

ตามตอ้งการได ้จาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีทาํให้

ทาํงานไดส้ําเร็จ ถา้บุคลากรไมสามารถทาํงานไดส้ําเร็จหากปราศจากความสามารถ ความสามารถ

เป็นองค์ประกอบสําคัญในการทาํงานให้เกิดผลสําเร็จ แต่ความสามารถอย่างเดียวไม่ได้ทาํให้

บุคลากรมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรพยายามทาํงานให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การไดอ้ยา่งเต็มท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความหวงัของตน และ

ขององคก์าร แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1)  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงรางว ับตอบแทน 

ท่ีองคก์ารจดัให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์ และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ความมั่นคงในงานการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นต้น รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัได้รับ 

ตามระดบัในองคก์าร 

 2)  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทาง

จิตวิทยาท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกย่องชมเชย 

โอกาสแสดงความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสําเร็จ ความสําเร็จในหนา้ท่ี

การงาน การไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละ

บุคคล 

  ดังน้ันสรุปได้ว่า จากคาํจาํกดัความดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาขอสรุปความหมาย

ของแรงจูงใจ เพื่อใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์ท่ีสามารถ

กระตุน้ไดโ้ดยการใชส่ิ้งเร้า ซ่ึงส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุตามความตอ้งการ 

 1.4  แนวคิดและองค์ประกอบเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 1.4.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 นวะรัตน์ พึ่ งโพธ์ิสภ.(2552: 6-7); อ้างใน Shine (2551:1) กล่าวว่า การสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จากภายใน และแรงกระตุน้ 

จากภายนอก เราจะใชแ้รงกระตุน้ทั้ง 2 ดา้นอยา่งไรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ดงัน้ี  
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 1.4.2 แรงกระตุ้นภายใน Internal inspiration 

   1)  การตั้ งเป้ าหมายในการทํางานอย่างชัดเจนเพื่ อกําหนดอนาคตและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  

 2)  ความท้าทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไวจ้ะกลายเป็นความท้าทาย 

ท่ีทําให้เราก้าวไปจนประสบความสําเร็จแต่ท่ีสําคัญเป้าหมายจะต้องไม่ไกลเกินตัวเพราะจะกลาย 

เป็นความเพอ้ฝันไม่มีวนัจบส้ิน 

  3)  ความมั่นใจ (confident) เราต้องมั่นใจในตัวเอง มั่นใจในความสามารถ  

ความพยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จได ้

  4)  คาํมัน่สัญญา (Commitment) เราตอ้งมีคาํมัน่สัญญากบัตวัเราในการท่ีจะทาํ

ให้เป้าหมายท่ีวางเอาไวป้ระสบความสําเร็จให้ได้ คาํมัน่สัญญาน้ีจะเป็นตวักระตุ้นให้เราสร้างวินัย 

ในตวัเอง เพื่อความสําเร็จท่ีตั้งเอาไวอ้าจจะสรุปได้ว่า เราจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งวางเป้าหมายในการ

ทาํงานให้ชัดเจน มิใช่การทาํงานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะทาํงานให้ประสบความสําเร็จ 

ตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้

 1.4.3 แรงกระตุ้นภายนอก External inspiration 

   1)  สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย 

   2)  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 

   3)  กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 

   4)  การใหค้าํชมเชย หรือของรางวลัในความสาํเร็จ 

   5)  คาํตาํหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้เราประสบความสําเร็จ 

   6)  สิทธิ ผลประโยชน์ รายได้ หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะพอเพียง 

(การทาํงานไม่จาํเป็นท่ีเราตอ้งหวงัผลตอบแทนจนเกินตวั) แรงกระตุน้จากภายนอกเป็นส่ิงท่ีเราไม่

สามารถควบคุมได ้แต่ให้เราพยายามมองให้มุมบวกให้มากท่ีสุด เพื่อท่ีจะทาํให้เราสามารถทาํงาน

ไดอ้ยา่งมีความสุข 

 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ, 2552 : 12-13 ; อา้งใน ปิยาภา ยิดซัง (2552: ย่อหน้าท่ี 1) 

กล่าววา่ ส่ิงประกอบสาํคญัท่ีทาํใหก้ารทาํงานมีความสุขคือ แรงจูงใจในการทาํงาน 

 แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นส่ิงประกอบสําคญัท่ีทาํให้การทาํงานมีความสุข

ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัใหง้านสาํเร็จแรงจูงใจในการทาํงานมีดงัต่อไปน้ี 

 1)  ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน หมายถึง ความรัก ความศรัทธาในอาชีพ 

ความพึงพอใจในงานท่ีทาํ อาจจะเกิดจากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับ หรือเกิดจากความ
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มุ่งหวงัในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ตลอดจนความมัน่คงในอาชีพบุคคลท่ีมีขวญัและกาํลังใจ 

ในการทาํงานท่ีดี จะส่งผลต่อความสาํเร็จและมีผลงานท่ีดีดว้ย 

 2)  การเผยแพร่และการแสดงผลงาน เป็นแรงจูงใจท่ีสําคญัอีกประการหน่ึง

เพราะจะทาํให้บุคคลมีความภูมิใจ มัน่ใจในความสามารถของตนทั้งยงัจะได้รับการยอมรับจาก

บุคคลทัว่ไป มีช่ือเสียงจากการเผยแพร่ผลงานท่ีดีเด่น จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยากทาํงานทาํงาน

แลว้มีความสุขดงันั้น ทุกหน่วยงานควรมีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของทุกคนในหน่วยงานเพื่อเสริม

แรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ข้ึน 

 3)  ความสัมพนัธ์ของคนในหน่วยงานเป็นแรงจูงใจให้บุคคลอยากทาํงาน

กล่าวคือ ทั้งผูบ้ริหารและสมาชิกในหน่วยงานเขา้ใจกนัดีไม่ลาํบากใจไม่มีการบงัคบัขู่เข็ญทุกคน

ช่วยเหลือกนั การทาํงานก็จะมีความสุข 

 1.4.4 วิธีสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน มีวธีิดงัน้ี 

 1)  สร้างเจตคติท่ีดีในการทาํงาน มีการวางแผนงานร่วมกนั 

 2)  มีมาตรฐานวดัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีเคร่ืองมือวดัผลงาน 

 3)  ใหบ้าํเหน็จค่าจา้งรางวลัอยา่งคุม้ค่าเหมาะสม 

 4)  ให้การยอมรับแก่สมาชิกโดยการสร้างความสัมพนัธ์ฉันเพื่อนอยู่อย่าง 

พี่นอ้ง 

 5)  ใหค้่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรมเหมาะสมกบัผลงาน 

 6)  จดัสวสัดิการท่ีดี 

  7)  สร้างสภาพแวดล้อมท่ีดีมีการพบปะสังสรรค์ติดต่อสัมพันธ์อย่าง

สมํ่าเสมอ 

 1.4.5 ส่ิงจูงใจให้คนพอใจในการทาํงาน มี 5 ประการ ดงัน้ี 

 1)  งานสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

 2)  ถอ้ยทีถอ้ยอาศยั 

 3)  สุขใจกบังานท่ีปฏิบติั 

 4)  เร่งรัดและรับผิดชอบ 

 5)  ผลตอบแทนคือความกา้วหนา้ 

 1.4.6 บรรยากาศในการทาํงาน 

 บรรยากาศในการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยทัว่ไป เช่น อาคาร

สถานท่ี ห้องทาํงาน วสัดุอุปกรณ์ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งจะตอ้งมีสภาพท่ีสบายกายสบายใจ 

ในการทาํงาน การทาํงานก็จะมีความสุข ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไปน้ี 
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1) สถานท่ีทาํงาน 

 สถานท่ีทํางานเป็นส่ิงประกอบท่ีทาํให้การทํางานมีความสุข เพราะ

สถานท่ีทาํงานสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมัน่คงของหน่วยงาน การจดัและตกแต่งสถานท่ี

ทาํงานให้สะอาด ร่มร่ืน สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ 

อยากทาํงาน โดยเฉพาะงานธุรกิจเอกชน มกัจะเน้นหนักในเร่ืองอาคารสํานักงาน เพราะเป็นส่ิง 

ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความมัน่คง อนัดบัแรกของหน่วยงาน ลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการก็จะเกิดความมัน่ใจ

และเตม็ใจใชบ้ริการ สถานท่ีทาํงานจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 

2) ภารกิจหรืองานท่ีทาํ 
 ภารกิจหรืองานหลักของหน่วยงานเป็นส่ิงสําคัญท่ีสุดในการสร้าง

บรรยากาศ ในหน่วยงาน ลกัษณะของงานท่ีถือวา่เป็นบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงานมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 (1)  มีความชดัเจนในภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งชดัเจนในผล

ตอบ แทนท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเร่ืองของกาํไรหรือขาดทุน 

 (2)  มีความต่อเน่ือง หมายถึง งานท่ีทําต้องต่อเน่ือง ไม่ขาดช่วงตอน  

มีงานทาํอยา่งสมํ่าเสมอ ก็จะทาํใหก้ารทาํงานมีชีวติชีวา 

 (3)  มีความมัน่คงซ่ึงเป็นหลกัประกนัให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึก

ว่างาน อาชีพของเขาจะช่วยให้เขามีความสุขไดต้ลอดชีวิต และเขาไดรั้บความเป็นธรรมจากงาน 

ท่ีเขาทาํ 

3) เพ่ือนร่วมงาน 

 เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงประกอบท่ีสําคัญในการทํางานให้มีความสุข 

โดยเฉพาะบรรยากาศในการทาํงานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพนัธ์อนัดีหรือความขดัแยง้  

ไดอ้ยา่งชดัเจน การสร้างบรรยากาศในหน่วยงานเร่ืองของเพื่อนร่วมงานจึงควรมีวธีิการ ดงัน้ี 

 (1)  การจดักิจกรรมนนัทนาการ 

 (2)  การทศันะศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

 (3)  การเยีย่มครอบครัว 

 (4)  การประชุมสัมมนา 

 (5)  กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ 

 (6)  การสรุปผลงาน 
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4) เคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

 เคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการทาํงานเป็นส่ิงประกอบสําคญัท่ีทาํให้

การทาํงานมีความสุข การทาํงานจะมีความสะดวกรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ในหน่วยงานทุกองค์กร 

ควรมีเคร่ืองอาํนวยความสะดวก ดงัต่อไปน้ี 

 (1)  เคร่ืองทุนแรง หมายถึงเคร่ืองมือทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ ท่ี ช่วย 

ผอ่นแรงในการทาํงาน เช่น เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองใชใ้นสาํนกังาน เคร่ืองไฟฟ้าทุกชนิด 

 (2)  เคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน เช่น รถจกัรยานยนต ์

รถยนต ์วทิยมืุอถือ โทรศพัท ์โทรสาร ฯลฯ 

 (3)  เคร่ืองอํานวยความสะดวกด้านวิชาการ หมายถึง จัดให้ มี เอกสาร 

แบบพิมพ์ท่ีเป็นความรู้ทางวิชาการ รวมถึงการจดัมุมหนังสือ ห้องสมุด ห้องทดลอง ห้องปฏิบติัการ  

โดยจดัใหมี้เคร่ืองอาํนวยความสะดวกพร้อมทุกอยา่ง เช่น คอมพิวเตอร์ 

 (4)  เคร่ืองอาํนวยความสะดวกด้านอ่ืน ๆ เช่น การจดัให้มีห้องนํ้ าสะอาด  

มีท่ีพกัผ่อนหย่อนใจ ท่ีบริการนํ้ าด่ืมและเคร่ืองด่ืมท่ีจาํเป็น รวมถึงท่ีจอดรถ การบริการด้านไปรษณีย์

โทรเลข ธนาคาร ฯลฯ ตามความเหมาะสม 

  เคร่ืองอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน หรือเคร่ืองมือเทคโนโลยีสมยัใหม่ 

เข้ามามีบทบาทสําคญัในชีวิตประจาํวนัของคนมากข้ึน เพราะความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ 

ท่ีไม่หยุดย ั้ง ซ่ึงเป็นผลผลิตจากพลังสมองของมนุษย ์งานทุกสาขาอาชีพทั้งภาครัฐและเอกชน 

จะเห็นความสําคญัของเคร่ืองอาํนวยความสะดวกทุกดา้น ดงันั้น การทาํงานให้ประสบความสําเร็จ

ควรจะตอ้งใชเ้คร่ืองอาํนวยความสะดวกใหม้ากข้ึน  

 1.4.7 การรับทราบข้อมูลข่าวสารที่ทนัสมัยเกีย่วกบังานของตน 

 ในยุคปัจจุบนัน้ีเป็นยุคของขอ้มูลข่าวสาร ใครมีข้อมูลข่าวสารท่ีทนัสมยั 

ยอ่มไดเ้ปรียบ ในการประกอบการงานทั้งปวง เพราะในอนาคตการแข่งขนัทางการคา้ การแยง่งาน

อาชีพจะ ทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ดงันั้น การรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของตน จึง

มีความสาํคญัยิง่ต่องานอาชีพของตน ซ่ึงถือเป็นส่ิงประกอบสาํคญัท่ีทาํใหก้ารทาํงานมีความสุข และ

ประสบความสาํเร็จดว้ยดี การรับทราบขอ้มูลข่าวสารมีวธีิการดงัต่อไปน้ี 

 1)  รับทราบข่าวสารจากส่ือสารมวลชนทุกชนิด เช่น หนังสือพิมพ์ วิทย ุ

โทรทศัน์ โทรสาร และเคร่ืองมือโทรคมนาคมอ่ืน ๆ 

 2)  รับทราบข่าวสารข้อมูลจากแหล่งข่าว หมายถึงการหาข่าวด้วยตนเอง 

หรือมอบหมายให้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ไปดูขอ้เท็จจริงในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละพื้นท่ีก็จะเป็นการไดข้อ้มูล
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ท่ีถูกต้องท่ีสุด มีประโยชน์มากสําหรับงานอาชีพของตน เช่น การสํารวจความต้องการของผูบ้ริโภค 

สาํรวจแหล่งผลิตและจาํหน่ายสินคา้แต่ละชนิด 

 3)  การรับทราบข่าวสารจากการศึกษาคน้ควา้และการศึกษาดูงาน ก็จะเป็น

ประโยชน์ในการนาํความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานในอาชีพของตน เพราะจะไดข้อ้เทจ็จริงท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

 4)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลในกลุ่มอาชีพ เช่น จากสมาคมชมรมสหกรณ์ 

ตลาดหลกัทรัพย ์จะมีประโยชน์สําหรับการรับทราบข่าวสารความ เคล่ือนไหวท่ีทนัสมยัในงาน

อาชีพเดียวกนั ทั้งยงัสามารถคาดการณ์แนวโนม้ของปัจจุบนัและอนาคตได ้

 5)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลจากหน่วยงานของทางราชการ ถือเป็นเร่ือง

สําคัญ เพราะรัฐบาลจะพยายามส่งเสริมให้ประชาชนได้ประกอบอาชีพท่ีมีรายได้เพียงพอ 

กบัค่าใช้จ่ายในครอบครัว ก็จะตั้งหน่วยงานส่งเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ 

ครอบคลุมทุกอาชีพ ดงันั้น บุคคลท่ีจะประสบความสําเร็จในงานอาชีพของตนตอ้งติดต่อขอทราบ

ขอ้มูลข่าวสารจากส่วนราชการ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

 6)  การรู้จกัการวเิคราะห์ข่าว เป็นขั้นตอนสําคญัยิง่ เพราะเป็นการกลัน่กรอง 

ขอ้มูลท่ีไดม้าจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อนาํมาสรุปให้เกิดประโยชน์ต่องานอาชีพของตน โดยยึดหลกัการ

สาํคญั ดงัน้ี 

 (1)  ท่ีมาของข่าวหรือแหล่งข่าว มีความน่าเช่ือถือมากนอ้ยเพียงใด 

 (2)  วธีิการไดม้าซ่ึงข่าวสาร หมายถึง วิธีการเก็บขอ้มูลหรือบุคคลให้ข่าว 

มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถน่าเช่ือถือหรือไม่ 

 (3)  ศึกษาแนวโน้ม คือ การดูขอ้มูลยอ้นหลงัหลาย ๆ ปี เพื่อดูแนวโน้ม 

ท่ีน่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 

 (4)  ศึกษาความเป็นไปไดเ้พื่อการเลือกแนวทางหรือตดัสินใจนาํส่ิงท่ีดี 

มีประโยชน์ต่องาน อาชีพของตนไปวางแผนในการทาํงาน 

 1.4.8 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

   ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552: 8-9 อ้างถึง พงศ์ หรดาล (2540: 66) ได้กล่าวว่า 

แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงทาํให้เกิด

ความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจ ก่อใหเ้กิดแรงขบั(Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะทาํให้

พฤติกรรมและการกระทาํไปสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ีสามารถสนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคล

ไดรั้บการตอบสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลง ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
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                       ขอ้มูลยอ้นกลบั 

 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

 

ท่ีมา: พงศ ์หรดาล. 2540: 66 

 

 1) ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิง

หน่ึงในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็น การขาดดุลยท์ั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความ

ตอ้งการหลายระดบัและความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

  (1)  ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดัน 

ท่ีเกิดข้ึนผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวิต และการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิวความกระหายความ

ตอ้งการทางเพศ ความต้องการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความต้องการ

พกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ และความตอ้งการ ขบัถ่าย เป็นตน้ 

       (2)  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) 

แรงจูงใจประเภทน้ีค่อนขา้งสลบัซับซ้อนเกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้ และ

ประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บโดยแยกออกได ้ดงัต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคม และ

ความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

 2)  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) 

 (1)  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงส่ิงท่ีมากระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคล

ไปยงัเป้าหมายพฤติกรรมท่ี กระตุน้น้ีเรียกว่าพฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรมท่ีถูก

จูงใจมี 2 ลักษณะ คือ จะต้องมีกริยาอาการอย่างหน่ึงออกมาในลักษณะท่ีเพิ่มพลังและจะต้องมุ่งไป 

สู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 

  (2)  แรงขบั (Drive) หมายถึงแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ 

ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูงทาํให้บุคคลเกิดความพยายามอย่างแรงกล้าท่ี จะกระทาํการ 

ต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงขบัปฐมภูมิ 

แรงจูงใจ ความตอ้งการ เป้าหมาย 
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(Primary Drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกับวุฒิภาวะของคนไม่จาํเป็นต้องเรียนรู้ แรงขับ

ประเภทน้ีแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัทางด้านสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด 

ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยาก

เห็น ความกลวัเป็นตน้ 2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น ซ่ึง

ส่วนใหญ่เกิดจาก การเรียนรู้ หรือบางทีเรียกว่า แรงกระตุน้ทางสังคม เช่นการยอมรับทางสังคม 

สถานะ ทางสังคม หรือความผูกพนักบัผูอ่ื้นเป็นตน้ว่า ตาํแหน่งการงานเกียรติยศช่ือเสียง อาํนาจ  

เป็นตน้ 

 (3)  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุ

เป้าหมายแล้วจะทาํให้บุคคลรู้สึก พึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ 

(เพิ่มแรงขบัและเพิ่มความตอ้งการ) 

   ดังน้ันสรุปได้ว่า หลักการจูงใจ เพื่อทําให้มนุษย์ทํางานประกอบด้วย  

3 ประการ คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ เป็น บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจต้องการจะใช้กระบวนการ 

จูงใจเขา้ดาํเนินการให้ปฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 2) วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการ

ทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจให้สามารถคล้อยตาม  

และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวตัถุประสงค์ 3) เป้าหมายของการจูงใจ เป็น พฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจ 

หวงัจะให้เกิดข้ึนในขั้นสุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ิธีการจูงใจ และการกระทาํให้การจูงใจมนุษยไ์ดผ้ล

สาํเร็จนั้นจาํเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์

 1.5  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 

 1.5.1 ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg 

  Herzberg, Bausners and Snyderman (1959: 113-115 อ้างใน สุ วรรณี  ทับทิ มอ่อน, 

2548: 12-14) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานโดยใช้ทฤษฎี 2 องค์ประกอบ ของ 

Herzberg (Herzberg’ s Two Factor Theory) หรือท่ี มี ช่ื อเรียกว่า Motivation Maintenance Theory,Dual 

Factor Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ 

ในการทาํงาน Herzberg et al. ไดท้าํการทดลองโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คน  

จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburgh รัฐ Pensylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการ

สอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาคาํตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีทาํให้เขารู้สึกวา่ชอบหรือไม่ชอบงานตลอดจน

หาเหตุผลจากการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ Herzberg and Snyderman ไดส้รุปว่ามีปัจจยัสําคญั 2 

ประเภทน้ี สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg เรียกวา่ ปัจจยั

จูงใจ (Motivator Factor) และปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) 



27 

 

  แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการทาํงานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คน

ชอบและรักงานเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน 5 ประการ คือ 

 1)  ดา้นความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้เสร็จส้ิน

และประสบผลสําเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนผลงาน

สาํเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 2)  ด้านการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า 

จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกนั การยอมรับน้ีอาจ 

จะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดีการให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีส่อให้เห็น

ถึงการยอมรับในคามสามารถเม่ือไดท้าํงานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลสําเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝง 

อยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 3)  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ท้าทายให้ตอ้งลงมือทาํหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถทาํตั้งแต่ต้นจนจบ ได้โดยลาํพงั 

แต่ผูเ้ดียว 

 4)  ด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับ

มอบหมายให้ รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจ หรือ 

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

 5)  ด้านความก้าวหน้าของงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน  

ของบุคคลในองคก์าร มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล

อยู่ตลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองคก์ารจะเกิดความ

ไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัคํ้าจุน มีดงัน้ี 

 (1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการ และการบริหารงาน

ขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 (2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา

ในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 (3)  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็น

กริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและสามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนั และ

กนัอยา่งดี 
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 (4)  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง หมายถึง สภาพทางกาย เช่น แสง

สว่าง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงานเคร่ืองมืออุปกรณ์การทาํงานและความรู้สึกถึงความมัน่คงในการ

ทาํงานความย ัง่ยนืของอาชีพและองคก์าร 

 (5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนสวสัดิการ

และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทาํงาน 

 ปัจจยัคํ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้กาํหนด

เบ้ืองต้นเพื่อป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีทําอยู่เท่านั้ นเอง การค้นพบท่ีสําคัญจากการศึกษา 

ของ Herzberg คือปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัคํ้าจุนนั้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีทาํ และปัจจยั

จูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีทาํ กล่าวคือ ปัจจยัคํ้ าจุน ย่อมจะเป็นสาเหตุท่ีทาํให้คนเกิด

ความไม่พอใจในงานท่ีทาํทั้งน้ี ปัจจยัคํ้าจุน เป็นเพียงขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจ

ในงานท่ีทาํเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพอใจในการทาํงานแต่ไม่ใช่

สาเหตุท่ีทาํใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

 1.5.2 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 

 ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2547: 304) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 

อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) ทฤษฎีความตอ้งการ เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงกาํหนด

ลาํดบัขั้นตอนความตอ้งการ อลัเดอร์เฟอร์ ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัตํ่า

และ ความตอ้งการในระดบัสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ มาสโลว ์5 ประเภท คงเหลือ 3 ประเภท 

ดงัน้ี 

 1)  ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs : E) เป็ นความต้องการ 

ในระดับตํ่าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ ความ

ตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้

 2) ความต้องการความสัมพันธ์  (Related need : R) มีลักษณะเป็นรูปธรรม

น้อยลงประกอบด้วยความตอ้งการทางด่านสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกด้วยความตอ้งการความ

ปลอดภยัและความตอ้งการ การยกยอ่ง 

 3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth : G) เป็นความตอ้งการในระดบั

สูงสุด ในระดบัขั้นตอนของ อลัเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความ

ตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์อลัเดอร์เฟอร์ 

ไม่เช่ือ ว่าบุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหน้า

ไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบว่าบุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบั ตวัอยา่ง เช่น 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการอยูร่อด) 
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 1.5.3 ทฤษฎคีวามต้องการของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP Needs Theory) 

  กุสุมา จ้อยช้างเนียม (2547: 22) ได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการของแมคคิล

แลนด์ (McClelland’s AAP Needs Theory) ว่าแมคคิลแลนด์ นําเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) ว่ามนุษย ์

มีความตอ้งการท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

   1) ความตอ้งการความสําเร็จ (Achievement Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการ

ความสําเร็จจึงกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใช้ยุทธศาสตร์ในการ

ทาํงานหรือมีอิทธิบาท 4 ในการทาํงาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวิริยะ (ความ

เพียรพยายาม) และวมิงัสา (เพื่อบรรลุความสาํเร็จในงาน) 

 2)  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม 

จึงตอ้งการรู้จกัและมีความผูกพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือ

เก้ือกลู และเอ้ืออาทรต่อกนั 

 3)  ความต้องการอํานาจบารมี (Needs for Power) มนุษย์ชอบอยู่เป็นหมู่ 

เป็นพวก เป็นคณะ จึงตอ้งการอาํนาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์ 

 จากการศึกษาทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในกลุ่มเน้ือหา เน้นการศึกษา 

ในด้านของปัจจยัต่างๆ ท่ีบุคคลต้องการจากองค์การ ซ่ึงมีการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฏีกลุ่มน้ี

องคก์ารควรมองในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการ

ของพนกังานไดรั้บการตอบสอนงก็จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 1.5.4 ทฤษฎกีารจูงใจของ Vroom (Vroom Motivation Model) 

  ณัฏฐ์กฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ.(2550): 28-29 ; อา้งใน จาก Vroom (1982) กล่าวว่า 

ระดบัผลผลิตของบุคคลข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ บุคคลอาจเห็นวา่ การเพิ่มข้ึนของผลผลิตเป็น

ส่ิงท่ีตอ้งการ ถา้เป็นไปตามเง่ือนไขทั้ง 3 ประการ คือ 

  1)  เป้าหมายของบุคคลนั้ นคืออะไร เป้าหมายนั้นอาจเป็นการเพิ่มรายได ้

ให้สูงข้ึน ความมัน่คงของงาน การยอมรับจากสังคม การได้ รับการยกย่องนับถือ หรือได้ทาํงาน 

ท่ี น่าสนใจบุคคลมีเป้าหมายท่ีต้องการอยู่เป็นจาํนวนมากท่ีต้องการได้รับการตอบสนองตาม

เป้าหมายนั้น ๆ 

 2)  ความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งการตอบสนองความพอใจจากเป้าหมาย

และผลผลิตท่ีสูงข้ึนเป็น  อย่างไร เช่น พนกังานคนใดคนหน่ึงอาจถือวา่การเพิ่มข้ึนของรายไดเ้ป็น

เป้าหมายท่ีสําคญั และเขากาํลงัทาํงานท่ีได้รับผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิต ดงันั้น เขาจึงมี

แรงจูงใจสูงมากต่อการเพิ่มผลผลิต แต่ในกรณีท่ีการยอมรับทางดา้นสังคมจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิง

สาํคญั พนกังานบางคนอาจจะไม่มีความพยายามท่ีจะเพิ่มผลผลิตใหสู้งกวา่ระดบัท่ีกลุ่มกาํหนดไว ้
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 3)  การรับรู้ ในความสามารถของเขาว่ามีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดบั

ผลผลิตถา้พนกังานเช่ือวา่การใชค้วามพยายามของเขาจะมีผลกระทบนอ้ยมากต่อการผลิต พนกังาน

ก็จะมีความพยายามในการทาํงานนอ้ยมาก ซ่ึงสรุปไดด้งัภาพท่ี 2.1 

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบแรงจูงใจของ Vroom (Vroom’s Model of Motivation) (Vroom, 1982) 

 

 ตามทฤษฎีของ Vroom นั้ น ปัจจยัทั้งสามเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจในการ

ผลิตของบุคคล ทฤษฎีน้ีจะย ํ้ าความแตกต่างระหว่างบุคคล และงาน ดังนั้ นระดับแรงจูงใจ 

ของพนักงานจะข้ึนอยู่กบั แรงผลกัดนัภายในของบุคคลนั้น รวมทั้งแรงผลกัดนัท่ีจะเกิดข้ึนจาก

สภาวการณ์ของการทาํงานดว้ยเช่นกนั 

 1.5.5 ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy) 

 ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ. (2548) : 15-17 ; อา้งใน จาก ( Owens 1981: 210 ) มาสโลว ์

เป็นนกัจิตวทิยาและนกัมนุษยว์ทิยา โดยเขาไดน้าํประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวทิยา และเป็นผูใ้ห้

คาํปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการเป็น 

ไปตามลาํดับขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลวมี์ฐานแนวคิดหรือสมมติฐาน แนวคิดหรือสมมติฐานของทฤษฎี  

3 ประการ คือ  

 

แรงจูงใจท่ีจะทาํใหเ้กิดผลผลิต (มากหรือนอ้ย) 

เป้าหมายของบคุคล (เช่น เพ่ิมรายได้ การได้รับ

การยกยอ่ง ได้เลือ่นขัน้เลือ่นตําแหนง่ ได้

ทํางานท่ีชอบ) 

ความสมัพนัธ์ท่ีตอบสนองความพอใจระหวา่ง

ปริมาณสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํใหเ้ป้าหมายการผลิต

บรรลุผลสาํเร็จหรือไม่ 
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 1)  มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการไม่มีท่ี ส้ินสุด มนุษยจ์ะมีความ

ตอ้งการตลอดเวลาและมากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนจะตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บ หรือ

มีอยู่แลว้ เม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการด่านอ่ืนๆจะเกิดข้ึนแทน 

ท่ีกระบวนการอยา่งน้ีจะเกิดข้ีนต่อเน่ืองกนัไปไม่มีวนัยติุ  

 2)  ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม

ของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 

 3)  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นลาํดบัขั้น เม่ือความตอ้งการ

ในลาํดบัตํ่าได้รับการตอบสนองจนเต็มท่ีแลว้ ความตอ้งการในลาํดบัสูงขั้นถดัไปจะเกิดข้ึน และ

มนุษยก์็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเร่ือยๆไป มาสโลว ์ไดส้รุปลกัษณะของการจูง

ใจไวว้่า การจูงใจจะเป็นไปตามลําดับของความต้องการอย่างมีระบบ ลําดับขั้นความต้องการ 

ของมนุษยต์ามทฤษฎีของมาสโลวมี์ 5 ระดบั คือ  

 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย  

 ดา้นความปลอดภยั 

 ดา้นสังคม  

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับในสังคม 

 ดา้นความสาํเร็จในชีวิต  

 โดยมีลกัษณะเรียงลาํดบัจากตํ่าไปหาสูง 

 (1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นมูลฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีสุดสําหรับการดาํรงชีวิต ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 

อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการ

ทางเพศ ฯ 

  (2)  ความตอ้งการความปลอดภัย (security needs) เม่ือความต้องการ

ทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็เขา้มามีบทบาทในพฤติกรรม

ของมนุษย ์มีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการคุม้ครองจากภยนัตรายต่างๆ ท่ีมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ 

อาชญากรรม ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในสังคมท่ีเป็นระเบียบ และ สามารถคาดหมายได้ความ

ตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความปลอดภยั หมายรวมถึงความรู้ถึงขอ้จาํกดั หรือขอบเขต

ของพฤติกรรมของแต่ละคนซ่ึงเป็นท่ียอมรับในสังคม และความปลอดภยั หรือความมัน่คงในการงาน 

  (3)  ความตอ้งการทางสังคม (social or belonging needs) เม่ือความตอ้งการ

สองประการแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการท่ีอยู่ในระดับสูงกว่าก็จะเข้าครอบงาํ

พฤติกรรมของคนนั้น ความตอ้งการทางสังคม หมายถึงความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วม และไดรั้บการ
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ยอมรับ ความเป็นมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความต้องการในขั้นน้ีของบุคคล 

เป็นความต้องการท่ีจะให้บุคคลหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความสําคญัของตน องค์การยอ้ม

ตอบสนองความตอ้งการของลูกจา้ง โดยการให้ลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็น

ท่ีได้รับการยอมรับควรจะมีการยกย่องชมเชย และให้ลูกจ้างมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น 

เพื่อ สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 (4)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องในสังคม (esteem or egoistic needs) 

ความตอ้งการอยากเด่นในสังคม รวมทั้งความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ความสามารถ การนบั

ถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ียอมรับ 

ของคนทั้งหลาย การมีตาํแหน่งสูงในองคก์าร หรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลสําคญั ลว้นแลว้แต่

ทาํใหฐ้านะของตนเด่นข้ึน 

 (5)  ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (self – actualization needs) เป็นความ

ตอ้งการระดบัสูงสุดท่ีอยากให้เกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือว่า 

เป็นความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระทาํได้ (Maslow 1970: 121) ในการนําทฤษฎีความต้องการ

ตามลาํดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชใ้นการจูงใจในการบริหารมีขอ้ควรพิจารณา ดงัน้ี  

  ก.  ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัวจูงใจ 

อีกและเกิดความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป  

         ข. ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซ้อนมากกล่าวคือ ความ

ตอ้งการของแต่ละคนอาจไม่ เป็นไปตามลาํดบัขั้นก็ได ้ 

         ค.  ทฤษฎีของมาสโลว์ ไม่ได้พ ัฒนามาจากข้อมูลเชิงประจักษ ์ 

(empiricall) จึงมีลกัษณะคล้ายทฤษฎีบนเก้าอ้ี (armchair theory) ทาํให้ขาดความน่าเช่ือถือในเชิง

วทิยาศาสตร์บางคร้ังไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจน 

 1.5.6 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ McGregor 

 กรกนก ภาสน์นิธิ.(2550) : 14-17 : อา้งใน จาก ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ

(2545, หน้า 309) กล่าววา่ แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลโดยทัว่ไปแสดงในขอ้สมมติฐาน 2 

ประการ ของ Douglas McGregor ซ่ึง   เป็นท่ีรู้จกัในช่ือของ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor 

ไดศึ้กษาถึงวธีิการท่ีผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แนวคิดน้ีตอ้งการความคิดในการรับรู้ 

ธรรมชาติของมนุษย ์ซ่ึงมีขอ้สมมติฐาน 2 ประการเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคล ดงัน้ี 

 1)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X (Theory X assumptions) ขอ้สมมติฐาน

แบบดั้งเดิมเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบัทฤษฎี X  มีดงัน้ี 
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 (1)  โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการทาํงานและจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถ

ทาํได ้

        (2)  จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบทาํงาน คนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั 

ควบคุม สั่งการ และใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ ความพยายามให้เพียงพอเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์าร 

      (3)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียพอใจการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 

มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความปลอดภยั 

  2)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ขอ้สมมติฐาน

เก่ียวกบัเก่ียวกบัทฤษฎี Y ของ McGregor มีดงัน้ี 

      (1)  มนุษยใ์ช้ ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามด้านจิตใจ 

ในการทาํงานตามธรรมชาติ ไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 

      (2)  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใชว้ิธีการเดียว

ในการใชค้วามพยายามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

      (3)  บุคคลจึงใชก้ารควบคุมตวัเอง เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 

      (4)  ระดับของการให้บรรลุวตัถุประสงค์ ข้ึนอยู่กับขนาดของรางวลั 

ท่ีสัมพนัธ์กบัความสาํเร็จ 

        (5)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรับ

ความรับผดิชอบแต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย 

              (6)  สมรรถภาพของบุคคลข้ึนอยูก่บั ระดบัของการจินตนาการระดบัสูง

ความซ่ือสัตยแ์ละความคิดสร้างสรรค ์

               (7)  ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาด 

ของความ เป็นมนุษยโ์ดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วน 

 จากขอ้สมมติฐาน 2 ประการท่ีแตกต่างกนั ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย 

ไม่ยืดหยุน่ การควบคุมจึง เป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางตรงกนั

ขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นไดแ้ละเป็นกลไกท่ีมุ่งท่ีการควบคุมตนเองร่วมกบั

ความตอ้งการ ส่วนตวัและความตอ้งการขององค์การ อย่างไรก็ตามยงัเป็นท่ีน่าสงสัยว่าแต่ละขอ้

สมมติฐานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารท่ีจะแกปั้ญหาในหนา้ท่ีและกิจกรรมในการจดัการหรือไม่ 

          ความชัดเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor ระบุว่า

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมีการตีความท่ีผิด ประเด็นท่ีตามมาจะทาํให้เกิดความชัดเจนเก่ียวกับ

ขอบเขตความไม่เขา้ใจ การรักษาขอ้สมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยา่ง มีดงัน้ี  
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 (1)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียงขอ้สมมติฐาน

เท่านั้น ยงัไม่ใช้เป็นขอ้เสนอแนะในการกาํหนดกลยุทธ์การจดัการ ขอ้สมมติฐานเหล่าน้ีจะตอ้ง 

มีการทดสอบขอ้เทจ็จริง นอกจากนั้นขอ้สมมติฐาน เหล่าน้ียงัไม่มีการสนบัสนุนดว้ยการวจิยัอีกดว้ย  

 (2)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ได้นําไปประยุกต์ในการจดัการอย่างหนัก 

(Hard) หรือเบา (Soft) แนวคิด อย่างหนัก (Hard) ก็คือการสร้างคาํยืนยนั ส่วนแนวคิดอย่างเบา 

(Soft) หมายถึงผลในการจดัการแบบเสรีนิยม (Laissez faire) และก็ไม่ได้มีความสอดคล้องกับ

ทฤษฎี Y ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะคาํนึงถึงความเป็นไปได ้และขอ้จาํกดัของบุคคล ตลอดจน

การปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์ 

 (3)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ไดมี้แนวคิดท่ีต่อเน่ืองกนั กล่าวคือ ทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกนั ขา้มกนั มีแนวคิดดา้นความแตกต่างของคนอยา่งส้ินเชิง  

 (4)  การอภิปรายถึงทฤษฎี Y ว่าไม่ใช่การจดัการในอุดมคติ หรือเป็นการ

ต่อต้านการใช้อาํนาจหน้าท่ี แต่ทฤษฎี Y เป็นเพียงวิธีหน่ึงในหลายวิธีของผูบ้ริหาร และความ

พยายามในการเป็นผูน้าํ  

 (5)  งานและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัยอ้มตอ้งการแนวคิดดา้นการจดัการ 

ท่ีแตกต่างกนัด้วย บางคร้ังอาํนาจหน้าท่ีและโครงสร้างจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั

ดว้ย ดงันั้นองคก์ารท่ีผลิตสินคา้ก็เป็นสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงตอ้งการบุคคลและสถานการณ์เฉพาะอยา่ง 

 แนวคิด ของการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The behavioral 

management approach to motivation) นกัทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีปัจจยัดา้นพฤติกรรม ท่ีมีผลกระทบจากการจูงใจ 

ซ่ึงจากการค้นพบท่ีโรงงาน Hawthorne ของ Elton Mayo และบุคคลอ่ืนใน Western Electric ผูว้ิจยัการ

จดัการพฤติกรรมศาสตร์ เร่ิมสํารวจบทบาทของความสัมพนัธ์ของมนุษยใ์นการจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ

ใชเ้ทคนิคการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ จะตอ้งสร้างความรู้สึกในความสาํคญั และความเก่ียวขอ้ง

ของพนกังาน 

  ในอดีตท่ีผ่านมานักทฤษฎีการจัดการตามหลักพฤติกรรมศาสตร์ เช่น 

Douglas McGregor ได้เสนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X  

มีแนวคิด ด้านการจัดการแบบดั้ งเดิม (Traditional management) มองว่าพนักงานเกียจคร้าน  

ไม่สนใจทาํงาน และต้องมีการบงัคบั ให้ทาํงานส่วนทฤษฎี Y มีแนวคิดว่า พนักงานมีความคิด

สร้างสรรค์ และมีความสนใจในการทาํงานท่ีมีความสําคญั McGregor เช่ือว่าพนกังานเต็มใจท่ีจะ 

ให้ผลประโยชน์ และใช้ สติปัญญาในการทาํงานให้กับองค์การ โดยเสนอว่าผูบ้ริหารควรจูงใจ 

พนักงานโดยการให้โอกาสในการพฒันาสติปัญญาและให้เสรีภาพในการเลือกวิธีการทาํงาน  
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เพื่อให้บรรลุเป้าหมายบทบาทของผู ้บริหารในความหมายของ McGregor ไม่ใช้การควบคุม 

พนักงาน แต่จะตอ้งสนับสนุนให้เห็นถึงความตอ้งการขององค์การและแปลงความตอ้งการน้ีมา 

สู่ความตอ้งการของพนกังาน เพื่อให้พนกังานสามารถควบคุมตวัเอง และการทาํงานท่ีจะสามารถ

สนองการจูงใจได ้

 ดังน้ันสรุปได้ว่า จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  

ผูศึ้กษาเลือกทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ในการวิจยัเน่ืองจาก เป็นทฤษฎีท่ีวิเคราะห์ถึงความ 

พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการทาํงานของพนักงานท่ีแทจ้ริง ซ่ึงแบ่งออกเป็นปัจจยัสําคญั 2 ประเภท 

สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) และ

ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factor) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรง 

 และจะพบวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลนั้นความแตกต่างระหวา่ง

บุคคลจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม บุคคลท่ีรับรู้ส่ิงต่างๆ มีทศันคติ และ

บุคลิกภาพแตกต่างกนัก็จะทาํให้มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล

เกิดจากภาวะภายในจิตใจของมนุษย ์ซ่ึงสามารถกระตุน้ โดยการใชส่ิ้งเร้า ดงันั้น พฤติกรรมท่ีบุคคล

แสดงออกอาจเป็นประโยชน์หรือเป็นโทษแก่องค์การได ้ซ่ึงองค์การจะตอ้งศึกษา ทาํความเขา้ใจ 

สังเกตุและวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หากองคก์ารละเลย

ก็จะทาํให้บริหารคนเกิดปัญหา ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงานและการบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ารต่อไป   

 

2.  ลกัษณะการปฏบัิติงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

 

เป็นสถาบันการเงินเฉพาะกิจ มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงการคลัง

เจตนารมณ์สําคญัในการจดัตั้ง “เพื่อช่วยเหลือทางการเงินให้ประชาชนได้มีที่อยู่อาศัยตามควร 

แก่อตัภาพ” 

โดยการให้กู้ยืมเงิน และ จัดสรรท่ีดินเพื่อก่อสร้างท่ี เป็นหน่วยงานของรัฐบาล 

ท่ีประกอบธุรกิจในการส่งเสริมและช่วยเหลือประชาชนนาํเงินไป ลงทุนเก่ียวกบัการสร้างอาคาร

และท่ีดินโดยตรงทาํหน้าท่ีเสมือนส่ือกลางในการนาํเงินไปใช้ประโยชน์ ใน กิจการเคหะ และเป็น

สถาบนัการเงินท่ีดาํเนินธุรกิจ อีกทั้งยงั ร่วมมือกบัหน่วยงานของรัฐต่างๆ สนบัสนุนให้ประชาชน 

มีท่ีอยู่เป็นของตนเอง อาทิ ให้สินเช่ือกบัผูท่ี้ซ้ือบา้นกบัการเคหะแห่งชาติ สินเช่ือกบัผูป้ระกนัตน 

กับสํานักงานประกันสังคม ร่วมกับกองทุนบําเหน็จบํานาญข้าราชการให้สมาชิกกู้เงิน เพื่อ

อสังหาริมทรัพย ์ความช่วยเหลือดา้นการมีบา้น 



36 

 

โดยธนาคารอาคารสงเคราะห์แบ่งโครงสร้างขององคก์รตามลกัษณะงาน และเขตพื้นท่ี

การทาํงานออกเป็น 5  กลุ่มงาน ดงัน้ี 

1. กลุ่มงานบริหารหน้ี เป็นกลุ่มงานท่ีปฎิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบัการติดตาม และบริหารจดัการ

กลุ่มลูกค้าท่ีบกพร่องในการชําระค่าผ่อนชําระรวมถึงการผ่อนผนั หรือการประนอมหน้ี แก่ลูกค้า

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

2. กลุ่มงานกรุงเทพและปริมลฑล เป็นกลุ่มงานท่ีสนับสนุนงานสาขาท่ีปฎิบัติงาน 

ในพื้นท่ีกรุงเทพและปริมลฑล 

3. กลุ่มงานภาคใต้และภาคตะวนัตก เป็นกลุ่มงานท่ีสนับสนุนงานสาขาท่ีปฎิบัติงาน 

ในพื้นท่ีภาคใตแ้ละภาคตะวนัตก 

4. กลุ่มงานภาคอีสานและภาคตะวันออก เป็ นกลุ่ มงานท่ี สนับสนุ นงานสาขา 

ท่ีปฎิบติังานในพื้นท่ีภาคอีสานและภาคตะวนัออก 

5. กลุ่มงานภาคเหนือ เป็นกลุ่มงานท่ีสนบัสนุนงานสาขาท่ีปฎิบติังานในพื้นท่ีภาคเหนือ 

 2.1 นโยบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์  

 จากประวัติความเป็นมาและการดําเนินงานดังกล่าวข้างต้นธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ ไดก้าํหนดนโยบาย วางแผนกลยุทธ์ การเสริมสร้างวฒันะธรรมองคก์าร การสร้างความ

เขา้ใจเร่ืองพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามค่านิยมหลกัของบริษทั เพื่อการจดัการงานทรัพยากรมนุษย ์

โดยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เสริมสร้างศกัยภาพของพนักงานการจดักิจกรรม

โครงการต่างๆ เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจให้พนักงานมีความรักและผูกพนัในองค์การ ให้ธุรกิจ 

ของบริษทั สามารถดาํเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความกา้วหน้าไปพร้อมกบัการ

เจริญเติมโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

 2.1.1  ด้านความสําเร็จของงาน ธนาคารไดเ้สริมสร้างปรับปรุงระบบการปฏิบติังาน 

อยูเ่สมอเพื่อให้พนกังานเขา้ใจวิสัยทศัน์และเป้าหมายของบริษทัอยา่งชดัเจน และให้พนกังานไดมี้ส่วน

ในการตดัสินใจร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา และจะส่งเสริมสร้างขวญักาํลงัใจเม่ือพนกังานปฏิบติังานสําเร็จ 

ไดต้ามเป้าหมาย เช่น การกล่าวคาํชมเชย การใหร้างวลั เป็นตน้ 

 2.1.2 ด้านการยอมรับนับถือ ธนาคาร ไดส่้งเสริมสร้างความรู้สึกคุณค่าทางจิตใจท่ีดี

ต่อพนกังาน ส่งเสริมวฒันธรรมขององคก์าร ใหมี้การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั เช่น การจดักิจกรรมรด

นํ้ าดาํหัวผูใ้หญ่ในวนัสงการณ์ เพื่อแสดงความเคารพต่อผูท่ี้อาวุโสกวา่ และการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 

ในการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  

 2.1.3  ด้านลักษณะของงาน ธนาคาร ได้จดัตั้ งหน่วยงานรับผิดชอบในการพฒันา

กระบวนการทาํงาน ด้วยการประสานงานกับพนักงานทุกส่วนงาน ทุกระดบัชั้น ซ่ึงทาํให้ระบบการ
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ปฏิบัติงานมีการแบ่งงาน แบ่งหน้าท่ีการทาํงานอย่างชัดเจน ไม่ซํ้ าซ้อนกัน โดยเน้นคุณธรรม

จริยธรรม เพื่อใหเ้กิดความโปร่งใส สุจริต ถูกตอ้ง 

 2.1.4  ด้านความรับผิดชอบ ธนาคาร ไดใ้ห้การสนบัสนุนส่งเสริมให้พนกังานได้

ใช ้ทกัษะความรู้ความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี ทั้งยงักาํหนดขอบเขตหน้าท่ีท่ีชดัเจน และ

ให้พนักงานได้เพิ่มศกัยภาพ เพิ่มประสบการณ์ ได้เรียนรู้สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้งานสําเร็จ 

ไดต้ามเป้าหมาย 

 2.1.5 ด้านความก้าวหน้าของงาน ธนาคาร ได้เสริมสร้างเส้นทางความก้าวหน้า

อยา่งชดัเจน มีลาํดบัขั้นการข้ึนเงินเดือนพนกังาน มีการปรับตาํแหน่งงานตามความรู้ความสามารถ

ของพนักงาน และพร้อมสนบัสนุนการฝึกอบรมให้กบัพนกังานในหลกัสูตรต่างๆ และสนบัสนุน

เปิดโอกาสใหศึ้กษาต่อเพื่อพฒันาตนเอง 

 2.1.6 ด้านนโยบายและการบริหาร ธนาคารได้เสริมสร้างแรงบันดาลใจให้กับ

พนักงานได้ร่วมมือ ร่วมใจ ในการปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และให้มีการ

ประชุมเพื่อส่ือสารนโยบายใหก้บัพนกังานในทุกๆเดือน 

 2.17  ด้านการปกครองบังคับบัญชา ธนาคาร ไดส่้งเสริมให้ผูบ้งัคบับญัชา ทาํงาน

ด้วยความโปร่งใส มีหลกัธรรมภิบาล มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูใ้ต้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ โดยเปิด

โอกาสใหพ้นกังานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 2.1.8  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ธนาคารไดส่้งเสริมกิจกรรมการสร้าง

ความสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างพนักงานด้วยกัน เช่น การจดัการแข่งขนักีฬาสีภายในองค์การ  

เพื่อสร้างความรักความสามคัคีและสายสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

 2.19  ด้านสภาพการทํางานและความมั่นคง ธนาคารไดเ้สริมสร้างสภาพแวดลอ้ม

ท่ีเหมาะสม ดูแลความปลอดภยั ความสะดวกสบาย แบ่งเป็นสัดส่วนใหก้บัพนกังานทุกคนเป็นอยา่ง

ดี ทั้ งยงัสนับสนุนกิจกรรมและโครงการการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้

ความสามารถเพิ่มมากข้ึนและบริษทัไดมี้การปรับปรุงโครงสร้างฝ่ายงานต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบังาน 

ส่งผลใหมี้ตาํแหน่งงานเพิ่มมากข้ึน ทาํใหมี้ความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน 

 2.1.10  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ ธนาคารไดพ้ิจารณาจ่ายค่าตอบแทน

ตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน ตามความรู้ความสามารถ และตามความเหมาะสมกับสถานการณ์ 

ท่ีเกิดข้ึนโดยยึดหลักธรรมภิบาลท่ียุติธรรม และตามข้อกําหนดของกฎหมายแรงงานพร้อมกับ 

ใหดู้แลเร่ืองสุขภาพของพนกังานอยา่งเหมาะสม เช่น มีการตรวจร่างกายประจาํปี 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน  

 

กรกน ก ภาส น์ นิ ธิ  (2550: บ ท คัดย่อ) ศึกษ าเร่ืองแรงจูงใจในการป ฏิ บัติงาน 

ของพนักงานบริษทั เอซ อิน ชัวรันซ์ จาํกดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานบริษทั เอซ อินชัวรันซ์ จาํกัด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน บริษทั เอซ อินชวัรันซ์ จาํกดั จาํนวน 92 คน และผลท่ีได้

นาํมาวิเคราะห์โดยค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation), ค่า t-test 

และ F-test ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ร้อยละ 70.0 เป็นพนักงานปฏิบัติงานอยู่ฝ่าย

ประกันอุบติัเหตุและสุขภาพ ร้อยละ 60.8 อายุระหว่าง 20 ถึง 30 ปี ร้อยละ 79.3 เป็นเพศ หญิง  

ร้อยละ 81.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 94.5 ทาํงานในระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 60.8 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 ถึง 10 ปี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมากและดา้นความ

มั่นคงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานอยู่ในระดับปานกลางเม่ือเปรียบเทียบแรง จูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานพบว่า พนักงานในแต่ละฝ่าย อายุ เพศ ระดบัการศึกษาระดบัการทาํงาน

ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการและด้านความมัน่คง และ

กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 วชัระ บุญปลอด.(2551: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัพะเยา และเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลจงัหวดัพะเยา จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังานและรายได้ในแต่ละเดือน 

ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัพะเยา จาํนวน 866 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า พนกังานองค์การ

บริหารส่วนตาํบล จงัหวดัพะเยา เฉล่ียทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านบรรยากาศในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ดา้นการยอมรับนับถือ และด้านความมัน่คงในงาน สําหรับด้านความก้าวหน้าในงานมีแรงจูงใจ 

ในระดบั ปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดั

พะเยา พนักงานท่ีมีเพศ ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สําหรับอายุและสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกัน และตําแหน่งงานปัจจุบันท่ีแตกต่างกัน ลูกจ้างมีความไม่มั่นคง 

ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานทาํงานอาจถูกให้ออกไดง่้ายกว่า ขา้ราชการประจาํและเร่ืองสวสัดิการ 

ก็ไดรั้บไม่เท่าเทียมกนั เร่ืองของระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีทาํใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

ในจงัหวดัพะเยามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมาจากระยะเวลาการปฏิบัติงานนาน 

ก็ไดรั้บเงินเดือนและค่าจา้งมากกวา่ คนท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 

 ณฏัฐก์ฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัไทยตาบูชิ

อิเล็คทริค จาํกดั  ผลการวิจยั พบว่า (1) พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง  

มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานและผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายุการ

ทาํงาน และรายได้ต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01  

(3) พนักงานท่ีมีเพศ อายุ อายุการทาํงาน และรายได้ต่างกัน มีผลการปฏิบัติงานต่างกันอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (4) คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 49.14 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (5) คุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 28.84 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 วราภรณ์ ม่วงเล็ก (2554: บทคดัยอ่) ศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั 

โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั พบว่า (1) พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด ส่วนในดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 

ด้านความก้าวหน้าในงานด้านนโยบายและการบริหารงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ด้านส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน และ

สวสัดิการ มีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก (2) จากการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล 

เม่ือจาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดบั การศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัตาํแหน่งงาน 

ฝ่ายท่ีปฏิบัติงาน พบว่าลักษณ ะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

ของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั 

 รุ่งนภา แสงมณี (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผล 

ต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ เจา้หน้าท่ีสํานักงานสรรพากรพื้นท่ี ในสังกดัภาค 6 

พบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และ
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เงินเดือนและค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง (2) ระดบัการทาํงานเป็นทีม ท่ีมีประสิทธิภาพ

โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าระดับการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  

อยู่ในระดับมากเกือบทุกด้าน ส่วนด้านความสัมพันธ์ท่ีดีและการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับ 

ปานกลาง (3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมี 6 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหารความมัน่คงในการปฏิบัติงาน 

ความกา้วหนา้สภาพการปฏิบติังานและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 อิศวีนัทช์  วุฒิวงศ์เสรี (2552: บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภู เก็ต พบว่า (1) พนักงานคนไทยโรงเรียน

นานาชาติบริติช ภูเก็ต มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง (2) พนักงานคนไทย

โรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต ท่ีน่ีลักษณะบุคคลต่างกันทางเพศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) พนักงานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช 

ภูเก็ต ท่ีมีลักษณะบุคคลแตกต่างกันประกอบด้วย อายุ สถานภาพสมรสระดับการศึกษาระดับ

ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ (4) 

ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทกัษะในการทาํงาน ผลสะทอ้นจากงาน และ

ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยโรงเรียน

นานาชาติบริติช ภูเก็ต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 โสรดา สุขขงั (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั เวิล แทรเวล เซอร์วิส จาํกดั พบว่า (1) พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู ่

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในดา้นความสําเร็จ

ของงานสูงสุด ส่วนท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตํ่าสุดคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

(2) จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนั

พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (3) แนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ 

โดยผูบ้ริหารควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นบริหารบุคคลให้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล โดยใชก้ลยุทธ์

ต่างๆ ในการโน้มน้าวจูงใจ มีความยืดหยุ่น และสอดคลอ้งกบันโยบายขององค์การเพื่อก่อให้เกิด

ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้  

 ธนพร มีเดช (2554: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงในในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จาํกดั อยู่ระดบัมาก โดยเรียบลาํดบัจากมาสุด คือ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านนความสําเร็จของงาน ดา้นสภาพการทาํงาน และความ
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มัน่คง ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ด้านการปกครองบงัคบับญัชา และด้านความ

รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าของงาน เรียบลาํดบั  (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนก 

ตามลกัษณะส่วนบุคคล เพศ และระดบัการศึกษามีความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าของงาน ส่วนปัจจยั

ตามลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืนดา้น เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน และอายงุาน ไม่พบความแตกต่าง 

 วรรธนะพล เวชโพธ์ิ (2555: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกร

ไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า แรงจูงใจระดับมาก ได้แก่ ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  

ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงาน และการ

บริหาร สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ความเจริญกา้วหนา้

ในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน ตาํแหน่ง (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตาม

คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า 

พนกังานท่ีมี อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานตากต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี เพศ ตาํแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่

แตกต่างกนั อยา่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 วราพร มะโนเพ็ญ (2551: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษา พบวา่ 

พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบว่าการกระตุน้โดยรวมมีระดบั

แรงจูงใจมากเรียงตามลาํดบัดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นผลสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยับาํรุงรักษาโดยรวม 

มีระดบัแรงจูงใจมากเรียงตามลาํดบั ดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูร่้วมงานด้านค่าตอบแทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ของธนาคาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและผลการทดสอบสมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายุงานและอตัราเงินเดือนแตกต่างกัน โดยรวมมีแรงจูงใจ  

ไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นต่างๆ พบว่า

ปัจจยับาํรุงรักษา ด้านความมั่นคงในการทาํงาน เพศชายมีระดับแรงจูงใจแตกต่างกับเพศหญิง  
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ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมี

อายงุานตํ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 

 สุวภทัร แตว้ฒันา (2555: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร

วิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร 

วิทยาลัยอาชีวศึกษาลาํปาง (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลัย

อาชีวศึกษาลาํปาง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  

 ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณ าเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  

โดยเรียงลําดับดังน้ี  ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ  

ดา้นความก้าวหน้า ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ

มัน่คงปลอดภยัในงาน และดา้นสถานภาพ (2) บุคลากรท่ีมีเพศ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีอาย ุ

สถานภาพ ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การทาํงานในวิทยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง

ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 อุกฤษฎ์ เกตุกัณหา (2549: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ 

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารระดับ

ปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย  

2 ปัจจยั คือปัจจัยคํ้ าจุน และปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg รวบรวมข้อมูล โดยใช้

แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาจากประชากรพนักงานระดบัปฏิบติัการธนาคารกรุงไทย 

จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ จาํนวน 308 ราย ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

นาํเสนอในรูปของตาราง แจกแจงความถ่ี และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็น โดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยู ่

ในระดับปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดังต่อไปน้ี ปัจจยัคํ้ าจุนใน ด้านนโยบายและการบริหาร 

พนักงานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ด้านการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบั

ปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการทาํงานมีความพึง

พอใจในระดบัปานกลา และด้านรายได้และสวสัดิการมีความพึงพอใจในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจใน

ด้านการได้รับความสําเร็จ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ด้านลักษณะของงานมีความพึง
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พอใจในระดับปานกลาง ด้านการยอมรับนับถือมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ด้านความ

รับผดิชอบมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบั ปานกลาง 

 ธนกฤต ว ัฒ นากูล  (2551: บ ทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

ของพนกังาน บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั

ของเฮอร์สเบอร์ก รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 190 ราย จากประชากร

พนักงานบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ มาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล

ประกอบด้วยความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยั

แรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก โดยแบ่งออกเป็นปัจจยั ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จ 

ในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ และดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัสุขอนามยั 

ด้านนโยบายการบริหารงานของบริษัทด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ 

ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้านตาํแหน่งงาน อยู่ในระดับมาก 

สัดส่วน สภาพงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ ์(2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั แซมมินา ไซ ซิสเทม็ส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานคือ ดา้นความสําเร็จของงานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบติัด้านความรับผิดชอบ ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนท่ีมีผลแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (2) เม่ือ

จาํแนกตามเพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และระดบัตาํแหน่งงาน พบว่า 

เพศ อายุ รายได ้และระยะเวลาการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และระดบั

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน (3) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั บริษทัและสภาพ

เศรษฐกิจ และควรสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างพนักงานกบับริษทัโดยให้พนกังานไดรั้บขอ้มูล

นโยบายของบริษทัใหม้ากข้ึนซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารงาน 

 นิธิเมธ  หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการเขตบางขุนเทียน

กรุงเทพมหานคร “มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและเปรียบเทียบความ

แตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสํานกังานเขตบางขุนเทียน โดยใช้วิธีการศึกษา

เชิงปริมาณผลการศึกษา พบว่าขา้ราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจ 

ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจในการทํางาน 

ของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความสําเร็จของงาน รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับ
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นับถือและด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลโดยในด้านความสําเร็จของงานข้าราชการมีความ

คิดเห็นว่าจะตอ้งทาํงานให้สมบูรณ์แบบท่ีสุดและความสําเร็จของงานคือชีวิตจิตในในการทาํงาน 

ในดา้นการยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ผุบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือให้เกียรติตนเอง

เสมอและในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรม

ท่ีจดัทาํภายในหน่วยงานเช่น งานเล้ียงสังสรรค์งานกีฬางานพิธีการต่างๆ เป็นต้น ผลการศึกษา

เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสํานักงานเขตบางขุนเทียน

กรุงเทพมหานครพบว่าปัจจัยด้านระดับราชการสถานภาพสมรสและรายได้เป็นปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อแรงจูงใจสนการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียนท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

โรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันา” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ครูโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันาสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 จาํแนกตามระดบั

การศึกษาและประสบการณ์การปฏิบติังานกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ขา้ราชการครูสาย

ผูส้อนในโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันาจาํนวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นเคร่ืองมือ 

ท่ีผูว้ิจยัไดย้ึดเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบ่งออกเป็น 3 ดา้นคือ ดา้นการคาดหวงัวา่สามารถ

ทาํงานสําเร็จได ้ดา้นการคาดหวงัว่างานสําเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลั และดา้นคุณค่าของรางวลั สถิติ 

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์และนาํเสนอขอ้มูลประกอบดว้ยค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที 

(t-test) ผลการวิจยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันา

สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอาํเภอนิคมพฒันาสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ระยองเขต 1 จาํแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติและแรงจูงใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สํานกังานใหญ่ เป็นการศึกษาคน้ควา้รวบรวมทฤษฎีขอ้มูลจากเอกสารหลกัฐานท่ีมีผูเ้คย

ทาํการศึกษาร่วมกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม นํามาวิเคราะห์สรุปผลการศึกษา 

ของกรณีศึกษา โดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ ในลักษณะการวิจยัเชิงสํารวจ ซ่ึงผูศึ้กษาวิจยั 

ไดด้าํเนินการตามขั้นตอนตามระเบียบการวจิยั ดงัน้ี 

  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง พนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ จาํนวน 952 คน (แหล่งท่ีมาจากฝ่ายบุคคล ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ ณ วนัท่ี 11 ก.ย 2561) หน่วย วิเคราะห์ คือ หน่วยบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ ระดบัปฏิบติัการ ท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ สาํนกังานใหญ่ พระราม9 

 1.2 กลุ่ มตัวอย่าง  ก ลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) จาํนวน 952 คน (แหล่งท่ีมาจากฝ่ายบุคคล ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ณ วนัท่ี 11 ก.ย 2561) โดย

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ระดบัปฏิบติัการ ท่ีปฏิบติังาน

ประจาํอยู่ท่ี สํานักงานใหญ่ พระราม9 ซ่ึงทาํการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัความ

เช่ือมั่นเป็นร้อยละ 95 โดยมีรายละเอียดในการคาํนวณหาขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรคาํนวณความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีร้อยละ 5 ตามแนวคิดของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane 1967: 1088,อา้งถึงใน 

 ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ,์ 2552) ดงัสูตรต่อไปน้ี 
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 n   =  N 

             1+N(e)² 

 

 เม่ือ n  หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N หมายถึง  ขนาดของประชากร 

  e  หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง 

     (0.05) 

 

 เม่ือแทนค่าจะได ้

  

  n =           1000 

       1+1000*(0.05)² 

 

  n =            399 

 

  ในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง จากขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 399 ตวัอย่างนั้น 

สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูท้าํการศึกษามีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

 1)  วิธีสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เพื่อให้ไดส้ัดส่วนท่ีเท่ากนัโดยมีวิธีสุ่มขนาดตวัอย่าง

ตามฝ่ายงาน ดงัตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของจาํนวนประชากรในแต่ละฝ่าย 

 

ฝ่ายงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน)  

กลุ่มงานบริหารหน้ี 200 79  

กลุ่มงานกรุงเทพและปริมลฑล 200 80  

กลุ่มงานภาคใตแ้ละภาคตะวนัตก 200 80  

กลุ่มงานภาคอีสานและตะวนัออก 200 80  

กลุ่มงานภาคเหนือ 200 80  

รวม 1000 399  
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี มีเป้าหมายท่ีจะวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ระหว่างตวัแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได ้

ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน ต่อตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยั จูงใจและปัจจยัคํ้าจุน เคร่ืองมือ 

ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูว้ิจยัได้ สร้างข้ึนมาจาก

การศึกษากรอบ แนวความคิด ท ฤษ ฎี  และผลงานวิจัย ท่ี เก่ี ยวข้องตลอดจนคําช้ีแนะจาก

คณะกรรมการท่ีปรึกษาและผูท้รงคุณวฒิุ โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของพนักงาน ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์ สํานักงานใหญ่ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน 

และรายไดต่้อเดือน  

ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ของพนกังาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ 

 ปัจจัยจูงใจ 5 ด้าน คือ 

   1)  ดา้นความสาํเร็จของงาน 

   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

   3)  ดา้นลกัษณะของงาน 

   4)  ดา้นความรับผดิชอบ 

   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

   ปัจจัยคํา้จุน 5 ด้าน คือ 

 1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 

  2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

  3)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

  4)  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

  5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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 โดยใชล้กัษณะแบบสอบถามใชม้าตรวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบ

ลิเคิร์ท (Likert’s Scale) กาํหนดการใหค้ะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

    5 หมายความวา่ มากท่ีสุด  คือ  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด 

     4 หมายความวา่ มาก  คือ  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมาก 

     3 หมายความวา่ ปานกลาง คือ  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีปานกลาง 

     2 หมายความวา่ นอ้ย  คือ  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ย 

     1 หมายความวา่ นอ้ยท่ีสุด คือ  มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด 

 

 ผู ้ศึกษาทําการคํานวณค่าเฉล่ียของระดับแรงจูงใจ แล้วนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ ์

ท่ีแบ่งระดบัช่วงคะแนนความพึงพอใจเป็น 5 ระดบัซ่ึง มีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมาจาก (วรรธนะพล 

เวชโพธ์ิ.2555: 42) 

 

ความกวา้งของแต่ละอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

       จาํนวนชั้น 

     =      (5 – 1) 

                          5 

     =         0.8 

 

 ซ่ึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ สํานกังานใหญ่ 

จะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

 

 ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.51 - 4.50 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.51 - 2.50 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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2.1 ข้ันตอนการสร้างแบบสอบถาม 

  ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 

    ขั้นท่ี 1  ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่าง ๆ จากหนงัสือ เอกสารทางวิชาการ ทฤษฎีและ

งานวจิยัต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ สาํนกังานใหญ่ 

 ขั้นท่ี 2  ศึ กษาวิ ธีการสร้างแบบสอบถามกําหนดกรอบแนวคิ ดในการวิจัย  

ใหค้รอบคลุมเน้ือหาในดา้นต่างๆ 

ขั้นท่ี 3  สร้างแบบสอบถามเป็น 2 ส่วน 

   ส่วนท่ี 1  เป็นคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 

   ส่วนท่ี 2  เป็นคาํถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สาํนกังานใหญ่ 

     ขั้นท่ี 4  นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ

ถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ภาษาท่ีใช ้และปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 

     ขั้นท่ี 5  นําแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญ 

ดา้นการสร้างเคร่ืองมือวิจยัและดา้นการศึกษา เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา พร้อมทั้ง

พิจารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาท่ีใช ้

     ขั้นท่ี 6  วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่า IOC (Item – Objective Congruence 

Index) ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 0.83 

     ขั้นท่ี 7  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไ้ข 

แลว้นาํมาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาใหพ้ิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ังและนาํไปทดลอง (Tryout) เพื่อให้

ไดก้บัประชากรท่ีไม่ใช่  กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพื่อให้ได้

แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์  โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ  ของ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษามีลกัษณะขอ้มูลอยูใ่นระดบัมาตรอตัราส่วน (Ratio 

Scale) หรือระดบัอนัตรภาค (Interval Scale) ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จของงาน,ดา้นลกัษณะของงาน

,ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน,ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล,ดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการ,ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

หลงัจากท่ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมา 

เป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวความคิดในการวิจยั โดยผูศึ้กษา 

ไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  นาํหนังสือขออนุญาตจากสํานักงานโครงการบณัฑิตศึกษมหาวิทยาลัยสุโขทยั 

ธรรมาธิราช ถึง ธนาคารอาคารสงเคราะห์ เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารในการ เก็บรวบรวม 

ขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั  

 2.  ผูว้จิยัทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 399 ชุด โดยให้

ผูต้อบ แบบสอบถามกรอกขอ้มูลดว้ยตนเองทั้งหมด 

 3.  จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง ภายใน 30 วนั 

 4.  สามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจนครบ 399 ชุด 

 5.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม 

 6.  จดัหมวดหมู่ของขอ้มลูในแบบสอบถาม เพื่อนาํขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 

3.1 การตรวจสอบแบบวดัและการให้คะแนน 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์ สํานักงานใหญ่ ผูว้ิจยันําขอ้มูลดงักล่าวมาแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ โดยแยก 

ตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน  

 ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามซ่ึงเป็นชุดคาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน

ของธนาคารอาคารสงเคราะห์ สํานกังานใหญ่ ประกอบดว้ย ชุดคาํถามในดา้นความสําเร็จของงาน 

ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าของงาน  

เป็นชุดคาํถามท่ีนํามาตรวดั แบบ Likert scale มาปรับใช้โดยแบ่งเป็น 5 ระดับคือ มากท่ีสุด มาก 

ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด แต่ละคาํถามใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 ระดับความคิดเห็น       ข้อความเชิงบวก       ข้อความเชิงลบ 

 

 มากท่ีสุด               5              1 

 มาก                 4             2 

 ปานกลาง               3             3 

 นอ้ย                 2              4 

 นอ้ยท่ีสุด               1              5 

 

 จากนั้นจะทาํการรวบรวมคะแนนเพื่อหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) ของพนกังานใชก้ารอิงเกณฑใ์นการแปลความหมายของขอ้มูล  

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  ข้ันตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามกลบัคืนมาจนครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

ผูว้ิจยัจะนําข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามทาํการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ ซ่ึงเป็นไป

ตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

 4.1.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาในแต่ละฉบบั และ

นาํแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์ จดัหมวดหมู่ตามลกัษณะของตวัแปร และนาํแบบสอบถามมาลง

รหสั 

 4.1.2 นําตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามท่ีได้กาํหนดไวใ้นทุกส่วนข้อมูลเข้าเคร่ือง

คอมพิวเตอร์ จากนั้นใช้โปรแกรมสําเร็จรูป มาวดัระดบัความแตกต่างโดยใชค่้าสถิติ t-test  เพื่อทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม ค่าสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย

ของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป จากนั้นใชส้ถิติ LSD (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความ

แตกต่างรายคู่ในกรณีท่ีตวัแปรมีความแตกต่างกนั  

 โดยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ผูว้ิจยัจะใช้

เกณฑ์การประเมินค่าตามแนวคิดของลิเคิรท เรียบเรียงโดย บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2542: 137-138) 

โดยการหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดเ้ทียบเกณฑข์องลิเคิรท และแบ่งระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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 4.2  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ขอ้มูลจากนั้นใช้โปรแกรม

สําเร็จรูป ช่วยในการประมวลผลข้อมูล และจดัทําตารางวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อนําเสนอ และสรุป

ผลการวจิยั 

 ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 4.2.1  สถิติพรรณนา (Descritive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 4.2.2  สถติิอนุมาน (Inference Statistic) ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (One-Way ANOVA-F-test) และค่าสถิติ LSD (Least Significant Difference) 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ผลการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่”  ผูศึ้กษาเสนอผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

 ตอนที่  1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 

 ตอนที่  2  ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ตอนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 

 โดยมีรายละเอียดของแต่ละตอนดงัน้ี 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคลขงผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ

สมรส ตาํแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน ไดข้อ้มูล จาํนวน และ ร้อยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 

(n = 399) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   

หญิง 272 68.2 

ชาย 127 31.8 

2. อายุ   

21-30 ปี 130 32.6 

31-40 ปี 209 52.4 

41-50 ปี 51 12.8 

มากกวา่ 50 ปี 9 2.3 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

(n = 399) 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 

3. ระดบัการศึกษา   

ปริญญาตรี 276 69.2 

สูงกวา่ปริญญาตรี 123 30.8 

4. สถานภาพสมรส   

โสด 201 50.4 

สมรส 163 40.9 

อ่ืน ๆ  35 8.8 

5. ตาํแหน่งงาน   

ลูกจา้งระบบจา้งเหมา (outsource) 43 10.8 

ลูกจา้งธนาคาร 109 27.3 

พนกังานสญัญาจา้ง 81 20.3 

พนกังานธนาคาร 166 41.6 

6. รายได้ต่อเดอืน   

ต ํ่ากวา่ 10,000 บาท 43 10.8 

10,000 – 20,000 บาท 112 28.1 

20,001 – 30,000 บาท  59 14.8 

30,001 – 40,000 บาท 116 29.1 

40,000 บาทข้ึนไป 69 17.3 

 

ตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดด้งัน้ี 

 เพศ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 68.2 และเพศชายร้อยละ 31.8 

 อายุ กลุ่มตวัอย่างมีอายุ 31-40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 52.4 รองลงมา 21-30 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 32.6 อาย ุ41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.8 และมากกวา่ 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.3 ตามลาํดบั 

  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 69.2 และ

สูงกวา่ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 30.8 ตามลาํดบั 

  สถานภาพสมรส  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพ โสดคิดเป็นร้อยละ 50.4 รองลงมา คือ

สมรสคิดเป็นร้อยละ 40.9 และอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ตามลาํดบั 
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  ตําแหน่งงาน  กลุ่มตวัอย่างตาํแหน่งพนักงานธนาคาร มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 41.6 

รองลงมาเป็นลูกจา้งธนาคาร คิดเป็นร้อยละ 27.3 พนักงานสัญญาจา้ง คิดเป็นร้อยละ 20.3  และ

ลูกจา้งระบบจา้งเหมา (outsource) คิดเป็นร้อยละ 10.8 ตามลาํดบั 

  รายได้ต่อเดือน   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท  

มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 29.1 รองลงมา10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.1 40,000 บาทข้ึนไป 

คิดเป็นร้อยละ 17.3 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.8 และตํ่ากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

10.8 ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังาน

ใหญ่ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน โดยแต่ละกลุ่มแบ่งเป็น 5 ดา้น และ

แต่ละดา้นแบ่งเป็นรายการคาํถาม ดา้นละ 5 ขอ้ 

 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น แสดงดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน ธนาคารอาคาร

 สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ (ปัจจยัจูงใจ) 

 

ปัจจยัจูงใจ 

ระดบัปัจจยัจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

ด้านความสําเร็จของงาน        

1.  ท่านภูมิใจในผลงานท่ีท่านไดท้าํ 37 

(9.3) 

117 

(44.4) 

175 

(43.9) 

- 

- 

10 

2.5 

3.58 มาก 

2. ท่านคิดว่าท่านประสบความสําเร็จใน

 หนา้ท่ีการงาน 

19 

(4.8) 

133 

(33.3) 

132 

(33.1) 

87 

(21.8) 

28 

(7.0) 

3.07 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บการชมเชยในการปฏิบติังาน

 จากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

10 

(2.5) 

203 

(50.9) 

147 

(36.8) 

29 

(7.3) 

10 

(2.5) 

3.44 ปานกลาง 

4. ท่านพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 ท่ีปฏิบติัอยู ่

- 

- 

199 

(49.9) 

181 

(45.4) 

19 

(4.8) 

- 

- 

3.45 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

        

ปัจจยัจูงใจ 

ระดบัปัจจยัจูงใจ 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

5. ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมาย

 ท่ีท่านตอ้งการ 

10 

(2.5) 

159 

(39.8) 

225 

(56.4) 

5 

(1.3) 

- 

- 

3.44 ปานกลาง 

รวม      3.40 ปานกลาง 

ด้านการยอมรับนบัถือ        

6. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

- 

- 

147 

(36.8) 

219 

(54.9) 

24 

(6.0) 

9 

(2.3) 

3.23 ปานกลาง 

7. ท่านไดรั้บการยอมรับจาก

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

- 

- 

149 

(37.3) 

227 

(56.9) 

23 

(5.8) 

- 

- 

3.31 ปานกลาง 

8. ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการ

 มอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ จากผูบ้งัตบั

 บญัชา 

- 

- 

102 

(25.6) 

210 

(52.6) 

56 

(14.0) 

31 

(7.8) 

2.95 ปานกลาง 

9. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านเสนอ

 ความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

 ทาํงาน 

10 

(2.5) 

145 

(36.3) 

220 

(55.1) 

24 

(6.0) 

- 

- 

3.35 ปานกลาง 

 

10. ท่านรู้สึกมีเกียรศกัด์ิศรีในการชีพ และ

 สงัคมยอมรับ 

- 

- 

117 

(29.3) 

251 

(62.9) 

31 

(7.8) 

- 

- 

3.21 ปานกลาง 

รวม  3.21 ปานกลาง 

ด้านลกัษณะของงาน        

11. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถใน

 การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

10 

(2.5) 

160  

(10.1) 

157  

(39.3) 

62 

(15.5) 

10 

(2.5) 

3.24 ปานกลาง 

12. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีได้

 สาํเร็จโดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

10 

(2.5) 

188 

(47.1) 

183 

(45.9) 

8 

(2.0) 

10 

(2.5) 

3.45 ปานกลาง 

13. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาส

 ใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 

26 

(6.5) 

145 

(36.3) 

181 

(45.4) 

47 

(11.8) 

- 

- 

3.37 ปานกลาง 

14. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน 10 

(2.5) 

96 

(24.1) 

135 

(33.8) 

118 

(29.6) 

40 

(10.0) 

2.79 ปานกลาง 

15. งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบั

 ความถนดัของท่าน 

- 

- 

253 

(63.4) 

127 

(31.8) 

- 

- 

19 

(4.8) 

3.53 มาก 

รวม      3.27 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

        

ปัจจยัจูงใจ 

ระดบัปัจจยัจูงใจ   

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

ด้านความรับผดิชอบ        

16. ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในกาํหนด

 แผนงานและแนวทางในการ

 ปฏิบติังาน 

- 

- 

167 

(41.9) 

199 

(49.9) 

33 

(8.3) 

- 

- 

3.34 ปานกลาง 

17. งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมี

 ความสาํคญั 

- 

- 

165 

(41.4) 

176 

(44.1) 

48 

(12.0) 

10 

(2.5) 

3.24 ปานกลาง 

18. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ

 ใหรั้บผิดชอบงาน 

 33 

(8.3) 

182 

(45.6) 

168 

(42.1) 

16 

(4.0) 

- 

- 

3.58 มาก 

19. ท่านมีอาํนาจในการรับผิดชอบงานได้

 อยา่งเตม็ท่ี 

20 

(5.0) 

185 

(46.4) 

172 

(43.1) 

  22 

(5.5) 

-          

- 

3.51 

 

มาก 

20. งานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกบั

 ตาํแหน่งท่ีท่านไดด้าํรงอยู ่

29 

(7.3) 

158 

(39.6) 

212 

(53.1) 

- 

- 

- 

- 

3.54 

 

มาก 

รวม      3.44 ปานกลาง 

การมส่ีวนร่วมในการตดิตามประเมนิผล 

21. การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมี

 โอกาสกา้วหนา้ 

19 

(4.8) 

140 

(35.1) 

220 

(55.1) 

20 

(5.0) 

- 

- 

3.39 ปานกลาง 

22. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตาม

 ความรู้ความสามารถของท่าน 

20 

(5.0) 

171 

(42.9) 

175 

(43.9) 

23 

(5.8) 

10 

(2.5) 

3.42 ปานกลาง 

23. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการ

 ฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบั

 การปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมความรู้

 ความสามารถ 

7 

(1.8) 

104 

(26.1) 

279 

(69.9) 

9 

(2.3) 

- 

- 

3.27 ปานกลาง 

24. การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของ

 ท่านมีความเป็นธรรม 

- 

- 

165 

(41.4) 

234 

(58.6) 

- 

- 

- 

- 

3.41 ปานกลาง 

25. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ

 เจริญกา้วหนา้ตามความรู้

 ความสามารถและสายงาน 

- 

- 

155 

(38.8) 

192 

(48.1) 

52 

(13.0) 

- 

- 

3.26 ปานกลาง 

รวม      3.35 ปานกลาง 

รวมทั้งหมด      3.33 ปานกลาง 
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  จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาในภาพรวมของแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน 

(ปัจจยัจูงใจ) ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.33) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านสามารถ

จดัเรียงตามลาํดบัได ้ดงัน้ี 

 1.  ดา้นดา้นความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 𝑥̅𝑥 = 3.44  

 2.  ดา้นความสาํเร็จของงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 𝑥̅𝑥 = 3.40 

 3.  การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 𝑥̅𝑥 = 

3.35 

 4.  ดา้นลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า 𝑥̅𝑥 = 3.27 

 5.  ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า 𝑥̅𝑥 = 3.21 

 สําหรับปัจจยัคํ่าจุนในการทาํงาน 5 ดา้น มีผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและระดบัดงัแสดง

ในตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และระดบัแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคาร

 สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ (ปัจจยัคํ้าจุน)  

 

ปัจจยัคํา้จุน 

ระดบัปัจจยัคํา้จุน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

ด้านนโยบายและการบริหาร        

26. องคก์รของท่านมีนโยบายในการ

 ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

34 

(8.5) 

184 

(46.1) 

157 

(39.3) 

24 

(6.0) 

- 

- 

3.57 มาก 

27. องค์กรของท่านมีการติดต่อส่ือสาร

 ภายในองคก์ร 

10 

(2.5) 

194 

(48.6) 

189 

(47.4) 

6 

(1.5) 

- 

- 

3.52 มาก 

28. องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทาง

 ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

9 

(2.3) 

127 

(31.8) 

227 

(56.9) 

36 

(9.0) 

- 

- 

3.27 ปานกลาง 

29. นโยบายในการบริหารของหน่วยงาน

 ท่านง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั 

12 

(3.0) 

84 

(21.1) 

269 

(67.4) 

34 

(8.5) 

- 

- 

3.18 ปานกลาง 

30. องค์กรของท่านมีความชดัเจนในการ

 บริหารงาน 

1 

(0.3) 

192 

(48.1) 

188 

(47.1) 

18 

(4.5) 

- 

- 

3.44 ปานกลาง 

รวม      3.39 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

        

ปัจจยัคํา้จุน 

ระดบัปัจจยัคํา้จุน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา        

31. การสัง่งาน การมอบหมายงาน และ

 การติดต่อส่ือสารมีความชดัเจน 

37 

(9.3) 

149 

(37.3) 

199 

(49.9) 

14 

(3.5) 

- 

- 

3.52 มาก 

32. การรับฟังความคิดเห็นหรือ

 ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

24 

(6.0) 

180 

(45.1) 

177 

(44.4) 

18 

(4.5) 

- 

- 

3.52 มาก 

33. สามารถขอคาํปรึกษาจาก

 ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

 ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

- 

- 

272 

(68.2) 

101 

(25.3) 

26 

(6.5) 

- 

- 

3.61 มาก 

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการ

 ปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยา่ง

 เตม็ท่ี 

- 

- 

220 

(55.1) 

147 

(36.8) 

32 

(8.0) 

- 

- 

3.47 ปานกลาง 

35. ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมใน

 การพิจารณาความดีความชอบ 

- 

- 

129 

(32.3) 

257 

(64.4) 

13 

(3.3) 

- 

- 

3.29 ปานกลาง 

รวม  3.48 ปานกลาง 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน        

36. ความสนิทสนม ความจริงใจและ

 ความเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงาน 

17 

(4.3) 

156 

(39.1) 

208 

(52.1) 

18 

(4.5) 

- 

- 

3.43 ปานกลาง 

37.  การร่วมมือและปฏิบติังานของเพ่ือน

 ร่วมงาน 

17 

(4.3) 

134 

(33.6) 

161 

(40.4) 

58 

(14.5) 

29 

(7.3) 

3.13 ปานกลาง 

38. การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือน

 ร่วมงาน 

29 

(7.3) 

158 

(39.6) 

212 

(53.1) 

- 

- 

- 

- 

3.54 มาก 

39. ท่านไดรั้บคาํปรึกษาจากเพ่ือน

 ร่วมงานในการทาํงาน 

10 

(2.5) 

158 

(39.6) 

106 

(26.6) 

116 

(29.1) 

9 

(2.3) 

3.11 ปานกลาง 

40. เม่ือเกิดปัญหาระหวา่งการทาํงาน 

 ทุกคนร่วมมือกนัแกไ้ขเป็นอยา่งดี 

19 

(4.8) 

142 

(35.6) 

230 

(57.6) 

8 

(2.0) 

- 

- 

3.43 ปานกลาง 

รวม      3.33 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

       

ปัจจยัคํา้จุน 

ระดบัปัจจยัคํา้จุน 

มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด X  ระดบั 

ด้านสภาพการทาํงานและความมัน่คง        

41. ท่านมีความปลอดภยัในการ

 ปฏิบติังาน 

5 

(1.3) 

174 

(43.6) 

200 

(50.1) 

20 

(5.0) 

- 

- 

3.41 ปานกลาง 

42. วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์ม 

 ต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

10 

(2.5) 

194 

(48.6) 

181 

(45.4) 

14 

(3.5) 

- 

- 

3.50 ปานกลาง 

43. สภาพแวดลอ้มในองคก์ารเหมาะสม

 กบัการทาํงาน 

31 

(7.8) 

153 

(38.3) 

193 

(48.4) 

22 

(5.5) 

- 

- 

3.48 ปานกลาง 

44. สถานท่ีทาํงานของท่านกวา้งขวางไม่

 แออดั 

31 

(7.8) 

161 

(40.4) 

184 

(46.1) 

23 

(5.8) 

- 

- 

3.50 ปานกลาง 

45. องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ

 มัน่คงในการทาํงาน 

15 

(3.8) 

227 

(56.9) 

117 

(29.3) 

40 

(10.0) 

- 

- 

3.54 มาก 

รวม      3.48 ปานกลาง 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร 

46. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

 ความรู้ และความสามารถ 

10 

(2.5) 

125 

(31.3) 

233 

(58.4) 

31 

(7.8) 

- 

- 

3.28 ปานกลาง 

47. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บ

 เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

10 

(2.5) 

204 

(51.1) 

171 

(42.9) 

14 

(3.5) 

- 

- 

3.52 มาก 

48. ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการต่าง ๆ 

 ขององคก์ร 

- 

- 

113 

(28.3) 

193 

(48.4) 

84 

(21.1) 

9 

(2.3) 

3.03 ปานกลาง 

49. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียบพอต่อ

 ความจาํเป็นในการครองชีพของท่าน 

9 

(2.3) 

219 

(54.9) 

153 

(38.3) 

18 

(4.5) 

- 

- 

3.55 มาก 

50. สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํให้

 ท่านทาํงานในองคก์รน้ี 

- 

- 

139 

(34.8) 

250 

(62.7) 

10 

(2.5) 

- 

- 

3.32 ปานกลาง 

รวม      3.34 ปานกลาง 

รวมทั้งหมด      3.40 ปานกลาง 
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  จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาในภาพรวมของแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ (ปัจจยัคํ้าจุน) พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงาน

ของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.40  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถจดัเรียง

ตามลาํดบัไดด้งัน้ี 

 1)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X = 3.48 

 2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X = 3.48  

 3)  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X = 3.39 

 4)  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า X = 3.33 

 5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า X = 3.34 

 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

  สมมุติฐานที ่1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

อยูใ่นระดบั มาก 

  ซ่ึงจากการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน (จากตารางท่ี 4.2 , 4.3) พบวา่ 

  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน (ปัจจยัจูงใจ) ในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.33 

  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน (ปัจจยัคํ้าจุน) ในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.40 

  จึงทาํใหร้ะดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ อยูใ่น

ระดบัปานกลาง 

 และการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาตวัแปรอิสระ ดงัน้ี ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลและแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ สํานักงานใหญ่ซ่ึงสถิติท่ีนาํมาใช้ในการศึกษา

วิเคราะห์ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม (t-test) การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 

2 กลุ่มข้ึนไป จากนั้นใช้สถิติ LSD (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ในกรณี 

ท่ีตวัแปรมีความแตกต่างกนั สําหรับค่านัยสําคญัทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี กาํหนดไว ้

ท่ี ระดบั 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปรากฏ ดงัน้ี 

 

 



62 

 

 สมมติฐานที่ 2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะส่วน

บุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 2.1 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

 

ตารางท่ี 4.4  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ 

 จาํแนกตามเพศ โดยใชค่้าสถิติ t-test 

 

เพศ จาํนวน (คน) X  S.D. T P 

ชาย 127 3.36 .21 .62 .536 

หญิง 272 3.38 .18   

รวม 399     

 

จากตารางท่ี 4.4 ผลทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่า P ท่ีคาํนวณได้เท่ากบั .536 ซ่ึงมีค่า

มากกวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไว ้กล่าวคือ พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังาน

ใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานที่ 2.2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.5  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่จาํแนก

  ตามอายโุดยใชค้่าสถิติ One Way ANOVA 

 

แหล่งความแปรปรวน Df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 1.452 .726 21.951 .000** 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 396 13.097 .033   

รวม 398     

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั .000 ซ่ึงมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นตามสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

รายคู่ (Post Hoc) ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.6 

 

ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

 ของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ X  21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 50 ปี 

21-30 ปี 3.35 - .66 .00** .010* 

31-40 ปี 3.34 - - .00** .006* 

41-50 ปี 3.51 - - - .918 

มากกวา่ 50 ปี 3.52 - - - - 

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 4.6 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ 

LSD พบวา่  

1.  พนักงานท่ีมีอายุ 21-30 ปี มีการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี และมากกวา่ 50 ปี 

2.  พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี มีการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี และมากกวา่ 50 ปี 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.7  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ จาํแนก

 ตามระดบัการศึกษา โดยใชค้่าสถิติ t-test 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) X  S.D. T P 

ปริญญาตรี 276 3.38 .18 .569 .011* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 123 3.36 .21   

รวม 399     

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.7  ผลทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั .011* ซ่ึงมีค่าน้อย

กวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ระดบั 0.5 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ พนกังาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 2.4 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.8  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ จาํแนกตาม

  สถานภาพสมรสโดยใชค่้าสถิติ One Way ANOVA 

 

แหล่งความแปรปรวน Df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 2 .337 .168 4.693 .010* 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 396 14.212 .036   

รวม 398 14.549    

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.8  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั .010 ซ่ึงมีค่าน้อย

กวา่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ระดบั .05 กล่าวคือ พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังาน

ใหญ่ ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นตามสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละได้ทาํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) 

ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

 ของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ จาํแนกสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส X  โสด สมรส อืน่ ๆ 

โสด 3.35 - .006* .045* 

สมรส 3.40 - - .671 

อ่ืน ๆ 3.41 - - - 

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี  4.9 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ด้วยวิธีการ 

LSD พบวา่  

พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานท่ีมีสถานภาพ สมรส และอ่ืน ๆ  

 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.10 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ จาํแนกตาม

  ตาํแหน่งงานโดยใชค่้าสถิติ One Way ANOVA 

 

แหล่งความแปรปรวน Df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 3 .542 .181 5.099 .002** 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 395 14.006 .035   

รวม 398 14.549    

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั .002 ซ่ึงมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ระดับ .01 กล่าวคือ พนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเป็นตามสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละได้ทาํการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตาํแหน่งงาน X  ลูกจ้างระบบจ้าง

เหมา (outsource) 

ลูกจ้าง

ธนาคาร 

พนักงาน

สัญญาจ้าง 

พนักงาน

ธนาคาร 

ลูกจา้งระบบจา้งเหมา (outsource) 3.31 - .395 .002** .009** 

ลูกจา้งธนาคาร 3.33 - - .004** .017* 

พนกังานสญัญาจา้ง 3.42 - - - .347 

พนกังานธนาคาร 3.40 - - - - 

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 4.11 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ 

LSD พบวา่  

 1.  ลูกจา้งระบบจา้งเหมา (outsource) มีการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานสัญญาจา้งและพนกังานธนาคาร 

 2.  ลูกจา้งธนาคารมีการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานสัญญาจา้ง และพนกังานธนาคาร 

 สมมติฐานที ่2.6 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีรายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.12  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ จาํแนก

  ตามรายไดต่้อเดือนโดยใชค้่าสถิติ One Way ANOVA 

 

แหล่งความแปรปรวน Df SS MS F P 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 4 .664 .166 4.714 .001** 

ความแตกต่างภายในกลุ่ม 394 13.884 .035   

รวม 398 14.549    

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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จากตารางท่ี 4.12  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า P ท่ีคาํนวณไดเ้ท่ากบั .002 ซ่ึงมี

ค่าน้อยกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ระดับ .15 กล่าวคือ พนักงานธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเป็นตามสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละได้ทาํการ

วเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ

 ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ จาํแนกตามรายได้

 ต่อเดือน 

 

รายได้ต่อเดอืน 𝒙𝒙� 

ตํา่กว่า 

10,000 

บาท 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 บาท 

30,001 – 40,000 

บาท 

40,000 บาท

ขึน้ไป 

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 3.31 - .225 .000** .102 007** 

10,000 – 20,000 บาท 3.35 - - .001** .574* .044* 

20,001 – 30,000 บาท 3.45 - - - .005** .224 

30,001 – 40,000 บาท 3.36 - - - - .124 

40,000 บาทข้ึนไป 3.41 - - - - - 

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ 

LSD พบวา่  

 1.  พนักงานท่ีมีรายได้ตํ่ากว่า 10,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ แตกต่างจากพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท 

และ40,000 บาทข้ึนไป 

 2.  พนกังานท่ีมีรายได1้0,000 – 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ แตกต่างจากพนักงานท่ีมีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 40,000 บาทและ40,000 บาทข้ึนไป  

 3.  พนกังานท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ แตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้30,001 – 40,000 บาท 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ท่ีมุ่งศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาดงัน้ี 

1.  เ พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ 

2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัน้ี คือ พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

รวม ทั้งหมด 399 คน  

เค ร่ืองมือท่ี ใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี  คือ แบ บ สอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู ้วิจ ัย 

ไดด้าํเนินการสร้างโดยศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และปรับปรุง

แบบสอบถามในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง จาํนวน 1 ชุด ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน  

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการทางสถิติด้วยการหาค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way 

ANOVA-F-test) และค่าสถิติ LSD (Least Significant Difference) 

 

1. สรุปผลการวจิัย 

 

 1.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 จากการศึกษาลกัษณะขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงมีจาํนวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 68.20 มีอายุ 31-40 ปี จาํนวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 52.40 

ระดับปริญญาตรี จาํนวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 69.20 สถานภาพโสด 201 คน คิดเป็นร้อยละ 

50.40. ตาํแหน่งพนกังานธนาคารจาํนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.60 รายได ้30,001 – 40,000 บาท 

จาํนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10  
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 1.2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ( ตามวตัถุประสงค์ที ่1 ) 

 จากการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่  

  1.2.1 กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน (ปัจจยัจูงใจ) 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.33 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถจดัเรียงตามลาํดบั ไดด้งัน้ี 

 1)  ดา้นดา้นความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.44  

 2)  ดา้นความสาํเร็จของงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.40 

 3)  การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลาง X  = 3.35 

 4)  ดา้นลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า X  = 3.27 

 5)  ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า X  = 3.21 

   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ (ปัจจยัจูงใจ) สามารถสรุป ไดด้งัน้ี 

  1) ข้อท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อแรงจูงใจมากท่ีสุดคือ ท่านภูมิใจ 

ในผลงานท่ีท่านไดท้าํ และท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจให้รับผดิชอบงาน มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก X  = 3.58  

  2) ขอ้ท่ีกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นต่อแรงจูงใจน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระใน

การปฏิบติังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 2.79 

 1.2.2 กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน (ปัจจยัคํ้าจุน) 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง X   = 3.40 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถจดัเรียงตามลาํดบั ไดด้งัน้ี 

 1)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามี ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.48 

 2)  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 

X  = 3.48  

 3)  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.39 

 4)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัตํ่า X  = 3.33 

 5)  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับตํ่ า 

 X  = 3.34 
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   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน ธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ (ปัจจยัจูงใจ) สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  1) ข้อท่ีกลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อแรงจูงใจมากท่ีสุด คือสามารถขอ

คาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาได้ทั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวัมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 

 X  = 3.61 

 2) ขอ้ท่ีกลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นต่อแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านพอใจในการ

ใหส้วสัดิการต่าง ๆ ขององคก์รมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง X  = 3.03 

  จึงทาํให้ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ทั้งหมด อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 1.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน (ตามวตัถุประสงค์ที ่2) 

  จากสมมติฐานท่ี 2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ท่ีมีคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

  1.3.1 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

    จากการวิเคราะห์ พบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  

ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   1.3.2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

   จากการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  

ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

                        1.3.3 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง

กนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

  จากการวิเคราะห์ พบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  

ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 

  1.3.4  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่าง

กนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

   จากการวิเคราะห์ พบว่าพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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                       1.3.5  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

    จากการวิเคราะห์ พบว่า พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 

 1.3.6  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

  จากการวิเคราะห์ พบว่า พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ 

ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

ตารางท่ี 5.1 สมมติฐานการวจิยัและผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานการวจิยั สถิตทิีใ่ช้ 

สมมติฐานท่ี 1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบั มาก 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

(อยูใ่นระดบัปานกลาง) 

สมมติฐานท่ี 2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

2.1  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบั

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ไม่ยอมรับสมมติฐาน 

(ไม่แตกต่างกนั) 

2.2  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบั

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.3  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี

 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.4  พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  ท่ีมีสถานภาพสมรส

 แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.5  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั 

 มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.6  พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีรายไดต้่อเดือนแตกต่างกนั มี

 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 
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2.  อภิปรายผลการวจิัย 

 

 สมมติฐานท่ี 1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของธนาคารอาคารสงเคราะห์

สํานักงานใหญ่ อยู่ในระดับ ปานกลาง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดนพิจารณาจาก 

ทั้งปัจจยัคํ้ าจุนและปัจจยัจูงใจแล้วพบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคคล้องกับงานวิจยัของ  

โสรดา สุขขงั.(2552) ) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิล แทรเวล 

เซอร์วสิ จาํกดั พบวา่พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง   

 สมมติฐานท่ี 2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะส่วน

บุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2.2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 ผลการวิจยัพบวา่พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวอ้ย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งแนวคิดของผูว้ิจยัท่ีคาดไวว้่าอายุท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณัฏฐ์กฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ.(2550)  

ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงาน และผลการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัไทยตาบูชิอิเล็คทริค จาํกดั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการทาํงาน  ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

 สมมติฐานท่ี 2.3 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 ผลการวจิยัพบวา่พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวอ้ย่าง 

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งแนวคิดของผูว้ิจยัท่ีคาดไวว้า่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั จะ

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนพร  มีเดช.(2554) 

ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จาํกดั พบว่า 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ท่ีแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   สมมติฐานท่ี 2.4 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

   ผลการวิจยัพบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องแนวคิดของผูว้ิจยัท่ีคาดไวว้่าสถานภาพสมรส 

ท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ  

วราภรณ์  ม่วงเล็ก.(2554) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั โลตสัฮอลวศิวกรรม

เหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกัด พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการทาํงาน 

ของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั 

   สมมติฐานท่ี 2.5 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

   ผลการวิจยัพบว่าพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวอ้ยา่ง 

มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งแนวคิดของผูว้ิจยัท่ีคาดไวว้า่ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั 

จะมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุวภทัร แตว้ฒันา 

(2555) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรวทิยาลยัอาชีวศึกษาลาํปาง พบวา่ ตาํแหน่งงาน

ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   สมมติฐานท่ี 2.6 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีรายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

   ผลการวิจยัพบวา่พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีรายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไวอ้ยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งแนวคิดของผูว้ิจยัท่ีคาดไวว้า่รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั 

จะมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิธิ เมธหัศไทย 

(2550) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร พบว่า 

ปัจจยัด้านระดบัราชการสถานภาพสมรสและรายได้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสนการทาํงาน 

ของขา้ราชการสาํนกังานเขตบางขนุเทียนท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

   3.1  ข้อเสนอแนะเพือ่การนําผลการวจัิยไปใช้ 

    3.1.1 สมมติฐานท่ี 1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคารสงเคราะห์

สํานกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารอาคาร

สงเคราะห์สํานกังานใหญ่ อยูใ่นระดบั ปานกลาง ทางผูศึ้กษาเห็นวา่ ธนาคารอาคารสงเคราะห์เป็นองคก์ร

รัฐวิสาหกิจซ่ึงมีโครงสร้างและระบบการทาํงานท่ีคล้ายคลึงกบัขา้ราชการ จึงทาํให้มีระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นไปตามสมมมิฐาน โดยแนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ โดยผูบ้ริหาร

ควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นบริหารบุคคลให้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล  โดยใชก้ลยทุธ์ต่างๆ ในการโนม้

น้าวจูงใจ มีความยืดหยุ่น และสอดคล้องกบันโยบายขององค์การ เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ 

ในการปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

    3.1.2  สมมติฐานท่ี 2.2 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานธนาคาร

อาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนั ทางผูศึ้กษาเห็นวา่ ธนาคารควรเนน้การเสริมความพึงพอใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานท่ีมี

ช่วงอายุ 31-40 ปี ซ่ึงเป็นช่วงอายุท่ีมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด ดงันั้นทางธนาคาร

เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานโดยการทาํกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรมทั้ งการฝึกอบรม 

ท่ีเก่ียวกบังาน และการฝึกอบรมท่ีนอกเหนือจากงาน และมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานไดมี้การเล่ือน

ตาํแหน่งตามความสามารถ ทาํใหพ้นกังานเห็นถึงความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง  

    3.1.3  สมมติฐานท่ี 2.3 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษา พบว่า 

พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทางผูศึ้กษาเห็นว่า ธนาคารควรเน้นเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีมีโอกาสท่ีจะพฒันา

ตนเองทั้งทางดา้นการศึกษา และตาํแหน่งงานถา้มีการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดีจะเป็นการช่วยกระตุน้

ให้พนักงานเกิดความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองซ่ึงจะทาํให้ธนาคารมีบุคลากรท่ีมี

ความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึนในอนาคตได ้

    3.1.4  สมมติฐานท่ี 2.4 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมี

สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบว่า 

พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันทางผูศึ้กษาเห็นว่าธนาคารควรให้ความสําคญัในการสร้างแรงจูงใจ 

ในกลุ่มของพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดเพราะเป็นกลุ่มท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อยท่ีสุด โดยอาจ 

จะจดักิจกรรมท่ีเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนกังานดว้ยกนัหรือพนกังานในแผนก

เดียวกนัเพื่อให้พนกังานนั้นไม่รู้สึกโดดเด่ียวและยงัเป็นการเสริมสร้างการทาํงานเป็นทีมอีกดว้ย 

    3.1.5  สมมติฐานท่ี  2.5 พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่  

ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ผลการศึกษา พบว่า 

พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทางผูศึ้กษาเห็นวา่ ธนาคารควรใหค้วามสําคญัในการสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงานให้กบัพนกังานในตาํแหน่งพนกังานสัญญาจา้งเน่ืองดว้ยพนกังานในกลุ่มน้ีมีโอกาส 

ท่ีจะพฒันาตาํแหน่งงานในสายงานของตนเอง มองเห็นอนาคตในการทาํงานของตนเอง เช่น การจดั

สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในกลุ่มน้ี ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานในกลุ่มน้ี

จะไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานธนาคารท่ีมีคุณภาพในอนาคต 

    3.1.6  สมมติฐานท่ี 2.6 พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีรายได้

ต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ผลการศึกษา พบว่า พนักงาน

ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ ท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ทางผูศึ้กษาเห็นว่า รายได้ต่อเดือนของพนักงานนั้นเป็นปัจจยัสําคญัในการ 

ใช้ชีวิตของพนักงาน เป็นส่ิงท่ีสร้างความมัน่คง ความสะดวกสบายให้แก่พนักงาน ซ่ึงพนักงานท่ีมี

รายไดไ้ม่เพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในแต่ละเดือนก็จะทาํให้พนกังานคนนั้นไม่มีส่ิงจูงใจในการทาํงาน 

ดงันั้นธนาคารควรให้ความสําคญัในเร่ืองของรายได้ในแต่ละเดือนของพนักงาน โดยอาจพิจารณาถึง

ปริมาณงาน ความสามารถในการทาํงาน หรือค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ ท่ีจะเพิ่มออกมาสําหรับพนกังานท่ีตอ้งไป

ทาํงานในสถานท่ีต่าง ๆ เป็นตน้ 

    3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการทาํงานวจัิยคร้ังต่อไป 

    3.2.1  ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ท่ี ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงาน เช่น สวสัดิการ ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากรายได้ต่อเดือน เพื่อจะนํามาพฒันา 

ใหพ้นกังานเกิดมีแรงจูงใจในการทาํงานต่อไป  

    3.2.2  ควรมีการเก็บกลุ่มตวัอยา่งท่ีนอกเหนือจากพนกังานท่ีทาํงานอยูใ่นสํานกังานใหญ่ 

เพื่อทราบถึงความพึงพอใจของพนกังานทั้งสํานกังานใหญ่และสาขาวา่มีความแตกต่างกนัในปัจจยั

ดา้นใด เพือ่นาํมาพฒันาและปรับปรุงใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานต่อไป 
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    3.2.3  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานท่ีทาํงาน 

ในสํานักงานใหญ่และพนักงานท่ีทาํงานในสาขาต่าง ๆ เพื่อหาข้อแตกต่างและสร้างแรงจูงใจ 

ใหเ้กิดข้ึนก่อนท่ีจะกลายเป็นปัญหาต่อไปในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

หนงัสือขอเชิญเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 

 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.ป่ินกนก  วงศป่ิ์นเพช็ร์ 

 อาจารยป์ระจาํภาควชิามนุษยศาสตร์   คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

2. ดร.สุนทรี  ศกัด์ิศรี 

 อาจารยป์ระจาํภาควชิามนุษยศาสตร์   คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

3. ดร.รัชนีวรรณ  วนิชยถ์นอม 

 นกัทรัพยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ   กลุ่มงานเคร่ืองมือประเมินบุคคล  

 ศูนยส์รรหาและเลือกสรร สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
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ภาคผนวก ข 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 

 

 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ เป็นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนวา่ 

มีคุณภาพหรือไม่ ก่อนท่ีจะนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูลจริง โดยแบบสอบถามชุดน้ีไดท้าํการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

 1. การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

 2. การหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination Power)  

 3. การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

 

1. การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity)  

   

ตารางท่ี 1 ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบัจุดประสงค์ (IOC) ของแบบสอบถาม 

   แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ  
 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยจูงใจ IOC 

ด้านความสําเร็จของงาน 

1 ท่านภูมิใจในผลงานท่ีท่านไดท้าํ 1 

2 ท่านคิดวา่ท่านประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 0.67 

3 ท่านไดรั้บการชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 1 

4 ท่านพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 0.67 

5 ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 1 

ด้านการยอมรับนับถอื 

6 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 0.67 

7 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 1 

8 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ จากผูบ้งัตบับญัชา 0.67 

9 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 1 

10  ท่านรู้สึกมีเกียรติศกัด์ิศรีในการชีพและสังคมยอมรับ 1 
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ตารางท่ี  1  (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยจูงใจ IOC 

ด้านลกัษณะของงาน 

11 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 1 

12 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึก 

ยากลาํบาก 

1 

13 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 1 

14 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน 1 

15 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน 1 

ด้านความรับผดิชอบ 

16 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในกาํหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน 1 

17 งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีความสาํคญั 1 

18 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 1 

19 ท่านมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 1 

20 งานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีท่านไดด้าํรงอยู ่ 1 

การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล 

21 การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 0.67 

22 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถของท่าน 1 

23 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ 

1 

24 การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม 1 

25 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถและ

สายงาน 
1 
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ตารางท่ี  2 ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกบัจุดประสงค์ (IOC) ของแบบสอบถาม 

    แรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยคํา้จุน IOC 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

26 องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 1 

27 องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 1 

28 องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 1 

29 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั 1 

30 องคก์รของท่านมีความชดัเจนในการบริหารงาน 1 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

31 การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารมีความชดัเจน 1 

32 การรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 0.67 

33 สามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 1 

34 ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยา่งเตม็ท่ี 1 

35 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 1 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

36 ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน 1 

37 การร่วมมือและปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน 1 

38 การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน 1 

39 ท่านไดรั้บคาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 1 

40 เม่ือเกิดปัญหาระหวา่งการทาํงาน ทุกคนร่วมมือกนัแกไ้ขเป็นอยา่งดี 1 
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ตารางท่ี  2 (ต่อ) 

 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยคํา้จุน IOC 

ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง 

41 ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 0.67 

42 วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 1 

43 สภาพแวดลอ้มในองคก์ารเหมาะสมกบัการทาํงาน 1 

44 สถานท่ีทาํงานของท่านกวา้งขวางไม่แออดั 1 

45 องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน 1 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

46 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ 1 

47 ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 1 

48 ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการต่าง ๆ ขององคก์ร 1 

49 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียบพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพของท่าน 1 

50 สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหท้่านทาํงานในองคก์รน้ี 1 

*ขอ้คาํถามท่ีตดัออกเน่ืองจากมีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัจุดประสงค ์(IOC) < 0.5 

 

2. การหาค่าอาํนาจจําแนก (Discrimination Power) 

 

ตารางท่ี  3  ค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination Power) ของแบบสอบถามแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยจูงใจ 
ค่าอาํนาจ

จําแนก (t) 

ด้านความสําเร็จของงาน 

1 ท่านภูมิใจในผลงานท่ีท่านไดท้าํ 2.411 

2 ท่านคิดวา่ท่านประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 2.627 

3 ท่านไดรั้บการชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 3.682 

4 ท่านพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 3.540 

5 ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 2.201 
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ตารางที ่ 3 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยจูงใจ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก (t) 

ด้านการยอมรับนับถือ 

6 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 2.118 

7 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 5.337 

8 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา 5.715 

9 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

ทาํงาน 

5.013 

10  ท่านรู้สึกมีเกียรติศกัด์ิศรีในการชีพและสังคมยอมรับ 3.129 

ด้านลกัษณะของงาน 

11 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 2.746 

12 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 4.273 

13 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ 3.841 

14 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน 3.246 

15 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน 6.278 

ด้านความรับผดิชอบ 

16 ท่านมีส่วนร่วมรับผดิชอบในกาํหนดแผนงานและแนวทางในการปฏิบติังาน 5.177 

17 งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมีความสาํคญั 3.541 

18 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน 3.895 

19 ท่านมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 5.900 

20 งานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีท่านไดด้าํรงอยู ่ 4.855 

การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล 

21 การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 3.044 

22 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถของท่าน 4.435 

23 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การปฏิบติังานเพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ 

3.649 
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ตารางท่ี  3 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยจูงใจ 
ค่าอาํนาจ

จําแนก (t) 

24 การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม 4.486 

25 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ

และสายงาน 
3.058 

 

ตารางท่ี  4  ค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination Power) ของแบบสอบถามแรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยคํา้จุน 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก (t) 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

26 องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 6.194 

27 องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 4.336 

28 องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3.752 

29 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั 2.359 

30 องคก์รของท่านมีความชดัเจนในการบริหารงาน 4.427 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

31 การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารมีความชดัเจน 3.453 

32 การรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 5.353 

33 สามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ือง

ส่วนตวั 

5.179 

34 ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยา่งเตม็ท่ี 4.373 

35 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 3.618 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

36 ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน 3.618 

37 การร่วมมือและปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน 3.432 
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ตารางท่ี  4  (ต่อ) 

ข้อ ข้อความ-ปัจจัยคํา้จุน 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก (t) 

38 การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน 4.882 

39 ท่านไดรั้บคาํปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 5.558 

40 เม่ือเกิดปัญหาระหวา่งการทาํงาน ทุกคนร่วมมือกนัแกไ้ขเป็นอยา่งดี 7.130 

ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง 

41 ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 8.352 

42 วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 9.045 

43 สภาพแวดลอ้มในองคก์ารเหมาะสมกบัการทาํงาน 6.674 

44 สถานท่ีทาํงานของท่านกวา้งขวางไม่แออดั 7.077 

45 องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน 5.842 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

46 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ 6.682 

47 ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 4.476 

48 ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการต่าง ๆ ขององคก์ร 6.947 

49 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียบพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพของท่าน 5.656 

50 สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหท้่านทาํงานในองคก์รน้ี 3.523 
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3. การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  
   

ตารางท่ี  5  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ของแบบสอบถาม 
 

ข้อ แบบสอบถาม 
จํานวน

ข้อ  

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha) 

1 แบบสอบถามแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 25 0.920 

2 แบบสอบถามแรงจูงใจดา้นปัจจยัคํ้าจุน 25 0.954 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์สาํนกังานใหญ่” 

 

เร่ือง  ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

เน่ืองดว้ยขา้พเจา้…………………………………….นักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร.....................……

มหาบณัฑิต  สาขาวิชา............................... ภาควิชา................................... คณะ................................ มหาวิทยาลยั

................................... ไดจ้ดัทาํวทิยานิพนธ์ เร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์

สาํนกังานใหญ่” ในคร้ังน้ี 

ผลของวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน  

เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุง ของตวัพนกังาน และเพ่ือนาํผลการวิจยัไปเสนอแนะผูบ้ริหาร ในการ

พฒันาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล   จาํนวน      6 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน  จาํนวน     50 ขอ้ 

 โปรดอ่านคาํช้ีแจงก่อนการตอบคาํถามในแต่ละตอน 

 

แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพ่ือใชเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลในการทาํวิจยั และเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น 

ดงันั้นข้อมูลของท่านถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู้ใดทั้งส้ินและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน 

ขอ้มูลจะนาํมาวิเคราะห์ร่วมกนัทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามดว้ย

ตนเองตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

ขอขอบพระคุณท่าน ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

นายต่อพงศ ์ ฤทธ์ิเทวา 

นกัศึกษาปริญญาโทสาขาวชิาบริหารธุรกิจ 

     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถาม 

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์สํานักงานใหญ่ 

 

คาํอธิบายประกอบการตอบแบบสอบถาม  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล   จาํนวน      6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน  จาํนวน     50 ขอ้  

 

ตอนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริง 

 

1)  เพศ  

    ชาย                              หญิง 

2)  อาย ุ 

   21 - 30 ปี     31 - 40 ปี  

    41 - 50 ปี                          มากกวา่ 50 ปี 

3)  ระดบัการศึกษา   

   ระดบัปริญญาตรี                สูงกวา่ปริญญาตรี 

4)  สถานภาพการสมรส   

  โสด                               สมรส                             อ่ืน ๆ  

5)  รายไดต้่อเดือน 

   ลูกจา้งระบบจา้งเหมา (outsource)                ลูกจา้งธนาคาร 

            พนกังานสัญญาจา้ง       พนกังานธนาคาร             

6)  รายไดต้่อเดือน 

   ต ํ่ากวา่ 10,000                           10,000 – 20,000 บาท                20,001 – 30,000 บาท  

   30,001 – 40,000 บาท           40,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปน้ีแล้วทําเค ร่ืองหมาย ลงในช่องระดับ ความคิดเห็ น ท่ี ตรงกับ

 ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดหรือสอดคลอ้งกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียง คําต อ บ เดี ย ว 

โดยมีเกณฑ ์ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง มากท่ีสุด 

 ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก 

 ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 

 ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง นอ้ย 

 ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ข้อคาํถาม – แรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจยัจูงใจ 

ด้านความสําเร็จของงาน 

1 ท่านภูมิใจในผลงานท่ีท่านไดท้าํ      

2 ท่านคิดวา่ท่านประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน      

3 ท่านไดรั้บการชมเชยในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ      

4 ท่านพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่      

5 ผลสาํเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ      

ด้านการยอมรับนบัถือ 

6 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน      

7 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน      

8 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ จากผูบ้งั

 

     

9 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์

 

     

10  ท่านรู้สึกมีเกียรติศกัด์ิศรีในการชีพและสงัคมยอมรับ      

ด้านลกัษณะของงาน 

 

 

 

 

 

 

11 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

12 ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึก 

 

     

13 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ      

14 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน      

15 งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัของท่าน      
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ด้านความรับผดิชอบ 

 

 

 

16 ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในกาํหนดแผนงานและแนวทางในการ

 

     

17 งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีมีความสาํคญั      

18 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงาน      

19 ท่านมีอาํนาจในการรับผดิชอบงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

20 งานท่ีท่านรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีท่านไดด้าํรงอยู ่      

การมส่ีวนร่วมในการตดิตามประเมนิผล 

21 การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้      

22 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถของท่าน      

23 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถ 

     

24 การเล่ือนตาํแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม      

25 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้

ความสามารถและสายงาน 

     

ปัจจยัคํา้จุน 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

26 องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม      

27 องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร      

28 องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      

29 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั      

30 องคก์รของท่านมีความชดัเจนในการบริหารงาน      

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 

31 การสัง่งาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารมีความชดัเจน      
32 การรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

33 สามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและ

เร่ืองส่วนตวั 

     

34 ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยา่งเตม็ท่ี      

35 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ      

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

36 ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงาน      

37 การร่วมมือและปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน      

38 การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือนร่วมงาน      

39 ท่านไดรั้บคาํปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงานในการทาํงาน      

40 เม่ือเกิดปัญหาระหวา่งการทาํงาน ทุกคนร่วมมือกนัแกไ้ขเป็นอยา่งดี      
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ด้านสภาพการทาํงานและความมัน่คง 

41 ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

42 วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน      

43 สภาพแวดลอ้มในองคก์ารเหมาะสมกบัการทาํงาน      

44 สถานท่ีทาํงานของท่านกวา้งขวางไม่แออดั      

45 องคก์รของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการทาํงาน      

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดกิาร 

46 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ      

47 ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี      

48 ท่านพอใจในการใหส้วสัดิการต่าง ๆ ขององคก์ร      

49 สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียบพอต่อความจาํเป็นในการครองชีพของ

 

     

50 สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหท่้านทาํงานในองคก์รน้ี      

 

 



100 

 

ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นายต่อพงศ ์ ฤทธ์ิเทวา 

วนั เดือน ปีเกดิ 8  เมษายน 2530 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา 

ประวตัิการศึกษา ปริญญาวทิยาศาสตร์บณัฑิต (วทิยาการคอมพิวเตอร์) 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

สถานทีท่าํงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ สาขาพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง พนกังานสัญญาจา้ง (ปฏิบติังานสินเช่ือ) 
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