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Abstract 
 

The purpose of this study was (1) to determine level of motivation in working of 
employees of Kasikorn Bank Public company Limited, Head office and (2) to compare level of 
motivation in working of employees of  Kasikorn Bank Public company Limited, Head office 
based on personalization. 

Population in this study are employees of  Kasikorn Bank Public company Limited 
with total of 6,000 workers. Sample size of 375by Simple Random Sampling workers was 
calculated by Taro Yamane’s formula. Questionaires were used in data collection process within 
this study with reliability value of 0.971. Descriptive statistics have been used to defined 
percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, Analysis of Variables (One-way ANOVA). 

The study indicates that (1) The Motivation in working of employee of Kasikorn 
Bank Public company Limited, Head office by overall has high-motivator factor. When analyse 
be lay, for the followings : Achievement, Recognition, The work Itself, Responsibility, 
Interpersonal Relationships, Supervision, Company Policy and Administration, Working 
Condition, and Security, has high-motivator factor.Part, Progressive in Work, Salary, Position, 
has medium-motivator factors. (2) The comparison motivation in working of employees separate 
follow different quality by overall not different. Whenanalyse be lay:age, status, education level, 
the period of time work, income,motivation different and employee have : sex, position, 
motivation not differentsignificance statistics 0.05 
 
Keywords:  Motivation, Employee,  Kasikorn Bank Public Company Limited, Head Office. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

 ในปัจจุบนัภาวะธุรกิจธนาคารพาณิชย ์ และการเปล่ียนแปลงของกฎเกณฑ ์กฎหมายท่ี
เก่ียวกบัการดาํเนินงานอนัเน่ืองมาจากไดรั้บผลกระทบทั้งภายในและภายนอกประเทศ การชะลอตวั
ของเศรษฐกิจจากวิกฤตการคลงัในสหรัฐ สถานการณ์วิกฤตหน้ีในภูมิภาคยโุรปไดส้ร้างความกงัวล
ให้กบันกัลงทุนและมีอิทธิพลต่อตลาดเงินและตลาดทุนของโลก อุทกภยัในประเทศท่ีสร้างความ
เสียหายเป็นวงกวา้งต่อทุกภาคส่วนเศรษฐกิจ  รวมถึงค่าเงินบาทท่ีผนัผวนอยา่งมากทางการยงัไดมี้
แนวคิดท่ีจะสนบัสนุนให้ธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ของกลุ่มอาเซียน+3 (จีน ญ่ีปุ่น เกาหลีใต)้ เขา้
มาดาํเนินธุรกิจในประเทศไทย ตลอดจนเล่ือนกาํหนดเวลาการเปิดเสรีบริการภาคการเงินใหเ้ร็วข้ึน 
ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ไดเ้ตรียมความพร้อมในการรับมือกบัแนวทางการเปิดตลาด
และการเปิดเสรีบริการภาคการเงินให้อาเซียนเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกนั การดาํเนินธุรกิจ
ของธนาคาร ซ่ึงอาจไดรั้บผลกระทบจึงตอ้งเร่งเตรียมความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงของ
สภาวะส่ิงแวดลอ้ม ดงักล่าว ทั้งในส่วนท่ีเป็นการดาํเนินธุรกิจของธนาคาร และการดาํเนินธุรกิจ
ของลูกคา้ทุกกลุ่ม โดยให้ความสําคญัของการจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซ่ึงจะนํามาสู่
โอกาสและการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากยิ่งข้ึน ดังนั้น ธนาคารจึงตระหนักอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในทางการ
แข่งขนัท่ียงัยนื 
 ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ไดค้รองความเป็นผูน้าํในธุรกิจการเงินดา้นต่างๆ 
ไดแ้ก่ การเป็นผูน้าํในการให้บริการธุรกิจเอสเอม็อี การเป็นผูน้าํในธุรกิจดิจิทลัแบงก้ิง และบริการ
ธนาคารบนโทรศพัท์มือถือ รวมทั้งสามารถเติบโตทางดา้นรายไดท่ี้มิใช่ดอกเบ้ีย และการขยาย
สินเช่ือท่ีอยู่อาศยัเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี ยงัไดส้ร้างนวตักรรมทางการเงินรูปแบบใหม่แห่งแรกของ
ประเทศไทย เช่น K-Value Chain Solutions คือการใหบ้ริการทางการเงินแก่ลูกคา้ท่ีครบวงจรธุรกิจ 
สามารถช่วยลดตน้ทุนและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของลูกคา้และการวางแผนบริหารจดัการ
ดา้นการขายผ่านระบบเพื่อให้ทีมขายรู้ทนัสถานการณ์สามารถปรับแผนการขายไดอ้ย่างรวดเร็ว 
นอกจากดาํเนินการธุรกิจภายใตยุ้ทธศาสตร์ท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง และรับประกนัคุณภาพ
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ดว้ยสัญลกัษณ์ K Excellence  รวมทั้งการให้บริการท่ีเหนือกว่าบริการทางการเงินท่ีมุ่งเนน้การ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของลูกคา้ในทุกดา้น ดว้ยการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เพื่อสร้างคุณค่าและ
ตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงกลยทุธ์หลกัประกอบดว้ย 3 ดา้น ดา้นผลิตภณัฑ ์ท่ีเนน้การ
สร้างนวตักรรมใหม่เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดท้นัท่วงที เช่นการให้อาํนวยความ
สะดวกและบริการใหม่ในการทาํธุรกรรมระหว่างวนั การขยายช่องทางการรับเงินโอนให้
ครอบคลุมทุกพื้นท่ีการให้บริการแจง้ใบชาํระค่าสินคา้และบริการผ่านโทรศพัทมื์อถือ การพฒันา
บริการรับประกนัเวลาโอนเงินไปต่างประเทศ  ซ่ึงเป็นการโอนเงินจะถึงธนาคารปลายทางในวนั
เดียวกนั  การบริการบตัรในรูปแบบต่างสาํหรับลูกคา้กลุ่มในวยัเร่ิมทาํงาน การให้ความคุม้ครอง
อุบัติเหตุควบคู่กับบริการ การให้สิทธิประโยชน์ในการผ่อนชําระค่าสินคา้  ด้านแบรนด์และ
การตลาด ท่ีเน้นการสร้างความชดัเจนและความสอดคลอ้งของแบรนด์ในทุกระดบั และดา้น
คุณภาพการใหบ้ริการท่ีเนน้การสร้างประสบการณ์ดีเลิศใหก้บัลูกคา้ในทุกช่องทาง  การดาํเนินการ
ดงักล่าวขา้งตน้ธนาคารจะประสบผลความสําเร็จไดห้รือไม่นั้น นอกจากจะอาศยัเคร่ืองมือ และ
ระบบการทาํงานท่ีดีแลว้ จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งอาศยัการขบัเคล่ือนดว้ยพนักงาน ให้พนักงาน
ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อสนับสนุนธุรกิจของธนาคารให้สามารถดาํเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจสูงสุดให้ตรงกบั
พนกังานไดทุ้กคน โดยธนาคารไดมุ่้งเนน้การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร (K-Culture) และการ
สร้างความเขา้ใจเร่ืองพฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามค่านิยมหลกัของธนาคาร (KGroup Core Values) 
อยา่งต่อเน่ือง ขณะเดียวกนักเ็นน้การเสริมสร้างบุคลากร รวมถึงการจดักิจกรรมโครงงานสร้างขวญั
และกาํลงัใจใหพ้นกังานมีความรักและผกูพนัในองคก์ร เพื่อสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้
ไปพร้อมกบัการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร  
 จากเหตุผลดังกล่าวผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่   ประชากรท่ีจะทาํการศึกษาคือ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ตั้งแต่ระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการลงไป โดยมีแนวทางในการศึกษาทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งคือ ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก เพื่อนาํไปใชใ้นการวางแผน
ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งพนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์ร 
พนกังานเป็นสินทรัพยข์ององคก์ร ไม่ใช่ตน้ทุนขององคก์ร ศกัยภาพของพนกังานเป็นส่ิงท่ีพฒันา
ไดไ้ม่มีท่ีส้ินสุด และพนกังานเป็นแหล่งสร้างเสริมเพิ่มคุณค่าของผลผลิตและบริการขององคก์ร ทาํ
ให้องคก์รสามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย และในปัจจุบนั การแข่งขนัทางดา้นธุรกิจสูงมาก องคก์ร
ต่างๆ ต้องปรับตัวมีการพฒันาทรัพยากรบุคคลของตนเองให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพอยู่
ตลอดเวลา ในขณะเดียวกันองค์กรก็ตอ้งป้องกันให้พนักงานของตนเองอยู่กับองค์กร มีความ
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จงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ย  ซ่ึงพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ ยอ่ม
เป็นท่ีตอ้งการขององคก์รอ่ืนๆ  ทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงจะเกิดประโยชน์
ต่อการบริหารงานในองคก์ร จะทาํให้ผูบ้ริหารไดท้ราบถึงปัจจยัความตอ้งการของพนกังานในการ
ทาํงาน และทาํใหผู้บ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อให้
พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงาน มีความเป็นอยูท่างดา้นสังคม ดา้นการดาํเนินชีวิตท่ีดีข้ึน  ส่งผล
ใหก้ารดาํเนินการงานขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้  
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1  เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ 
 2.2  เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
  ในการศึกษาเร่ืองน้ี  ผูศึ้กษาไดใ้ชต้วัแปรอิสระคุณลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปรตาม 
แรงจูงใจในการทาํงานตามแนวคิดทฤษฎี 2 องค์ประกอบ  ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก   
(Frederrick  Herzberg) (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ , 2553 : 118 ) แสดงดงัภาพท่ี 1.1 
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ตวัแปรอิสระ (คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล) 

 ตวัแปรตาม (แรงจูงใจในการทาํงาน 12 ดา้น) 

    1. เพศ      1. ความสาํเร็จของงาน 
    2. อาย ุ      2. การยอมรับนบัถือ 
    3. สถานภาพ      3. ลกัษณะของงาน 
    4. ระดบัการศึกษา      4. ความรับผดิชอบ 
    5. ตาํแหน่งงาน      5. ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ 
    6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน      6. ค่าตอบแทน 
    7. รายไดท่ี้รับต่อเดือน      7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

      8. การบงัคบับญัชา 
      9. นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 
      10. สภาพการทาํงาน 
      11. ความมัน่คงในงาน 
      12. ตาํแหน่ง 

ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
4.  สมมตฐิานการศึกษา 
 
สมมติฐานการศึกษา ประกอบดว้ย 
 4.1  แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั  (มหาชน) 
สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.2  พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

 5.1  ขอบเขตด้านประชากร  คือพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีประจาํ
อยู่ในฝ่ายงานต่างๆ ในอาคารสํานักงานใหญ่  ท่ีเป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ ตั้งแต่ระดบัผูช่้วย
ผูอ้าํนวยการลงไป 
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 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา โดยจะศึกษาระดบัลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการ
ทาํงานตามทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 12 ดา้น คือ ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ รายไดค้วามสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพกาทาํงาน ความมัน่คง
ในงาน ตาํแหน่ง 
 5.3  ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคือตั้งแต่เดือน มกราคม 2555 ถึง 
เดือน พฤศจิกายน 2555  
 5.4  ขอบเขตด้านตัวแปร จาํแนกไดด้งัน้ี 
        5.4.1  ตัวแปรอิสระ  เป็นตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ 
ภูมิลาํเนาเดิม ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดท่ี้ท่านไดรั้บต่อเดือน 
        5.4.2  ตัวแปรตาม เป็นตวัแปรความพึงพอใจในการทาํงาน ตามทฤษฎี 2  
องคป์ระกอบ ของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 12 ดา้น 
 

6.  คาํนิยามศัพท์ 
 

 6.1  แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ความตอ้งการหรือความเตม็ใจภายในท่ีเป็น 
แรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
        6.1.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบติังานใหดี้ข้ึนกว่าปกติและสาํเร็จได้
ตามเป้าหมาย 
        6.1.2  การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีบุคคลอ่ืน หรือเพื่อนร่วมงานให้การ
ยอมรับความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และ ความสาํเร็จของงานท่ีปฏิบติั 
        6.1.3  ลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัอยูเ่ป็นประจาํวนั 
        6.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรู้สาํนึกในหนา้ท่ีของพนกังานท่ีปฏิบติังาน
ใหส้าํเร็จลุล่วง 
        6.1.5  ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ หมายถึง การไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ี
สูงข้ึน และการพฒันาอบรม พฒันาองคค์วามรู้ใหก้บัพนกังาน 
        6.1.6  ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ี ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 
จ่ายให้กบัพนักงานในรูปท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน, ค่าครองชีพ, โบนัส, ค่า
รักษาพยาบาล, ความปลอดภยัในทรัพยสิ์นและร่างกาย, การแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งงาน เป็นตน้ 
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        6.1.7  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง  การได้รับความร่วมมือ  การ
ติดต่อส่ือสาร การประสานงานจากเพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดีมีประสิทธิภาพ 
        6.1.8  การบังคับบัญชา หมายถึง ความร่วมมือ สนบัสนุน ความเป็นกนัเอง การจูง
ใจ ภาวะความเป็นผูน้าํ การส่ือสาร การประสานงาน และอ่ืนๆ ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพนกังาน 
        6.1.9  นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการปฏิบติังาน 
และการแกไ้ขปัญหา ของผูบ้ริหารท่ีมีต่อพนกังาน 
        6.1.10  สภาพการทํางาน หมายถึง มาตรการรักษาความปลอดภยั สถานท่ีทาํงาน 
การจดัผงัองคก์าร บรรยากาศในการทาํงานของพนกังาน 
        6.1.11  ความม่ันคงในงาน หมายถึง องคก์รมีความมัน่คงแขง็แกร่งในธุรกิจ มีการ
พฒันาองคก์าร และพฒันาบุคลากรเป็นอย่างดี และสามารถว่าจา้งให้พนักงานทาํงานไดย้าวนาน 
หรือจนเกษียณอายไุด ้
        6.1.12  ตําแหน่ง หมายถึง พนักงานไดรั้บโอกาสสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้
เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน และตาํแหน่งท่ีทาํอยูมี่เกียรติและศกัด์ิศรีเป็นท่ีตอ้งการของพนกังาน 
 6.2  พนักงาน  หมายถึง พนกังานของธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีประจาํอยู่
ในฝ่ายงานต่างๆ ในอาคารสาํนกังานใหญ่ 
 6.3  ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง สถาบนัการเงินท่ีประกอบกิจการ
ธนาคารพาณิชย ์ธุรกิจหลกัทรัพย ์และธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองตามท่ีไดรั้บอนุญาตไวใ้นพระราชบญัญติั
ธุรกิจสถาบันการเงิน และพระราชบัญญัติหลักทรัพย์ และตลาดหลักทรัพย์ฯ และประกาศท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยมีท่ีตั้งสาํนกังานใหญ่ เลขท่ี 1 ซอยราษฎร์บูรณะ 27/1 ถนนราษฎร์บูรณะ แขวงราษฎร์
บูรณะ เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร รหสัไปรษณีย ์10140 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
การศึกษาในคร้ังน้ีมีประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บดงัต่อไปน้ี 
 7.1  ผูบ้ริหาร ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ไปใชใ้นการพิจารณาบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 7.2  ผูบ้ริหาร ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา 
ไปปรับปรุงเปล่ียนแปลงเก่ียวกบันโยบายดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นการทาํงาน เพื่อ
เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังานมากยิง่ข้ึน 
 7.3  ธนาคาร หรือหน่วยงานอ่ืนๆ สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชใ้นการ 
วิเคราะห์วางแผนในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 
 
 
 
 
 



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

 

การศึกษาเร่ือง  “แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่”  ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํเอาแนวความคิด  ทฤษฎีการจูงใจ และผลงานวิจยั

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.  ขอ้มูลของ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  

3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1.1.  ความหมายของแรงจูงใจ   

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553 : 111) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ

บุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงาน

จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ แรงจูงใจ จะทาํให้แต่ละบุคคลเลือก

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันออกไป

พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มดงัน้ี.- 

1.  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะทาํ

กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามทาํใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 

2.  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีทาํให้ทาํกิจกรรมต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการ

นั้นค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม จริยธรรม วิชาการ  

ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
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3.  ทศันคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงกมี็ผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการ 

ทาํงานกจ็ะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 

4.  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั กเ็กิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ยคนท่ีตั้งระดบัความ

มุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ่า  

5.  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสงัคมซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไป ตาม 

ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมี

พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน 

6.  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้

7.  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ทาํใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้

8.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทางและมากกว่าหน่ึงอยา่งในเวลา

เดียวกนั เช่น ตั้งใจทาํงาน เพื่อให้ข้ึนเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ การยกย่องและยอมรับจาก

ผูอ่ื้น 

สุรพล เพชรไกร (2554 : 2) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ คือ ส่ิงใดๆ ท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรม 

หรือ การกระทาํข้ึนก่อนท่ีคนจะมีพฤติกรรมใดๆ ข้ึนมา ตอ้งเร่ิมดว้ยกระบวนการของความคิด คือ

ตอ้งอาศยัประสบการณ์ มีการลาํดบัเหตุการณ์ท่ีผา่นมาเขา้ดว้ยกนั แลว้เกิดการตดัสินใจท่ีจะกระทาํ

ข้ึน ฉะนั้น หากจะมีการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรม  ตอ้งศึกษาลึกลงไปถึงขั้นท่ีว่า อะไรทาํให้เกิด

ความคิด ทาํให้เกิดการตดัสินใจ และเกิดการลงมือกระทาํในท่ีสุด ดังนั้น เราจึงตอ้งทราบเร่ือง 

แรงจูงใจ อนัเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึนดว้ย การจูงใจ มาจากคาํว่า “Move” หมายถึง 

การหมุน การผลกัดนัจากภายใน อาํนาจท่ีผลกัดนัหรือแรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึง

ของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์ราเกิดจากแรงจูงใจท่ีทาํให้

เกิดความตอ้งการและแสดงการกระทาํออกมา ดงันั้น  แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

โดยตรง โดยปกติ เรามีความสามารถจะกระทาํอะไรๆ ไดห้ลายๆ อยา่ง หรือพฤติกรรมแตกต่างกนั  

แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี จะแสดงออกเพียงบางอยา่งเท่านั้น ส่ิงท่ีจะดึงเอาความสามารถของคนออกมา

ใช ้คือ “แรงจูงใจ” คือชกัจูงใจให้คนทาํงานดว้ยใจ และการจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงั

เพื่อประสบความสาํเร็จในเป้าหมาย หรือรางวลั เป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํของมนุษย ์และเป็นส่ิง

ย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงเป้าหมายท่ีมีสญัญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ   
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รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 39) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจของบุคคล

ท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่งและมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการกระทาํเพื่อให้เกิดความพึงพอใจใน

ความจาํเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น 

ราณี อิสิชยักุล (2552 : 7-6) กล่าวไวว้่า การจูงใจ หมายถึงความตอ้งการหรือความเตม็

ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะนาํไปสู่ผลสําเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์าร 

สตีเฟน รอบบิน (Stephen Robbins, 1994 : 465 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล (2552 : 7-6) 

กล่าวว่า “การจูงใจเป็นความตั้งใจท่ีจะพยายามอย่างสูงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยมี

เง่ือนไขวา่ความพยายามจะตอบสนองความตอ้งการของบุคคล” 

เวเทน (Weiten ,1997 : 379) ให้คาํจาํกดัความของแรงจูงใจว่าเป็นความตอ้งการ 

(needs) ความอยาก (wants) ความสนใจ (interests) และความปรารถนา (desire) ท่ีชกัจูงบุคคลใน

ทิศทางท่ีแน่วแน่ หรือการกล่าวสั้น ๆ วา่ การจูงใจก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่จุดมุ่งหมาย 

Saal and Knight (1995 : 242) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นกระบวนการท่ี

ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 

จากความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีทาํ

ให้เกิดการกระตุน้ต่อมนุษยเ์พื่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานเพื่อให้งานบรรลุผลสาํเร็จตาม

เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 

1.2  ประเภทของแรงจูงใจ  

ราณี  อิสิชยักุล  (2552 : 7-6)  กล่าวไวว้่า บุคลากรจะทาํงานใหเ้กิดผลดีตามตอ้งการได้

จาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีทาํใหท้าํงานไดส้าํเร็จ  

ถา้บุคลากรไม่สามารถทาํงานไดส้าํเร็จหากปราศจากความสามารถ ความสามารถเป็นองคป์ระกอบ

สําคญัในการทาํงานให้เกิดผลสําเร็จ แต่ความสามารถอย่างเดียวไม่ได้ทาํให้บุคลากรมีผลการ

ปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรพยายามทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์การไดอ้ย่างเต็มท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความหวงัของตนและขององค์การ  

แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ  
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1.  การจูงในภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีองคก์ารจดัใหท่ี้

เป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์ และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความ

มัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร 

2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ีเป็น

ความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกย่องชมเชย โอกาสแสดง

ความสามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การ

ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้  การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

เวเทน (Weiten, 1997 : 383) กล่าวว่าทฤษฎีส่วนใหญ่ไดแ้บ่งแรงจูงใจของมนุษย์

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  แรงจูงใจทางดา้นร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย 

เช่น ความหิว ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตอ้งการขบัถ่าย ความ

ตอ้งการนอนหลบัและพกัผอ่น ความตอ้งการแสดงออก ความกา้วร้าว เป็นตน้ 

2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ทางสังคม  เช่นความ

ตอ้งการความสาํเร็จ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ความตอ้งการอิสรภาพ ความตอ้งการการดูแล

ปกป้อง ความตอ้งการมีอาํนาจ ความตอ้งการเป็นท่ีสนใจของผูอ่ื้น ความตอ้งการความมีระเบียบ

เรียบร้อย ความตอ้งการความสนุกสนานเพลิดเพลิน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์  (2553 : 113) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจในการทาํงานแบ่งเป็น 2 

ประเภท คือแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในแตกต่างจากแรงจูงใจภายนอก

ท่ีว่า แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกด้วยความตอ้งการของตนเองมากกว่า

ผลตอบแทนจากวตัถุและส่ิงของ 

 

1.3  ความสําคญัของแรงจูงใจ 

การศึกษาถึงพฤติกรรมภายในองคก์ร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ

จูงใจ และการเป็นผูน้าํ จึงมีความสําคญัท่ีจะสนับสนุนให้การบริหารประสบผลสําเร็จยิ่งข้ึน อาจ

กล่าวไดว้า่เป็นหลกัเกณฑท์ฤษฎีการบริหารหรือจิตวิทยาแผนใหม่ได ้
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สุรพล เพชรไกร (2554 : 1) กล่าวไวว้่า เม่ือตวับุคคลเขา้ไปร่วมทาํงานกบัองคก์รหรือ

หน่วยงานใดกต็าม บุคคลนั้นจะมีความรู้สึกผกูพนัวา่ ตนเองไดรั้บมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ี พร้อมทั้ง

ไดส้ํานึกถึงสิทธิ และหน้าท่ี ในการปฏิบติับางส่ิงบางอย่างข้ึนตามขอ้กาํหนดของหน่วยงานนั้นๆ  

แต่เม่ือความตอ้งการขององคก์รขั้นพื้นฐานท่ีจะให้บุคคลประพฤติปฏิบติัไม่อาจบรรลุผลไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ จึงไดมี้การคน้ควา้หาสาเหตุแห่งการท่ีว่า ทาํไมบุคคลบางคน จึงไดมี้การประพฤติ

ปฏิบติังานไดผ้ลนอ้ยกวา่ขั้นตํ่าของเกณฑก์ารปฏิบติัท่ีกาํหนดไวน้ั้น อยา่งไร 

งานแรกท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทาํคือ กระตุน้ใหทุ้กคนทาํงานอยา่งดีท่ีสุด บุคคลทุกคนจะ

ทาํงานเพ่ือสนองความตอ้งการของตนดว้ยเหตุผลต่างๆ อาจเป็นผลตอบแทนเป็นเงิน หรือส่ิงอ่ืนซ่ึง

ไม่สามารถสัมผสัได้ เช่นความพอใจ หรือการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ดังนั้น ในเร่ืองของ

แรงจูงใจในการทาํงานกคื็อ “การพยายามใหค้วามผลตอบแทนการทาํงานของคนตามความตอ้งการ

ของเขา และตอ้งประสานความตอ้งการของคนทาํงานให้เขา้กบัความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย 

เพื่อให้บังเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดยอดตามเป้าหมายของการทาํงาน” ในฐานะหรือบทบาทของ

ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งาน จะเห็นว่า นอกเหนือไปจากการปฏิบติังานต่างๆ แลว้ ภาระหนา้ท่ีสาํคญั

อีกประการหน่ึงก็คือ การพยายามเสาะแสวงหาหนทาง และส่ิงชกัจูงต่างๆ ท่ีจะช่วยโนม้นา้ว ชกัจูง

ใจ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเตม็ใจ พร้อมใจ และพอใจท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไปสู่วตัถุประสงค์

ของงานแต่ละอยา่งได ้อยา่งไรกต็าม ผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งานแต่ละท่าน อาจมีความเห็นหรือ

ความเขา้ใจแตกต่างกนัในเร่ือง การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเองก็ยงัอาจมีความ

เขา้ใจและความตอ้งการในความพึงพอใจท่ีไม่เหมือนกัน หรืออาจไม่ตรงกันกับผูบ้งัคบับญัชา 

เหล่าน้ีอาจเป็นท่ีมา หรือ บ่อเกิดของความไม่สมัฤทธิผลของการจูงใจได ้

ดงันั้น การรวบรวมขอ้เทจ็จริงจากการสงัเกตและประยกุตเ์อาหลกัการในสาขาวิชาการ

ต่างๆ มาเพ่ือสรุปสร้างเป็นแนวความคิด และทฤษฎีของการจูงใจ จึงมีความหลากหลายตาม

สถานการณ์ ดงันั้นความสาํคญัของแรงจูงใจจึงอาจแยกไดเ้ป็นประเดน็สาํคญั 3 ประการ คือ 

1.  ความสาํคญัต่อบุคลากร 

2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร 

3.  ความสาํคญัต่อองคก์ร 
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ทวี บวัทอง (2011 : 96) กล่าวไวว้่า บุคคลแต่ละคนจะทาํงานเตม็ท่ีตามความสามารถ

หรือศกัยภาพของตนหรือไม่นั้นมกัจะข้ึนอยูท่ี่วา่ บุคคลผูน้ั้นมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานแค่ไหน ถา้เขา

มีความพอใจในงาน หรือมีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของเขาความพอใจ หรือส่ิงจูงใจนั้นก็จะ

เป็นแรงกระตุน้ให้เขาทาํงานเต็มท่ีข้ึน การจูงใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมจึงเป็นส่ิงดึงดูดความรู้สึก และ

จิตใจของผูท้าํทาํงานให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การท่ีตนทาํงานอยู่ เม่ือคนมีความพอใจใน

องคก์ารของตนแลว้ ก็จะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจให้กบัองคก์ารของตน ทาํให้การปฏิบติังานของ

องคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่ การจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานดงัน้ี 

1.  ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร 

2.  ช่วยเสริมสร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการทาํงานแก่ผูท่ี้ทาํงาน 

3.  ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

4.  ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคลและกลุ่มใน

องคก์าร 

5.  ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูท่ี้ทาํงาน ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์น

การทาํงาน 

6.  ช่วยให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีทาํงานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คง

ปลอดภยั 

7.  ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน 

จากท่ีไดก้ล่าวมาแลว้จะเห็นไดว้่า การจูงใจเป็นเคร่ืองมือสําคญัยิ่งในการท่ีจะหล่อ

หลอมจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ก่อใหเ้กิดพลงัสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานไปใน

ทิศทางท่ีตอ้งการ มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ  และไดท้าํงานเต็มท่ีตามศกัยภาพของตนในการ

บริหารต่างๆ ในทุกองค์การต่างก็เห็นความสําคญัของการจูงใจเพิ่มมากข้ึน มีการศึกษาคน้วิจยั

เก่ียวกบัการจูงใจอยา่งกวา้งขวางและแตกต่างกนัไปตามพื้นฐานของแนวคิดและลกัษณะขององคก์ร 
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1.4  วธีิการจูงใจ 

วิธีการจูงใจเป็นเสมือนส่ิงท่ีกระตุน้ให้พนักงานตั้งใจปฏิบติังาน และมีผลงานบรรลุ

วตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้ไดต้ามเวลาท่ีกาํหนด 

ราณี อิสิชยักลุ (2552 : 7-40) กล่าวไวว้า่ วิธีการจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.  วิธีการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน บุคลากรทาํงานเพื่อให้ไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ี

ตอ้งการ และการท่ีองคก์ารให้รางวลัตอบแทนท่ีตอบสนองความตอ้งการจะสามารถจูงใจบุคลากร

ไดเ้ป็นอยา่งดี รางวลัตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1.1  รางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา โบนสั ส่วนแบ่ง

กําไร รวมทั้ งประโยชน์และบริการท่ีบุคลากรได้รับเพื่ออํานวยความสะดวกสบาย เช่น ค่า

รักษาพยาบาล ค่าประกนัสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร กองทุนเงินสะสม สวสัดิการเงินกู้

ประเภทต่างๆ  เป็นตน้ 

1.2  รางวลัตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน เช่น รางวลัตอบแทนดา้นงาน ความกา้วหนา้ใน

อาชีพ การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี และเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

2.  วิธีการจูงใจดว้ยงานการจูงใจดว้ยงานเป็นการใชแ้รงจูงใจภายในเพ่ือการตอบสนอง

ความตอ้งการระดบัสูงตามแนวคิดของมาสโลว ์และเป็นปัจจยัจูงใจท่ีจะนาํไปสู่ความพอใจในการ

ทาํงานตามแนวคิดของเฮอร์สเบอร์ก การจูงใจดว้ยงานเป็นการออกแบบงานให้จูงใจบุคลากร การ

จูงใจดว้ยงานมีหลายวิธีคือ 

2.1  การขยายงาน เพื่อแกปั้ญหาความเบ่ือหน่ายงานของคนงาน 

2.2  การหมุนเวียนงาน เพื่อทาํใหง้านของบุคลากรมีความหลากหลายมากข้ึน 

2.3  การเพิ่มคุณค่าของงาน การออกแบบงานในลกัษณะเพิ่มหรือขยายเน้ือหาคุณค่า 

และความรับผดิชอบของงาน เพื่อใหง้านมีความน่าสนใจและความทา้ทายมากข้ึน 

2.4  การออกแบบงานให้มีลกัษณะพิเศษของงานเพื่อเป็นการจูงใจ เช่น ทกัษะหลาย

ประเภทท่ีใช้ในการทาํงาน ระดับความเป็นเจ้าของงาน ความสําคญัของงานท่ีมีผลกระทบต่อ

ส่วนรวม  อิสระในการทาํงาน การป้อนกลบัของประสิทธิผลของผลงาน 
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จากขอ้มูลดงักล่าว สรุปได้ว่า วิธีการจูงใจผูบ้ริหารจะตอ้งเลือกใช้ให้ตรงกับความ

ต้องการของบุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และต้องให้สอดคล้องกับองค์การ เพื่อนําไปสู่

ความสาํเร็จของบุคลากรและองคก์าร 

 

1.5  ทฤษฎกีารจูงใจทีเ่กีย่วข้อง 

แรงจูงใจมกัจะมีจุดมุ่งอยู่ท่ีสองส่ิงคือ ความตอ้งการ (Need) และจุดหมายปลายทาง 

(Goal) มีภาวะเง่ือนไขใหเ้กิดแลว้จะนาํไปสู่จุดหมาย ซ่ึงทาํใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการกระทาํข้ึน ซ่ึง

มีทฤษฎีหลายกลุ่มท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นและไดอ้ธิบายเก่ียวกบัเร่ืองแรงจูงใจไวต่้างๆ กนั 

การศึกษาในคร้ังน้ี    ไดใ้ชท้ฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษาแยกประเภทของทฤษฎี

ออกเป็น 3 กลุ่ม อา้งใน (ราณี อิสิชยักลุ, 2552 : 7-8)  ดงัน้ี.- 

1.5.1  กลุ่มทฤษฎีความต้องการ หรือความพึงพอใจของมนุษย์ (Need/Content 

Theories of Motivation) 

ทฤษฎีกลุ่มน้ี มีความเช่ือว่าความต้องการของมนุษย์จะผลักดันให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง หรือเม่ือเขาเกิด

ความพึงพอใจ และจะให้ความสําคญัต่อเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล เช่น ความเช่ือ ค่านิยม และ

ทศันคติ ทฤษฎีกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของ มาสโลว ์ทฤษฎีความ

ตอ้งการ ERG ของ อลัเดอร์เฟอร์ ทฤษฎีสององคป์ระกอบ ของ เฮอร์สเบอร์ก  

ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Hierarchy of Needs Theory)  

(ราณี อิสิชยักุล 2552 : 7-13) กล่าวไวว้่า นกัจิตวิทยา อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow)  

นบัเป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหาร ทฤษฎี

ของมาสโลวมี์สมมติฐาน มาจากมนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาและ

ไม่ส้ินสุด ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดับความสําคญัตั้งแต่ระดับตํ่าสุด คือ ความ

ตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดับสูงสุด ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้จะไม่เป็น

ส่ิงจูงใจพฤติกรรมของมนุษยต่์อไปมนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจ

แทน ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้นมนุษยมี์ความตอ้งการหลายอยา่งพร้อมกนัได ้ความ 
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ตอ้งการอย่างหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้ลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological Neets) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์

เพื่อดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํ้ า ท่ีอยู่อาศยั อากาศ การพกัผ่อน ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดับท่ีสุด 

บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความสาํคญัต่องานท่ีทาํเป็นหลกั แต่จะสนใจทาํงานเพ่ือ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) เป็นความตอ้งการ

ความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน ตลอดจน

ปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการความมัน่คงมอง

การทาํงานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกันว่าจะทาํให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนองความ

ตอ้งการพื้นฐานของตน 

3.  ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) เป็นความตอ้งการสังคมหรือ

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก  และการเป็นส่วนหน่ึง

ของสังคมหรือท่ีทาํงาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการทาํงานว่ามีคุณค่าในการ

สร้างโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งท่ีตอบสนองความ 

รู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนับถือ และความตอ้งการไดรั้บการยกย่อง

สรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสาํเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่าและช่ือเสียง บุคลากรท่ีมี

ความต้องการเกียรติยศหรือช่ือเสียงต้องการผู ้อ่ืนยอมรับในผลงาน  และรับรู้ว่าเป็นผู ้ท่ี มี

ความสามารถในการทาํงาน 

5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความตอ้งการใช้

ความพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลสาํเร็จตามท่ีนึกคิดหรือเป็นดงัท่ี

คาดหวงั ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจเป็นไป

ไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 

มาสโลว ์กล่าวว่า ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน 

และเม่ือได้รับการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี
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ตอ้งการต่อไป จึงจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าข้ึนไป ถึงแม ้ 

มาสโลว์ ไม่ได้กล่าวถึงการประยุกต์ใช้ทฤษฎีของเขาในการทาํงาน แต่ก็มีการนําทฤษฎีไป

ประยุกตใ์ชใ้นการทาํงานเป็นจาํนวนมาก ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคคลให้ถูก

ระดบั โดยพิจารณาว่าบุคคลคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด การตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรปรากฏในตารางท่ี 2.1  ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1  ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการตามทศันะของมาสโลว ์

 

ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ 
1. ความตอ้งการทางกาย  - เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 

- สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี 
- หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น หอ้งออกกาํลงักาย 
- การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม 

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั - ความมัน่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
- ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
- บาํเหน็จ บาํนาญ ประกนัชีวิต 
- ระบบรักษาความปลอดภยั 

3. ความตอ้งการสงัคม ความรัก - การมีเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
- การทาํงานเป็นทีม 
- โอกาสในการพบปะสังสรรค ์เช่น งานสังสรรค ์การ
แข่งกีฬา 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
 
 
 

- การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย 
- การให้สถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ือเสียง หรือ
รางวลัพิเศษ 
- การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน 
- การเล่ือนตาํแหน่ง 
- โอกาสพฒันาวิชาชีพ 
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ตารางท่ี 2.1  (ต่อ) 

ระดบัความตอ้งการ ส่ิงท่ีองคก์ารตอบสนองความตอ้งการ 
5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต - งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 

- งานท่ีมีอิสระในการทาํงาน 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือ
กิจการท่ีมีผลกระทบต่อส่วนรวมหรือสงัคม 
- การมีโอกาสสร้างผลงานให้เกิดข้ึนแก่
ส่วนรวมหรือสงัคม 
- โอกาสแสดงความเป็นผูน้าํ 

ท่ีมา : ราณี  อิสิชยักลุ (2552 : 7-15) 

 

ทฤษฎี ERG (E R G Theory)  อา้งใน  (ราณี อิสิชยักุล, 2552 : 7-17)  กล่าวไวว้่า 

นกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์  (Clayton Alderfer)  ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์ 

โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฏีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อก

เพียง 3 ระดบั คือ 

1.  ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs)  ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ 

เพื่อให้มีชีวิตอยู่ เช่น อาหาร นํ้ า รวมทั้ งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภัย และ

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี 

2.  ความตอ้งการสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการมี 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่ม

วิชาชีพ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด 

ความรู้สึกกบัผูอ่ื้นรวมทั้งการมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของ

ตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดผลสาํเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้ผูอ่ื้น

ยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 
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ทฤษฎี ERG มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คงปลอดภยั

ของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม ความเจริญกา้วหนา้ 

เหมือนกบัความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตของมาสโลว ์

2.  หลกัการความพึงพอใจ ความกา้วหนา้ มีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์

การท่ีมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการระดับหน่ึงและจะผลักดันให้เกิดความต้องการ

ระดบัสูงข้ึนไป 

ทฤษฎี ERG มีความแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์ดงัน้ี 

1.  มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นลาํดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกว่า 1 ประเภท

ในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรท่ีหิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรักไปพร้อมกนั 

และความตอ้งการขั้นตํ่าไม่จาํเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองครบถว้นก่อนท่ีจะมีความตอ้งการสูงข้ึน

ไป เช่น บุคลากรจะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ไดรั้บประทานอาหารกลางวนั แต่ก็ตอ้งแกปั้ญหาการ

ทาํงานใหส้าํเร็จก่อน 

2.  การท่ีมนุษยป์ระสบความยากลาํบากในความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ

ระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัต่อเน่ือง จนกระทั้งเกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยดุความตอ้งการ

นั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่ 

ทฤษฎี  2  องค์ประกอบ ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Tow Factors Theory)   อา้งใน 

(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553 : 118) กล่าวไวว้า่  เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคล

ใหท้าํงาน พบวา่มี 2 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดงัน้ี.- 

1.  ปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) ทาํให้คนทาํงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงานมี

ความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายใน ความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้ง

กบังานท่ีปฏิบติัอยู่ คนจะถูกจูงใจให้เพ่ิมผลผลิตปัจจยักระตุน้ ปัจจยักระตุน้จะนาํไปสู่การจูงใจใน

วิธีการบริหารงานดว้ย  ไดแ้ก่ 

1.1  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) 

1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) 

1.3  ลกัษณะของงาน (The work Itself) 
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1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

1.5  ความเจริญกา้วหนา้ในงานและอาชีพ (Progressive in Work) 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจงาน

ท่ีปฏิบัติอยู่ ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีมิได้เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้เกิดผลผลิตเพ่ิมข้ึนท่ีทาํให้คนทาํงาน

ดาํเนินการไปดว้ยความราบร่ืน เช่น การไม่เพียงพอของรายได ้ทาํใหเ้กิดการนดัหยดุงานขององคก์ร  

เพื่อเรียกร้องเงินเดือนใหสู้งข้ึน ไดแ้ก่ 

2.1  เงินเดือน (Salary) 

2.2  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือ ผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relationships) 

2.3  การดูแล ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (Supervision) 

2.4  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร (Company Policy and Administration) 

2.5  สภาพการทาํงาน (Working Condition) 

2.6  ความมัน่คงในงาน (Security) 

2.7  ตาํแหน่ง (Status) 

ปัจจยัคํ้าจุนเหล่าน้ี แมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากร

ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 

กล่าวโดยสรุป  ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวับุคลากร ดงันั้น 

ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจต่อปัจจยัคํ้าจุนท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ไดช่้วยจูงใจ

บุคลากร และปัจจยัจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรเกิดความพอใจ โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาแนวปฏิบติัดงัน้ี 

1.  ผูบ้ริหารควรพฒันาตรวจแกไ้ขปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่อเคา้ว่าจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ 

เพื่อลดสาเหตุของความไม่พอใจใหล้ดนอ้ยลง เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหารงานองคก์ารให้

เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม  การปรับสายงานการบงัคบับญัชาใหเ้หมาะสม การพิจารณาประโยชน์

บริการใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ การปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้ข้ึน 

2.  ผูบ้ริหารไม่ควรคาดหวงัมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เช่น การ

ปรับปรุงหอ้งทาํงาน หอ้งพกัผอ่น หรือการเพิ่มประโยชน์และบริการใหม้ากข้ึน  เพราะเป็นปัจจยัคํ้า

จุน  ตรงกนัขา้มผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจหรือมุ่งไปท่ีความพึงพอใจในงานโดยเฉพาะอยา่งยิง่ใน

เร่ืองของความก้าวหน้าของบุคลากร หรือโอกาสการพฒันาบุคลากร โดยใช้แนวทางการเพิ่ม
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ความสาํคญัของงาน ท่ีเป็นการเพ่ิมหรือขยายคุณค่าของงานในแนวด่ิง เพ่ือให้ความพฒันาในระยะ

ยาว และก่อให้เกิดผลดีต่อทศันคติของบุคลากรในระยะยาวดว้ย โดยเพ่ิมปัจจยัจูงใจ เช่น การให้

โอกาสบุคลากรแสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน การให้สิทธิอาํนาจ การตั้งทีมงานท่ีมีอิสระใน

การทาํงาน การเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน การออกแบบงานให้เกิดผลสาํเร็จของงานชดัเจน การ

เพิ่มโอกาสให้กา้วหนา้ ซ่ึงดีกว่าการหมุนเวียน ท่ีเป็นการหมุนเวียนเพ่ือเปล่ียนแปลงงานในระดบั

เดียวกนั หรือการขยายขอบเขตงาน ท่ีเป็นการเพิ่มงานในแนวนอนหรือในระดบัเดียวกนัเท่านั้น 

1.5.2  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจ  (Process Theories of Motivation)  ทฤษฎี

กระบวนการ จะมุ่งท่ีแรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ทาํไมบุคคลไดเ้ลือกพฤติกรรมทางเลือกบางอยา่ง

เพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของพวกเขาและพวกเขาไดป้ระเมินความพอใจอย่างไรภายหลงั

จากไดบ้รรลุเป้าหมายของพวกเขาแลว้ ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขั้นตอนท่ีก่อให้เกิด

แรงจูงใจของบุคคลซ่ึงทาํให้ความเขา้ใจในความคิดหรือกระบวนการภายในจิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อ

บุคคลนั้น โดยทฤษฎีกระบวนการท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีความคาดหวงั และ

ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย 

ทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy Theory) ของ วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) อา้งใน 

(ราณี อิสิชยักุล, 2552 : 7-22) ศึกษาการรับรู้ของบุคคลใน ค.ศ. 1964 โดยมีความเช่ือว่า บุคคลจะ

แสดงพฤติกรรมใดๆ ข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้นวา่พฤติกรรมหรือการกระทาํนั้นจะนาํมา

ซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิดจาก

ผลไดท่ี้บุคคลคาดหวงัจะให้เกิดข้ึนจากการกระทาํของตน เช่น การไดฝึ้กอบรมวิชาท่ีไดรั้บการ

รับรอง ซ่ึงจะส่งผลให้มีความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน วรูมเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารจะ

สามารถจูงใจบุคลากรไดต้อ้งข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหรือปัจจยัสาํคญั 3 ประการ 

1.  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึงความเช่ือของบุคคลว่าความพยายามหรือ

ความขยนัจะทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา ซ่ึงเป็นผลท่ีไดร้ะดบัท่ี 1 หรือ ผลสาํเร็จของ

งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั ไดแ้ก่ การนบัถือตนเอง 

ความสามารถของตนเองในการทาํให้เกิดผลท่ีตอ้งการ ความสําเร็จในอดีต ความช่วยเหลือจาก

หวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้มูลข่าวสารท่ีจาํเป็นในการทาํงานใหส้าํเร็จ และวสัดุอุปกรณ์ท่ี

จาํเป็นในการทาํงาน 
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2.  ความเป็นส่ือนาํ (Instrumentality) หมายถึงความเช่ือของบุคคลว่าผลการปฏิบติังาน

ท่ีสําเร็จจะนํามาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ความเป็นส่ือนําบางท่ีเรียกว่า ความ

คาดหวงัเพื่อผลการปฏิบติังานและผลลพัธ์ ซ่ึงเป็นผลท่ีได้ในระดับ 2 หรือเป็นผลได้ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อบุคลากร 

3.  ความมีคุณค่า (Valence) หมายถึง ความดึงดูดใจของคุณค่าของรางวลัตอบแทนและ

ผลลพัธ์ของงานท่ีไดรั้บท่ีบุคคลอาจพิจารณาว่าชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในรางวลัตอบ

แทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัภายในตวับุคคล คือ 

ค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความแตกต่างกนั ความมีคุณค่าเป็นความพึงพอใจ

ในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บ ซ่ึงไม่เหมือนกบัคุณค่า ท่ีหมายถึงความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิง

ท่ีไดรั้บแลว้ 

การจูงใจจะเกิดข้ึนไดห้ากเง่ือนไขหรือปัจจยัทั้ง 3 ประการเกิดข้ึน องคป์ระกอบสาํคญั 

3 ประการ มีความสมัพนัธ์กนัและมีผลต่อการจูงใจบุคลากร 
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ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบของความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจ 

 

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของสเตชี อดมัส์ (Stacy Adams) อา้งใน (ราณี 

อิสิชยักุล, 2552 : 7-26) กล่าวไวว้่า การศึกษากระบวนการสังคมโดยมีสมมติฐานว่าบุคลากรทุกคน

ในองคก์ารย่อมตอ้งการท่ีจะไดรั้บความเป็นธรรม  บุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่

เสมอภาคโดยการพิจารณาอตัราส่วนระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 

- ปัจจยัท่ีให้กบังาน (Inputs) คือความพยายามท่ีตนไดม้อบให้องคก์าร เช่น ความรู้ 

ความสามารถ ระดบัการศึกษา ทกัษะ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความอุตสาหะ อาวุโส ความคิด

ริเร่ิมความจงรักภกัดี 

- ปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน (Outcome) คือส่ิงท่ีไดรั้บหรือผลตอบแทนจากการทาํงาน เช่น 

เงินเดือน ประโยชน์และบริการ สถานภาพ ความมัน่คงในงาน การยอมรับ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ งานท่ีทา้ทาย รวมทั้งรางวลัตอบ

แทนทางดา้นความรู้สึก เช่น ประกาศเกียรติคุณ  

บุคลากรจะนาํอตัราส่วนของตนเองไปเปรียบเทียบกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น เช่นเพื่อน

ร่วมงานบุคคลอ่ืนๆ ในองคก์าร หรือแมแ้ต่บุคคลกรในองคก์ารอ่ืนๆ ถา้หากอตัราส่วนท่ีเกิดข้ึนคือ

ความคาดหวัง ท่ี รับ รู้ว่ า
ความพยายามจะนําไปสู่
ผลสาํเร็จของงาน 

 

ความเป็นส่ือนาํท่ีรับรู้วา่
ผลสาํเร็จของงานจะ
นาํไปสู่รางวลัตอบแทนท่ี
ปรารถนา 

ความพอใจท่ีรับรู้ในคุณค่า
ของรางวลัตอบแทน 

ความ

พยายาม 

ผลสาํเร็จ

ของงาน 

ผลไดร้ะดบั 1 

เช่น ผลิตภาพท่ี

สูงข้ึน 

ผลไดร้ะดบั 2 เช่น  
-รางวลัตอบแทนพิเศษ 
-คาํชมเชย 
-การเล่ือนตาํแหน่ง 
-การยอมรับจากผูอ่ื้น 
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อตัราส่วนของตนเองเท่ากบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น บุคคลนั้นจะรับรู้ว่าตนเองไดรั้บความเสมอภาค ซ่ึง

จะจูงใจให้บุคคลนั้นพยายามรักษาสถานภาพปัจจุบนัไว ้ หากบุคลากรประเมินว่าอตัราส่วนไม่เท่า

เทียมกนั บุคคลนั้นจะเกิดความรู้สึกไม่เสมอภาค บุคคลจะมีปฏิกิริยาจากความไม่เสมอภาคหรือมีวิธี

จูงใจเพ่ือแกไ้ขความไม่เสมอภาค ดงัน้ี 

1.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีให้กบังาน เช่น ลดความพยายามหรือความขยนัในการทาํงาน

เพ่ือให้เกิดความเสมอภาค ขาดงานมากข้ึน พกันานข้ึน หรือเพิ่มความพยายามโดยการทาํงานหนกั

ข้ึน 

2.  เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน โดยขอเพิ่มปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน เช่น พยายามกดดนั

เพื่อใหไ้ดรั้บการดูแลท่ีดีกวา่เดิม ขอเงินเดือนเพิ่ม ขอเปล่ียนตาํแหน่ง  

3.  เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ เพื่อพยายามหาวิธีท่ีทาํให้สถานการณ์ดีข้ึน เช่น 

เปล่ียนแปลงการรับรู้อตัราส่วนปัจจยัท่ีใหก้บังาน และปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น เน่ืองจากเขาอาจ

ขยนักวา่ท่ีเราคาดหวงัหรือเขามีประสบการณ์มากกวา่ 

4.  เปล่ียนแปลงสถานการณ์  ซ่ึงเป็นวิธีสุดทา้ย เช่น ขอยา้ยหรือลาออกจากท่ีทาํงาน 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีความเสมอภาคของ สเตชี อดมัส์  มุ่งศึกษากระบวนการสังคม

สามารถแสดงการเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ ดงัภาพประกอบท่ี   2.2  ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2  การเปรียบเทียบเพื่อความเสมอภาคและผลท่ีไดรั้บ 

ท่ีมา :  ราณี อิสิชยักลุ (2552 : 7-27) 

 

ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory ) อา้งใน (ราณี อิสิชยักุล, 2552 : 7-

29) ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายของเอดวิน เอ ลอกค ์(Edwin A. Locke) และแกร่ี พี ลาเทม (Gary P. 

Latham) ให้ความสาํคญัต่อการกาํหนดเป้าหมายของงาน ซ่ึงหมายถึงเป้าหมายของการปฏิบติังาน

สาํหรับบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดพื้นฐาน ดงัน้ี 

1.  เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได ้หากผูบ้ริหารสามารถกาํหนดเป้าหมาย

ท่ีเหมาะสม และสามารถบริหารตามเป้าหมายได ้

2.  เป้าหมายเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและทิศทางในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร 

3.  เป้าหมายช่วยทาํให้ความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชดัเจนข้ึน ซ่ึงก่อให้เกิด

ความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร ระหว่างบุคลากรดว้ยกนัเอง และบุคลากรระหว่าง

หน่วยงาน 

ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของผูอ่ื้น 

ปัจจยัท่ีใหก้บังานของผูอ่ื้น 

ปัจจยัท่ีไดจ้ากงานของบุคคล 
ปัจจยัท่ีใหก้บังานของบุคคล 

การรับรู้ความเสมอภาค 

การรับรู้ความไม่เสมอภาค 

การจูงใจใหรั้กษาสถานภาพปัจจุบนั 
การจูงใจเพ่ือแกไ้ขความไม่เสมอภาค 

1.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีใหก้บังาน 

2.เปล่ียนแปลงปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน 

3.เปล่ียนแปลงจุดเปรียบเทียบ 

4.เปล่ียนแปลงสถานการณ์ 
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4.  เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพ่ือทาํให้ผูบ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบัของงาน

ไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 

5.  การกาํหนดเป้าหมายช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร และเสริมสร้าง

ความพึงพอใจในงาน 

กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจเสนอแนะว่ากระบวนการ

กาํหนดเป้าหมายท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงตอ้งข้ึนอยูก่บัประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความเอาใจใส่ ความพากเพียร และความพยายามของบุคลากรในการปฏิบติัตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนด 

2.  การสนับสนุนขององค์การ เช่น การมีบุคลากรเพียงพอ มีวตัถุดิบ และอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้เหมาะสม 

3.  ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

4.  รางวลัตอบแทนท่ีมีทั้งภายในและภายนอก 

5.  การใหค้วามคิดเห็นสะทอ้นกลบัในผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

1.5.3  กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  ของนกัจิตวิทยา บี เอฟ สกิน

เนอร์ (B.F. Skinner) เป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจากแนวคิดพื้นฐาน อา้งใน (ราณี อิสิชยักุล, 2552 

: 7-33)   ดงัน้ี.- 

1.  ถา้ในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลมาเป็นท่ีน่าพอใจ และไดรั้บการ

เสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก 

2.  บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะทาํใหไ้ดรั้บรางวลัตอบแทนมากท่ีสุด 

3.  การควบคุมรางวลัตอบแทนจะช่วยกาํหนดท่าทีของพฤติกรรมได ้

ทฤษฎีการเสริมแรงพฒันามาจากแนวคิดของ เง่ือนไขเชิงการปฏิบติัการ  หรือ การ

ควบคุมพฤติกรรม  สกินเนอร์เสนอแนะเทคนิคท่ีเรียกว่า การแปรเปล่ียนพฤติกรรมในองคก์าร เพื่อ

เสริมแรงพฤติกรรมท่ีปรารถนาและไม่สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีไม่ปรารถนาอยา่งมีระบบ โดยมีปัจจยั

คือ ส่ิงเร้า การตอบสนอง และตวัเสริมแรง ทฤษฎีการเสริมแรงจะเนน้ผลของการปฏิบติังานและการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง ไม่ใช่จากการรายงานเป็นสําคญั โดยใช้วิธีการควบคุม

พฤติกรรม 4 วิธี ดงัน้ี 
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1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) คือการเพ่ิมความถ่ีหรือระดบัของ

พฤติกรรมท่ีตอ้งการโดยการให้รางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีน่าพอใจแก่บุคลากร เช่น คาํชมเชย การให้

โบนสัพิเศษหรือรางวลัเกียรติยศ 

2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) คือการเพิ่มความถ่ีหรือระดบัของ

พฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการหลีกเล่ียงพฤติกรรมหรือไม่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจ

แก่บุคลากร เช่น การหลีกเล่ียงการตะคอก หรือ ดูผูป้ฏิบติังานบางคนเม่ือทาํงานล่าชา้ หยุดการว่า

กล่าวตกัเตือนเร่ืองการทาํงานชา้หรือเฉ่ือยชาของผูป้ฏิบติังานบางคน 

3.  การลงโทษ (Punishment) คือการลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 

โดยการใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร เช่น การลงโทษโดยการลดค่าจา้งกบับุคลากรท่ีมาสายบ่อย 

4.  การระงบั (Extinction)  คือการลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ โดย

การละเลยหรือหยุดการกระทาํท่ีเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากร เช่น การปฏิเสธ หรือหยุดรับ

โทรศพัทจ์ากแฟนหากตอ้งการเลิกคบกนั หรือในท่ีประชุมท่ีบุคลากรบางทาํตนเป็นตวัตลกให้คน

อ่ืนหวัเราะ 

จากการศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีการจูงใจทั้ง 3 กลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  กลุ่มทฤษฎีความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์จะช่วยใหผู้บ้ริหารเกิดความ

เขา้ใจความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน และการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั อาจส่งผล

ใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 

2.  กลุ่มทฤษฎีศึกษากระบวนการจูงใจ จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความรู้สึกนึกคิดของ

ผูป้ฏิบติังานต่อรางวลัตอบแทนและโอกาสในการปฏิบติังานเพ่ือใหเ้กิดความสาํเร็จ 

3.  กลุ่มทฤษฎีศึกษาการเสริมแรงจูงใจ จะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บอิทธิพลของผลของสภาพแวดลอ้มภายนอก 

กลุ่มทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่มสามารถนาํมาบูรณการและก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรม

ของมนุษยไ์ดด้งัตารางท่ี 2.2 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.2  ตารางความสัมพนัธ์ของทฤษฎีการจูงใจในกลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา หรือ

ความตอ้งการ 

กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ และกลุ่มทฤษฎีการเสริมแรง 

กลุ่มทฤษฎ ี

 

คุณลกัษณะ 

 

ทฤษฎกีารจูงใจ 

 ตัวอย่างทางการบริหาร 

ทฤษฎีความ

ตอ้งการหรือ

เชิงเน้ือหา

ของแรงจูงใจ 

มุ่งท่ีความตอ้งการซ่ึง

ปัจจยักระตุน้ ผลกัดนั

ใหบุ้คคลแสดง

พฤติกรรม 

1. ทฤษฎีลาํดบัความ

ตอ้งการ 

2. ทฤษฎีสองปัจจยั 

3. ทฤษฎีอีอาร์จี 

4. ทฤษฎีการจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิ 

การจูงใจโดยการ

ตอบสนองความ

ตอ้งการของบุคคลดว้ย 

เงินตาํแหน่ง 

ความสาํเร็จ 

ทฤษฎี

กระบวนการ

จูงใจ 

มุ่งท่ีกระบวนการทาง

ความคิดท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมบุคคล 

1. ทฤษฎีความ

คาดหวงั 

2. ทฤษฎีความเสมอ

ภาค 

3. ทฤษฎีการกาํหนด

เป้าหมาย 

การจูงใจโดยการทาํให้

บุคคลรับรู้วา่การใช้

ความพยายามผลการ

ปฏิบติังานหรือรางวลั

เป็นส่ิงท่ีน่าพอใจ 

ทฤษฎีการ

เสริมแรงจูงใจ 

มุ่งท่ีการทาํใหบุ้คคล

เรียนรู้จากการ

เสริมแรง ทาํใหมี้การ

แสดงพฤติกรรมท่ี

ตอ้งการซํ้าและลด

พฤติกรรมท่ีไม่พึง

ประสงค ์

1. ทฤษฎีการเสริมแรง การจูงใจโดยใหร้างวลั

กบัพฤติกรรมท่ี

ปรารถนา 

 ท่ีมา : นิตยา เพญ็ศิรินภา (2546 : 142) 
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2.  ข้อมูล  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  อ้างใน (รายงานประจาํปี 2554 : 1) 

 

2.1  ความเป็นมาของ ธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน)  

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  เร่ิมก่อตั้งเม่ือวนัท่ี  8 มิถุนายน พ.ศ. 2488  ดว้ยทุนจด

ทะเบียน  5 ลา้นบาท  และพนกังานชุดแรกเร่ิมเพียง 21 คน  การดาํเนินงานของธนาคารประสบ

ความสาํเร็จเป็นอยา่งดี เพียง 6 เดือนหรือเพียงงวดบญัชีแรกท่ีส้ินสุด ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2488 

มียอดเงินฝากสูงถึง 12 ลา้นบาท มีสินทรัพย ์15 ลา้นบาท 

จากจุดเร่ิมตน้จนถึงวนัน้ี ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) ไดเ้ติบโตอยา่งมัน่คง  ณ 

วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2554  มีทุนจดทะเบียน 30,486 ลา้นบาท มีสินทรัพยร์วมจาํนวน 1,722,939 

ลา้นบาท  เงินรับฝากจาํนวน 1,242,229 ลา้นบาท  เงินใหสิ้นเช่ือจาํนวน 1,217,397 ลา้นบาท หน้ีสิน

รวม 1,555,974 ลา้นบาท  กาํไรสุทธิ 26,182 ลา้นบาท เงินปันผลต่อหุ้น 2.50 บาท  อนัดบัความ

น่าเช่ือถือ สแตนดาร์ด แอนด์ พวัร์ แนวโน้ม มีเสถียรภาพ ระยะยาว BBB+ ฟิทซ์ เรทด้ิงส์   

แนวโนม้ มีเสถียรภาพ ระยะยาว BBB+  มีสาขาในประเทศจาํนวน 816 สาขา  และมีสาขาหรือ

สาํนกังานตวัแทนต่างประเทศจาํนวน 8 แห่ง อาคารสาํนกังานใหญ่ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 1 ซอยกสิกรไทย 

ถนนราษฎร์บูรณะ แขวงราษฎร์บูรณะ เขตราษฎร์บูรณะ กรุงเทพมหานคร รหสัไปรษณีย ์10140  

ภารกิจ  ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) มุ่งมัน่ในการเป็นกลุ่มธุรกิจทางการเงิน

ไทยท่ีแข็งแกร่ง สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ดว้ยบริการดา้นการเงินท่ีหลากหลาย 

ครบถว้น ในคุณภาพมาตรฐานสากล โดยผสมผสานการใชเ้ทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษย ์ทั้งน้ี 

เพื่อใหบ้รรลุผลท่ีดีและเป็นธรรม ต่อลูกคา้ ผูถื้อหุน้ พนกังาน และประเทศไทย 

วิสยัทศัน์ เครือธนาคารกสิกรไทย มุ่งมัน่เป็นกลุ่มธุรกิจทางการเงินท่ีมัน่คงท่ีสุด ท่ีริเร่ิม

ในส่ิงใหม่ และกระทาํทุกวิถีทางเพ่ือเป็นกลุ่มธุรกิจทางการเงินไทยท่ีใหบ้ริการอยา่งดีท่ีสุดแก่ลูกคา้ 

ค่านิยมหลกั   คือ  การยดึลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง   การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของทั้งเครือ 

ความเป็นมืออาชีพ  การริเร่ิมส่ิงใหม 
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2.2  การดําเนินงานของ ธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน)   

เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าท่ีแตกต่างกัน และบริหารการเงินได้ตาม

ตอ้งการ กบัการให้บริการเงินฝากหลายรูปแบบท่ีลงตวักบัการออม ความคล่องตวักบัการทาํธุรกิจ  

ธนาคารไดก้าํหนดกลุ่มลูกคา้ท่ีใหบ้ริการออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

2.2.1  กลุ่มลกูค้าบุคคล  ใหบ้ริการดา้น 

         1)  บญัชีเงินฝาก เช่น เงินฝากออมทรัพย ์เงินฝากประจาํ เงินฝากกระแสรายวนั 

         2)  บตัรเครดิต บตัรเครดิตกสิกรไทยวีซ่า บตัรเครดิตกสิกรไทยมาสเตอร์การ์ด 

         3)  บตัรเดบิต เช่น บตัรเดบิตกสิกรไทย บตัรเวบ็การ์ด 

         4)  การลงทุน เช่น บริการตัว๋แลกเงิน บริการซ้ือขายตราสารหน้ีในตลาดรอง  

         5)  สินเช่ือเพ่ือท่ีอยูอ่าศยั เช่น สินเช่ือบา้นกสิกรไทย สินเช่ือบา้นทวีทรัพย ์

         6)  สินเช่ือบุคคล เช่น สินเช่ือเงินสดทนัใจ สินเช่ือเพ่ือการศึกษา 

         7)  การประกนั เช่น การประกนัชีวิต การประกนัวินาศภยั 

         8)  ทรัพยสิ์นรอการขาย เช่น ทรัพยสิ์นถูกพิเศษ ทรัพยสิ์นโครงการพิเศษ 

ทรัพยสิ์นของธนาคาร 

         9)  ผลิตภณัฑอ่ื์นๆ บริการโอนเงินและชาํระเงิน บริการดา้นเงินตราต่างประเทศ  

2.2.2  กลุ่มลกูค้า เอส เอ็ม อี  ใหบ้ริการดา้น 
         1)  ธุรกรรมในประเทศ เช่น บริการดา้นเงินฝาก บริการดา้นขารับ คือเป็นการ

ให้บริการเปล่ียนสภาพหน้ีให้เป็นเงินสดอย่างรวดเร็ว บริการดา้นขาจ่าย คือเป็นการอาํนวยความ
สะดวกในการชาํระเงินให้กบัคู่คา้ทั้งแบบจ่ายและการชาํระดว้ยเช็คหรือดว้ยเงินสด บริการผ่าน
ช่องทางอิเลก็ทรอนิกส์ 

         2)  ธุรกรรมระหวา่งประเทศ เช่น ใหบ้ริการสินเช่ือเพ่ือการนาํเขา้และส่งออก 
บริการหนงัสือคํ้าประกนัระหวา่งประเทศ บริการการคา้ระหวา่งประเทศทางอิเลก็ทรอนิกส์  บริการ
เสริมระหวา่งประเทศอ่ืนๆ  เช่น บริการดา้นภาษี  

         3)  ธุรกรรมสินเช่ือ เอส เอม็ อี เช่น ใหบ้ริการสินเช่ือเพ่ือธุรกิจ บริการสินเช่ือ 
โครงการพิเศษ บริการดา้นการคํ้าประกนั  

         4)  ประกนัชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น การประกนัชีวิต การประกนัวินาศภยั การ
ประกนัแบบกลุ่ม 
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2.2.3  กลุ่มลกูค้าธุรกจิขนาดใหญ่  ใหบ้ริการดา้น 
         1)  ธุรกรรมในประเทศ เช่น บริการรับฝากเงิน บริการบริหารสภาพคล่อง 
         2)  ธุรกรรมต่างประเทศ เช่น บริการนาํเขา้และส่งออกครบวงจร บริการโอนเงิน

ระหวา่งประเทศ บริการหนงัสือคํ้าประกนัระหวา่งประเทศ  
         3)  สินเช่ือ เช่น บริการเงินกู ้บริการเงินทุนหมุนเวียน บริการดา้นการคํ้าประกนั 
         4)  สินเช่ือเครือข่ายธนกิจ เช่น สินเช่ือเครือข่ายธนกิจเพื่อผูซ้ื้อ สินเช่ือเครือข่ายธน

กิจเพื่อผูข้าย ผลิตภณัฑบ์ริหารจดัการลูกหน้ีการคา้ 
         5)  ประกนัชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น บริการประกนัชีวิต ประกนัวินาศภยั ประกนั

แบบกลุ่ม 
         6)  ผลิตภณัฑบ์ริหารความเส่ียงทางการเงิน เช่นบริการซ้ือขายเงินตราต่างประเทศ 

บริการสวอปเพ่ือการบริหารสภาพคล่องเงินตราต่างประเทศ 
         7)  วาณิชธนกิจและการลงทุน เช่น บริการปรึกษาทางการเงิน และบริการดา้น 

จดัหาเงินลงทุน 
         8)  บริการธุรกิจหลกัทรัพย ์เช่น บริการงานปฏิบติัการจดัการกองทุน บริการ 

ผูแ้ทนผูถื้อหุน้กู ้
2.3  นโยบายแรงจูงใจในการทาํงานของ ธนาคารกสิกรไทย จํากดั (มหาชน)  

จากประวติัความเป็นมา ภารกิจ วิสัยทศัน์  ค่านิยมหลกั ผลประสบความสําเร็จของ

ธนาคาร และการดาํเนินงาน ดงักล่าวขา้งตน้ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จึงไดก้าํหนด

นโยบาย วางแผนกลยทุธ์ การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร (K-Culture) การสร้างความเขา้ใจเร่ือง 

พฤติกรรมท่ีพึงประสงคต์ามค่านิยมหลกัของธนาคาร (K- Group Core Values) เพื่อการจดัการงาน

ทรัพยากรมนุษย ์โดยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เสริมสร้างศกัยภาพของพนกังาน การจดั

กิจกรรมโครงงานต่างๆ เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจให้พนกังานมีความรักและผกูพนัในองคก์าร ให้

ธุรกิจของธนาคารสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พนกังานมีความกา้วหนา้ไปพร้อมกบั

การเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานมีดงัน้ี  

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน ธนาคารไดเ้สริมสร้างปรับปรุงระบบการทาํงานอยูเ่สมอ 

เพ่ือให้พนกังานไดมี้ส่วนในการตดัสินใจร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา และจะส่งเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ

เม่ือพนกังานปฏิบติังานสาํเร็จไดเ้กินเป้าหมาย เช่น การให้รางวลั และการมอบประกาศเกียรติคุณ 

เป็นตน้ 
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2.  ดา้นการยอมรับนับถือ ธนาคารไดส่้งเสริมสร้างความรู้สึกคุณค่าทางจิตใจท่ีดีต่อ

พนกังานส่งเสริมวฒันธรรมขององคก์ร ให้มีการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั เช่น หลกัการเคารพผู ้

อาวโุสกวา่ การทาํงานเป็นทีม เม่ือมีความขดัแยง้ใหห้าทางออกร่วมกนั ใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

3.  ดา้นลกัษณะงาน ธนาคารไดจ้ดัตั้งหน่วยงานรับผดิชอบในการพฒันากระบวนการ

ทาํงาน ดว้ยการประสานงานกบัพนกังานทุกส่วนงาน ทุกระดบัชั้น ซ่ึงทาํใหร้ะบบการปฏิบติังาน มี

การแบ่งงานกนัทาํอยา่งชดัเจน ไม่ซํ้าซอ้นกนั 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ ธนาคารไดใ้หก้ารสนบัสนุนส่งเสริมใหพ้นกังานไดใ้ช ้ทกัษะ 

ความรู้ความสามารถ ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  เพื่อให้งานสาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย และใหพ้นกังาน

ไดเ้รียนรู้ สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

5.  ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ธนาคารได้เสริมสร้างเส้นทาง

ความกา้วหนา้ อยา่งชดัเจน เช่นไดข้ยายสาขาทั้งในและต่างประเทศมากข้ึน พร้อมกบัไดส้นบัสนุน

การฝึกอบรมให้กับพนักงานงานในหลักสูตรต่างๆ และสนับสนุนให้ทุนการศึกษาทั้ งในและ

ต่างประเทศ  

6.  ด้านค่าตอบแทน ธนาคารได้พิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตามสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบนั ตามความรู้ความสามารถ ตามผลประกอบการของธนาคาร และตามความเหมาะสมกบั

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยยึดหลกัธรรมภิบาลท่ียุติธรรม และตามขอ้กาํหนดของกฎหมายแรงงาน 

พร้อมกบัไดดู้แลเร่ืองสุขภาพของพนกังานอยา่งเพียงพอ 

7.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ธนาคารไดส่้งเสริมจดักิจกรรมการสร้างความ

สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังานดว้ยกนั พร้อมกบัส่งเสริมให้พนกังานเป็นผูฟั้งท่ีดียอมรับซ่ึงกนั

และกนั ส่งผลใหพ้นกังานมีความรักสามคัคีมีสายสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

8.  ด้านการบงัคบับญัชา ธนาคารได้ส่งเสริมให้ผูบ้ ังคบับัญชา มีความโปร่งใส มี

หลกัธรรมภิบาล มีความสัมพนัธ์ท่ีดี กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ และส่งเสริมจดัระบบการให้

คาํปรึกษากบัพนกังาน 

9.  ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร ธนาคารไดเ้สริมสร้างแรงบนัดาลใจ

ใหก้บัพนกังานไดร่้วมมือ ร่วมใจ ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และให ้
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ถือว่าผลสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นความสําเร็จส่วนหน่ึงของพนักงานทุกคน พร้อมกบัส่งเสริมให้มี

การจดัทาํขีดความสามารถ  competency   

10.  ดา้นสภาพการทาํงาน ธนาคารไดเ้สริมสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ดูแลความ

ปลอดภยัทางดา้นร่างกายทรัพยสิ์น สถานท่ีทาํงาน ให้กบัพนกังานทุกคนเป็นอยา่งดี และไดพ้ฒันา

สถานท่ีทาํงานให้มีความสะดวก สบาย เป็นสัดส่วน โดยยึดหลกัการทาํงานเป็นทีมและความ

ปลอดภยัของขอ้มูลเป็นสาํคญั รวมถึงสุขอนามยัไดมี้การประเมินผลทุกๆ เดือน 

11.  ดา้นความมัน่คงในงาน ธนาคารไดส้นบัสนุนกิจกรรมและโครงการจิตอาสาต่างๆ 

ร่วมกับองค์กรภายนอก เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมและกระชับ

ความสัมพนัธ์ภายในองค์กรและสังคม ซ่ึงทาํให้ลูกคา้มีความรู้สึกท่ีดีและมีความจงรักภักดีต่อ

องคก์ร และส่งเสริมให้พนกังานคิดผลิตภณัฑใ์หม่ๆ เพื่อความไดเ้ปรียบในทางการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน 

ส่งผลใหธ้นาคารเจริญเติบโตในธุรกิจมากข้ึน 

12.  ดา้นตาํแหน่ง ธนาคารไดข้ยายธุรกิจทั้งในและต่างประเทศเพ่ิมข้ึนมากข้ึน และได้

บริหารจดัการปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้างฝ่ายงานต่างๆ ให้เหมาะสมกบังาน พร้อมกบัได้

นาํเอาเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นกิจการธนาคารเพ่ิมมากข้ึน ส่งผลใหมี้ตาํแหน่งงานเพิ่มมากข้ึน 
 

3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

ระวี ลาภเวช (2547 : บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน แผนกตรวจสอบคุณภาพ บริษทัโตชิบาแคเรียร์ (ประเทศไทย) จาํกดั” ผล

การศึกษาสรุปไดว้่าพนกังานในแผนกตรวจสอบคุณภาพส่วนมากเป็นเพศชาย มีอายรุะหว่าง26-30 

ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาในระดบั ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระยะเวลาการทาํงาน7-8 ปี 

มีระดบัตาํแหน่งงาน Sr.Operator หรือ Technician มีอตัรเงินเดือนอยูร่ะหว่าง10,000-20,000 บาท 

พนกังานในแผนกตรวจสอบคุณภาพใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัสูงโดยใหค้วามสาํคญั

กบัปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงาน, ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหน้าอยู่ใน

ระดบัสูงมากและให้ความสาํคญักบัปัจจยัคํ้าจุน อยู่ในระดบัสูง โดยให้ความสาํคญักบัปัจจยัคํ้าจุน 

ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา, สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบัคญัชา และดา้นความมัน่คงในการทาํงานอยู่
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ในระดบัสูงมาก จากการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลและการใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นต่างๆใน

การปฏิบติังาน พบว่าพนกังานแผนกตรวจสอบคุณภาพท่ีมีเพศ อาย ุการศึกษา อายกุารทาํงานระดบั

ตาํแหน่งงาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั จะใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีแตกต่าง

กนั จากผลการศึกษา ผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมต่างๆ โดยจะเนน้ปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัเช่น 

จดัให้มีการให้รางวลัแก่พนกังานดีเด่นประจาํปีให้กบัพนกังาน เพ่ือเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ใหก้บัพนกังาน 

 

วฒันา ศรีสม  (2541:บทคดัย่อ)  แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของพนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภค ของบริษทั ไบโอ คอนซูเมอร์ จาํกดั  การวิจยั

คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและ ความผูกพนัต่อ

องค์การ ของพนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภค โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง เป็นพนักงาน

ส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภค ของบริษทั ไบโอ คอนซูเมอร์ จาํกดั จาํนวน 132 คน โดยใช้

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และ ทาํการวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ อตัราส่วนร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และทดสอบความแตกต่าง ของตวัแปรโดยใช้อตัราส่วน

วิกฤต (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) ผลการวิจยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภค มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 และเม่ือมีการ วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้น

ของความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานในแต่ละ ดา้นกบัความผูกพนัต่อองค์การแลว้ 

พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้น นโยบายและการบริหารองคก์าร ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสถานภาพในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความ สาํเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความ เจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง สถิติท่ีระดบั .001 ส่วนความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจใน

การทาํงานและความผกูพนัต่อ องคก์าร ปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ พนกังานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภค
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บริโภคท่ีมีอายุต่างกัน พนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีมีสถานภาพการสมรส

ต่างกนั พนกังานส่งเสริม การขายสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั พนกังานส่งเสริม

การขายสินคา้อุปโภค บริโภคท่ีมีอายุการทาํงานต่างกนั พนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภค

บริโภคท่ีมีอตัราเงินเดือน ต่างกนั พนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภคท่ีมีโบนัสและ

ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ต่างกนั ไม่พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ   

 

สาริณี โตอรุณ  (2544 : บทคัดย่อ)  ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในการทาํงาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงานของหัวหนา้งานใน

กลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตกรุงเทพมหานคร  วตัถุประสงคข์องการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษา 1) 

ระดบัค่านิยมในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการ

ทาํงาน 2) ความสมัพนัธ์ ระหวา่งค่านิยมในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการ

ทาํงาน และพฤติกรรม การทาํงาน 3) ตวัพยากรณ์ร่วมท่ีสามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงาน กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ หวัหนา้งานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงพอ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 181 คน รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและทาํการวิเคราะห์ ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม

สาํเร็จรูป  ผลการวิจยัมีดงัน้ี 1) หัวหนา้งานมีค่านิยมในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และ

พฤติกรรมการทาํงานอยู่ในระดบัสูง ส่วนความพึงพอใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง 2) 

ค่านิยมในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจ ใน

การทาํงาน และพฤติกรรมการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากน้ี แรงจูงใจใน

การทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานและพฤติกรรมการ ทาํงาน อยา่ง

มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และความพึงพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบั

พฤติกรรมการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 3) แรงจูงใจในการ ทาํงานดา้นปัจจยัจูง

ใจ ความพึงพอใจในการทาํงาน ค่านิยมในการทาํงานดา้นสุนทรีย ์ดา้นการ กระตุน้ให้ใชปั้ญญา 

ดา้นวิถีชีวิต และดา้นความหลากหลายของงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ พฤติกรรมการทาํงานของ

หวัหนา้งานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 57.5   
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ตนัติมา ดว้งโยธา  (2540 : บทคดัย่อ)  แรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลจิตเวช สังกดักรมสุขภาพจิต   การวิจยัคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาแรงจูงใจ ในการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช สังกัด กรมสุขภาพจิต และเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทาํงาน ของพยาบาลวิชาชีพ ตามตวัแปร ทศันคติต่อการทาํงานดา้นการ พยาบาล

สุขภาพจิตและจิตเวช บุคลิกภาพ ประสบการณ์จากการ ไดรั้บการฝึกอบรมเฉพาะทางด้านการ

พยาบาลสุขภาพจิตและ จิตเวช ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน เพศ 

อายุ สภาพการมีบุตร รายได้ต่อเดือน กลุ่ม ตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีกาํลังปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาล จิตเวช สังกดักรมสุขภาพจิต พ.ศ. 2539 จาํนวน 441 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวม

ขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ประเมินค่า 5 ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลใช ้t-test และ F-test ผลการวิจยั

พบว่า 1. พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช สังกดักรม สุขภาพจิตส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการ

ทาํงานในระดบัปานกลาง 2. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีทศันคติต่อการทาํงานดา้นการ พยาบาลสุขภาพจิต

และจิตเวชต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ ทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3. 

การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของ พยาบาลวิชาชีพตามตัวแปรอ่ืน ๆ ได้แก่ 

บุคลิกภาพ ประสบการณ์ จากการไดรั้บการฝึกอบรมเฉพาะทางดา้นการพยาบาลสุขภาพจิต และจิต

เวช ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน เพศ อาย ุสภาพการมีบุตร รายได้

ต่อเดือน พบ ความแตกต่างอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ   

 

กุสุมา จ้อยช้างเนียม ( 2546 : บทคดัย่อ)  แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

สาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย   การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบั

แรงจูงใจของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 3) ศึกษา

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร

ไทย กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัน้ี คือ พนกังานธนาคารกสิกรไทยในสาํนกังานใหญ่จาํนวน 

370 คน โดยการใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิและแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล

คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test One-way ANOVAค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
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ของเพียร์สัน โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า พนกังานสาํนกังานใหญ่ 

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัสูงและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ อายงุาน และรายได ้อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาพบว่าไม่มี

ความแตกต่างกนัส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง

ในการทาํงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้น

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 

ปนดัดา ธนรุ่งเจริญกิจ  (2547 : บทคดัยอ่)   แรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลศูนย์เจ้าพระยายมราช จ.สุพรรณบุรี  การศึกษาคร้ังน้ี มี

วตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาล 

2) ศึกษาเปรียบเทียบคุณสมบติัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานของพยาบาล 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานของพยาบาล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พยาบาลโรงพยาบาลศูนยเ์จา้พระยา

ยมราช จ.สุพรรณบุรี จาํนวน 205 คน และหัวหนา้หน่วยงาน 29 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามการวิเคราะห์ขอ้มูลใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test, F-test และเปรียบเทียบความ

แตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า 1) พยาบาล

มีแรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) พยาบาลท่ีมีลกัษณะ

งานและรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .000 และ .02 ตามลาํดบั จากการประเมินตนเองพบว่าพยาบาลท่ีมีสถานภาพวิชาชีพ

ต่างกนั มีพฤติกรรมการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .000 และจากการ

และเมินโดยหวัหนา้หน่วยงานพบว่า พยาบาลท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพวิชาชีพ ระยะเวลา

การปฏิบติังานและรายไดต่้างกนั มีพฤติกรรมการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั .000 3) แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของ

พยาบาลท่ีประเมินโดยหัวหนา้หน่วยงานและพยาบาลประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยตนเองอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05-.000 ตามลาํดบั   

 

สุชาดา เจตนาวณิชย ์ (2547 : บทคดัย่อ)     แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร

สาํนกังานประกนัสังคมจงัหวดัระยอง  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานทั้ง 11 ดา้นตามทฤษฎีสองปัจจยัและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจตามปัจจยัส่วนบุคลากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีทาํงานท่ีสํานักงานประกนัสังคมจงัหวดัระยอง 

จาํนวน 70 คนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการแจก

แจงความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตรฐานสาํหรับขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ผล

การศึกษาพบว่า บุคลากรสาํนกังานประกนัสังคมส่วนมากเป็นบุคลากรเพศหญิง อายอุยูใ่นช่วง 30-

35 ปี มีสถานภาพสมรสแลว้ จบการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ทาํงานกบัสํานักงาน

ประกนัสังคมจงัหวดัระยองมาเป็นเวลา 1-5 ปี มีรายไดต่้อเดือนเป็นเงินอยู่ระหว่าง6,000-10,000 

บาท และปฏิบติัหนา้ท่ีฝ่ายสมทบและการตรวจสอบมากกว่าฝ่ายอ่ืน ๆ ระดบัแรงจูงใจของบุคลากร

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง แต่ถา้พิจารณาเป็นปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามยั มี

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเฉพาะปัจจยัจูงใจ พบว่า ดา้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบ มี

แรงจูงใจระดับมาก ส่วนด้านอ่ืน ๆ ทั้งด้านลกัษณะงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน และดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และทุกดา้น

ของปัจจยัอนามยั ได้แก่ ดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านการบริหารงานและนโยบายของ

องค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านการควบคุมบังคับบัญชา ด้านสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ และดา้นผลตอบแทนและเงินเดือนอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ีปัจจยัส่วนบุคคล

ของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และปัจจุบนัทาํงานท่ีฝ่ายมีผล

ต่อการปฏิบัติงาน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่แตกต่างกัน ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน สําหรับข้อคิดเห็นเพิ่มเติมนั้ น

บุคลากรมีขอ้เสนอแนะทางดา้นความคิดเห็นดา้นการบริหารงาน และนโยบายขององคก์รรองลงมา

คือดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี คือ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
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ควรพิจารณาปรับเปล่ียนแนวคิดการรับบุคลากรหรือสรรหาบุคลากรของสํานักงาน  ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ควรพิจารณาเร่ืองระบบการติดต่อส่ือสารให้องคก์รมีความคล่องตวั 

ดา้นบริหารงานและนโยบายขององคก์รควรพิจารณาเร่ืองนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน

เพื่อให้เขา้ใจง่ายและเป็นแนวทางเดียวกนัดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา ควรพิจารณาเร่ืองความ

ยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้เกิดความศรัทธา และดา้นลกัษณะของงาน ควรให้

บุคลากรมีความอิสระในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาเพื่อความคล่องตวัและรวดเร็ว   

 

ชลิล ปาลเดชพงศ ์( 2547 : บทคดัย่อ) แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในกลุ่ม

โรงเรียนเลิศหลา้  การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร

ในกลุ่มโรงเรียนเลิศหลา้ โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงสาํรวจ ประชากรท่ีใชศึ้กษาเป็นบุคลากรในกลุ่มโรงเรียน

เลิศหลา้ จาํนวน 245 คน จาก 3 โรงเรียน คือ โรงเรียนเลิศหลา้ถนนเพชรเกษม โรงเรียนอนุบาลเลิศ

หลา้ ซอยเพชรเกษม 77 และโรงเรียนเลิศหลา้ถนนกาญจนาภิเษก เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการและแบบมาตราส่วนประมาณค่า แลว้นาํไป

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใช้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรในกลุ่มโรงเรียนเลิศหลา้ มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน  โดย

เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย  ดงัน้ี  แรงจูงใจในระดบัมาก จาํนวน 10  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ

รับผิดชอบ     ด้านความสําเ ร็จในการปฏิบัติงาน    ด้านความสัมพันธ์กับหน่วยงาน  ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านการได้รับการยอมรับ ด้าน

สถานภาพหน่วยงาน  ดา้นภาวะเง่ือนไขในการทาํงาน  ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  จาํนวน 4 ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้น

นโยบายและการบริหาร  ดา้นความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นเงินเดือน

หรือรายได ้  

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีใชว้ิธีการดาํเนินการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive 

Research) และการศึกษาเชิงสาํรวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาในเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ เร่ิมจากความเป็นมา และ

ความสาํคญัของปัญหา การเลือกกลุ่มตวัอย่างจากประชากร การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์

ขอ้มูล การกาํหนดสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีขั้นตอนของวิธีการดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

4.  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

1.1  ประชากร (Population) ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ี

ปฏิบติังานอยู่ในฝ่ายงานต่างๆ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ซ่ึงมีจาํนวน

ประชากรเป้าหมายทั้งหมด 6,000 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2554 

1.2  ขนาดตัวอย่าง (Sample Size) และวิธีการเลือกตวัอยา่ง  (Sampling Method)  

ขนาดของตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของพนกังานท่ีใชใ้นการศึกษาจะไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย  

(Simple Random Sampling) โดยขนาดตวัอยา่งถูกกาํหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และใหมี้ค่า

ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน  5%  จะไดจ้าํนวนตวัอยา่งของพนกังาน  375  คน  ซ่ึงคาํนวณหาโดยใช้

สูตร  ของยามาเน่  ( Yamane,1973,pp.886-887 )  ดงัน้ี.-  
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              n   =        N 

     1 + Ne2 

เม่ือ n   =   จาํนวนตวัอยา่ง 

        N  =   จาํนวนประชากร 

         e   =   ค่าคลาดเคล่ือน 

           n   =         6,000 

                 1+6,000(0.05)2 

    =   375.00    คน 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี       375      คน 

 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา  

 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)  เป็นเคร่ืองมือใน

การศึกษา 

ซ่ึงจะวางแนวคาํถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ตามประเด็นในกรอบความคิดของ

การศึกษาซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) ไดแ้ก่ 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  สถานภาพ 

4.  ระดบัการศึกษา 

5.  ตาํแหน่งงาน 

6.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

7.  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บต่อเดือน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ตามแนวคิดทฤษฎี 2 

องคป์ระกอบของเฟรดเดอริก เฮอร์สเบอร์ก มี 12 ดา้น เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดบั ของลิเคร์ท (Likert  Five Rating Scale)   พวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2543:107-108)  ดงัน้ี.- 

           ระดบัความความคิดเห็น                      ระดบัคะแนน 

มากท่ีสุด    5 คะแนน 

  มาก    4 คะแนน 

  ปานกลาง   3 คะแนน 

  นอ้ย              2 คะแนน 

                    นอ้ยท่ีสุด   1 คะแนน 

ผูศึ้กษาทาํการคาํนวณค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ แลว้นาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ี

แบ่งระดบัช่วงคะแนนความพึงพอใจเป็น 5 ระดบัซ่ึง มีช่วงคะแนนต่างกนั  0.80 มีท่ีมาจาก (คะแนน 

สูงสุด – คะแนน ตํ่าสุด) / จาํนวนระดบัของคะแนน  = (5-1) / 5 = 0.80  (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ , 

2546 : 141-142)  ซ่ึงระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานจะมีชั้นของคะแนนเฉล่ียดงัน้ี.- 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย      ความหมาย 

4.21 – 5.00 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

3.41 – 4.20 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก  

2.61 – 3.40 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 – 2.60 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ย 

1.00 – 1.80 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทาํงานโดยเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open–ended) มีทั้งหมด 12 ดา้น 

2.2  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  

เป็นการทดสอบเพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

ดงัน้ี.- 

2.2.1  นาํร่างแบบสอบถามท่ีจดัทาํเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง ครบถว้น และความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา เพื่อขอความเห็นชอบ 
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2.2.2  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา โดยนาํแบบสอบถามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษา

เห็นชอบแลว้ไปเชิญสอบถามผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน หาค่า IOC ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.983 และ

นาํขอ้เสนอแนะมาทาํการปรับปรุงแกไ้ขก่อนนาํไปทดลองใช ้

2.2.3  ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือหาความเช่ือมั่น    โดยได้นําแบบสอบถามไป

ทดลองกบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  30  ตวัอยา่ง     เก็บรวบรวมขอ้มูลหาผลความเช่ือมัน่ดว้ย

การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbah’s Alpha Coefficient) โปรแกรมสาํเร็จรูป 

พบวา่ ขอ้คาํถามวดัแรงจูงใจในการทาํงานมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.971 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากแบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ 

3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อสอบถาม

พนกังานระดบัปฏิบติัการ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ โดยการสุ่มตวัอย่าง

แบบง่าย (Simple Random Sampling) จาํนวน 375 คน มีวิธีการดงัน้ี 

3.1.1  นาํแบบสอบถามท่ีผ่านการเห็นชอบแลว้ไปสอบถามพนักงาน ธนาคารกสิกร

ไทย จาํกดั (มหาชน)  สาํนกังานใหญ่ ในระดบัปฏิบติัการ โดยแจกและเกบ็แบบสอบถามดว้ยตนเอง 

ตั้งแต่วนัท่ี 6 สิงหาคม 2555 ถึงวนัท่ี 10 สิงหาคม 2555  ซ่ึงจะทาํการแจกและเก็บกลบัคืนภายในวนั

เดียวกนั 

3.1.2  รวบรวมแบบสอบถามท่ีได้จากการสอบถามแลว้นํามาตรวจให้คะแนนตาม

เกณฑท่ี์กาํหนดไว ้บนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ โปรแกรมสาํเร็จรูปเพื่อเตรียมวิเคราะห์ 

3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ เช่น 

บทความ หนงัสือวิชาการ   และผลงานวิจยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง  
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

เม่ือรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามแลว้ จะนําขอ้มูลท่ีได้มาลงรหัส แลว้

นาํไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป สําหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล

ประกอบดว้ย 

4.1  สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน 

4.2  สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) และความแปรปรวนแบบทาง 

เดียว (One-Way ANOVA-F-test) 

โดยจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล 4 ส่วน ดงัน้ี 

1.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติพื้นฐาน 

เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ภูมิลาํเนา อายุ

การทาํงาน รายได ้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงหาค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ 

2.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ผลกระทบของตวัแปร

ต่างๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น 

- วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพื่อตอ้งการ

ทราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

- วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

3.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบั

แรงจูงใจในการทาํงาน โดยจาํแนกลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าสถิติทดสอบ

ค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม ใชก้ารวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Varience (ANOVA) 

4.  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหาสาระเก่ียวกบั

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 12 ดา้น ซ่ึงจะนาํไป

ประกอบการวิเคราะห์กบัตวัแปรทั้ง 12 ดา้น ต่อไป                



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
  

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการจูงใจในการทาํงานของ 

พนกังาน ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการตั้งแต่ผูช่้วยผูอ้าํนวยการลงไป 

รวมทั้งส้ิน 375 คน โดยผูว้ิจยัขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัเป็น 4 ส่วนดงัน้ี.- 

ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามได ้เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (ยายกุารทาํงาน) และรายได ้

ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ 12 ดา้น คือ  1) ดา้นความสาํเร็จของงาน  2) ดา้น

การยอมรับนบัถือ  3) ดา้นลกัษณะของงาน  4) ดา้นความรับผดิชอบ  5) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ใน

ตนเองและอาชีพ  6) ค่าตอบแทน  7) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  8) ดา้นการบงัคบับญัชา  9)

ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร  10) ดา้นสภาพการทาํงาน  11) ดา้นความมัน่คงในงาน 

12) ดา้นตาํแหน่ง 

ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) โดยจาํแนกตามลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (ยายกุารทาํงาน) และรายได ้

ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์เน้ือหาสาระ เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  
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ตอนที ่1  วเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 

 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปสอบถามพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ในระดบัปฏิบติัการ ตั้งแต่ระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการลงไป ท่ีปฏิบติังานอยู่ในอาคาร

สาํนกังานใหญ่ ดว้ยตนเองรวมทั้งส้ิน 375 คน มาคาํนวณหาค่าร้อยละโดยมีองคป์ระกอบท่ีจะนาํมา

วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

(อายกุารทาํงาน) และรายได ้ โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนร้อยละจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั  

 (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  

 

ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล             จาํนวน              ร้อยละ 

                                                                                                                (n=375)            (100.00) 

เพศ ชาย 223 59.46 
 หญิง 152 40.54 
อาย ุ ไม่เกิน 30 ปี 82 21.87 
 31-40 ปี 85 22.67 
 41 ปีข้ึนไป 208 55.46 
สถานภาพ โสด 152 40.53 
 สมรส 215 57.33 
 หยา่ร้าง/หมา้ย 8 2.14 
ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 13 3.47 
 ปริญญาตรี 252 67.20 
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 29.33 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล             จาํนวน              ร้อยละ 

                                                                                                                 (n=375)            (100.00) 

ตาํแหน่งงาน ตํ่ากวา่พนกังานชั้นตน้ 16 4.27 
 พนกังานชั้นตน้ 15 4.00 
 พนกังานชั้นกลาง 61 16.27 
 ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน 120 32.00 
 หวัหนา้ส่วน 124 33.06 
 ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ 39 10.40 
ระยะเวลาปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 24.00 
 10-20 ปี 59 15.74 
 21-30 ปี 169 45.06 
 มากกวา่ 30 ปี 57 15.20 
รายได ้ ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 2 0.54 
 10,000 – 30,000 113 30.13 

 30,001 – 50,000 155 41.33 
 มากกวา่ 50,000 ข้ึนไป 105 28.00 

    
จากตารางท่ี 4.1  วิเคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลไดด้งัน้ี 

ดา้นเพศ พบว่าพนกังานเพศชายคิดเป็นร้อยละ 59.46  และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 

40.54 

ดา้นอาย ุ พบว่าพนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 41 ปี ข้ึนไป มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 55.46 

รองลงมาเป็นผูมี้อายรุะหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.67 และนอ้ยท่ีสุด อายไุม่เกิน 30 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 21.87 

ดา้นสถานะภาพของพนกังาน พบว่าพนกังานท่ีมีสถานะภาพสมรสแลว้มีมากท่ีสุด คิด

เป็นร้อยละ 57.33 สถานะภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 40.53 และนอ้ยท่ีสุด คือ หยา่ร้าง/หมา้ยคิดเป็น

ร้อยละ 2.14 
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ดา้นระดบัการศึกษา พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีมากท่ีสุด คิดเป็น  

67.20 รองลงมาคือระดบัการศึกษาปริญญาโทข้ึนไปคิดเป็น 29.33 และนอ้ยท่ีสุดคือระดบัการศึกษา

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.47 

ดา้นตาํแหน่ง พบวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งระดบัหวัหนา้ส่วน มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 

33.06 รองลงมาคือตาํแหน่งระดบัผูช่้วยหัวหน้าส่วน คิดเป็นร้อยละ 32.00 ตาํแหน่งระดบัผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการ คิดเป็นร้อยละ 10.40 ตาํแหน่งระดบัพนกังานชั้นกลาง คิดเป็นร้อยละ 16.27 ตาํแหน่ง

ระดบัพนกังานชั้นตน้ คิดเป็นร้อยละ 4.00 และนอ้ยท่ีสุดคือตาํแหน่งระดบั ตํ่ากว่าพนกังานชั้นตน้ 

คิดเป็นร้อยละ 4.27 

ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายกุารทาํงาน) พบว่าพนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานระหว่าง 

21-30 ปี มีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 45.06 รองลงมาคือพนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานนอ้ยกว่า 10 ปี คิด

เป็นร้อยละ 24.00 พนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานระหวา่ง 10-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.74 และพนกังานท่ี

มีอายกุารทาํงานมากกวา่ 30 ปี มีนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 15.20 

ดา้นรายได ้พบว่ารายไดข้องพนกังานระดบั 30,001 – 50,000 บาท มีมากท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 41.33 รองลงมาคือระดบั 10,000 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.13 รายไดท่ี้มีระดบั 

มากกวา่ 50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 28.00 และรายไดท่ี้มีระดบั ตํ่ากว่า 10,000 บาท มีนอ้ยท่ีสุด คิด

เป็นร้อยละ 00.54 

 

ตอนที ่2  วเิคราะห์แรงจูงใจในการทาํงาน 

 

ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ โดยมีองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ 12 ดา้น คือ  1) ดา้นความสาํเร็จ

ของงาน  2) ดา้นการยอมรับนบัถือ  3) ดา้นลกัษณะของงาน  4) ดา้นความรับผดิชอบ  5) ดา้นความ

เจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ  6) ค่าตอบแทน  7) ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล  8) ดา้นการ

บงัคบับญัชา  9) ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร  10) ดา้นสภาพการทาํงาน  11) ดา้น

ความมัน่คงในงาน  12) ดา้นตาํแหน่ง โดยไดต้ั้งคาํถามรวมทั้งส้ิน 60 คาํถามมีการประเมินค่าเป็น 
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5 ระดบั คือ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด จากหลกัเกณฑท่ี์ไดก้าํหนดตามกล่าวขา้งตน้ 

ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์แรงจูงใจและไดผ้ลลพัธ์ดงัตาม ตารางท่ี 4.2-4.14 

 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจทั้ง 12 ดา้นของพนกังาน ธนาคาร 

กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  

 

แรงจูงใจในการทาํงาน  X  S.D.      การแปลผล 

1.  ความสาํเร็จของงาน   3.83 0.60           มาก 
2.  การยอมรับนบัถือ   3.60 0.63           มาก 
3.  ลกัษณะของงาน   3.54 0.67           มาก 
4.  ความรับผดิชอบ   3.61 0.65           มาก 
5.  ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ 3.19 0.78           ปานกลาง 
6.  ค่าตอบแทน   3.17 0.75           ปานกลาง 
7.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  3.66 0.69           มาก 
8.  การบงัคบับญัชา   3.49 0.80           มาก 
9.  นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 3.48 0.68           มาก 
10.  สภาพการทาํงาน   3.68 0.71           มาก 
11.  ความมัน่คงในงาน   3.62 0.73           มาก 
12.  ตาํแหน่ง   3.32 0.74           ปานกลาง 

รวม   3.52 0.46           มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2  สรุปไดว้่า  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกร

ไทย จาํกดั (มหาชน) ค่าเฉล่ียรวมทั้ง 12 ดา้น คือ ความสาํเร็จของงาน, การยอมรับนบัถือ, ลกัษณะ
ของงาน, ความรับผิดชอบ, ความเจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพ, ค่าตอบแทน, ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล, การบงัคบับญัชา, นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร, สภาพการทาํงาน, ความ
มัน่คงในงาน, ตาํแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.52) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ดา้นความสาํเร็จของงาน   X  S.D.       การแปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จไดท้นั 3.98       0.77 มาก 

     ตามกาํหนดเวลา       

2. ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 3.61 0.78 มาก 

3. ท่านมีความภาคภูมิใจ ท่ีเป็นส่วนหน่ึงทาํใหง้านมีผลสาํเร็จ 3.94 0.77 มาก 

4. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน  3.90 0.76 มาก 

     จนมีผลทาํใหง้านสาํเร็จไดท้นัตามกาํหนดเวลา     

5. ความสาํเร็จของงานท่ีปฏิบติั จูงใจใหท่้านเกิดขวญัและกาํลงั 3.75 0.84 มาก 

     ใจในการทาํงาน 

รวม    3.83 0.60 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.3  พบว่าระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความสําเร็จของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.83)

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายข้อพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จาํกัด

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความสาํเร็จของงาน มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจขอ้ท่ี 1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จได้

ทนัตามกาํหนดเวลา ( X =3.98) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 2. ท่านมีความเป็นอิสระใน

การตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ( X =3.61) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ดา้นการยอมรับนบัถือ    X  S.D.       การแปลผล 

1. ท่านจะไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให ้ 3.52 0.77 มาก 

     ปฏิบติังานพิเศษเสมอ 

2. เพื่อนร่วมงานจะยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้  3.64 0.70 มาก 

     เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ 

3. ผูบ้งัคบับญัชาจะใหโ้อกาสท่านไดเ้สนอความคิด 3.58 0.79 มาก 

     เห็นเก่ียวกบังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4. ผูบ้งัคบับญัชาจะยอมรับฟังความคิดเห็นในผลงาน 3.53 0.78 มาก 

     ของท่านเสมอ 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสงัคม 3.78 0.82 มาก 

รวม    3.60 0.63 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นการยอมรับนบัถือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.60)เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ดา้นการยอมรับนบัถือ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุดคือ แรงจูงใจขอ้ท่ี 5. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสงัคม ( X =3.78) และ

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือแรงจูงใจข้อท่ี1ท่านจะได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ ังคับบัญชาให้

ปฏิบติังานพิเศษเสมอ ( X =3.52) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ดา้นลกัษณะของงาน   X  S.D.       การแปลผล 

1. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.65 0.83 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกนัทาํ ชดัเจนและเหมาะสม3.58 0.89 มาก 

3. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย และน่าสนใจ  3.53 0.82 มาก 

4. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม ปรับปรุงวิธีการทาํงาน 3.51 0.77 มาก 

      เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่วิธีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ เป็น 3.47 0.84 มาก 

      ขั้นเป็นตอนไม่ซํ้าซอ้น 

รวม    3.54 0.67 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.54) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สํานักงานใหญ่ ดา้นการยอมรับนับถือ มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในเกณฑ์มากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ท่ี 1 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ( X =3.65) และ

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่วิธีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ เป็นขั้นเป็น

ตอนไม่ซํ้าซอ้น ( X =3.47) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ดา้นความรับผดิชอบ   X  S.D.       การแปลผล 

1. ท่านทาํงานล่วงเวลาเสมอ เม่ืองานเสร็จไม่ทนัตามเป้าหมาย 3.49 1.04 มาก 

2. ท่านทาํงานท่ีรับผดิชอบใหส้าํเร็จไดต้ามเป้าหมายเสมอ 3.83 0.85 มาก 

3. การวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน 3.44 0.84 มาก 

     เสมอ 

4. ท่านมีความเป็นอิสระในการแกไ้ขปัญหางานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 3.56 0.83 มาก 

     เสมอ 

5. ท่านไดใ้ช ้ทกัษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบติัอยา่งเตม็ 3.76 0.84 มาก 

     ท่ีเสมอ 

รวม    3.61 0.65 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความรับผิดชอบโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.61) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุด คือแรงจูงใจขอ้ท่ี 2 ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบให้สาํเร็จไดต้ามเป้าหมายเสมอ ( X =3.83)  และ

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 3 การวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน

เสมอ ( X =3.44)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ 

 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ  X  S.D.    การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนท่านในการเล่ือนตาํแหน่ง 3.16 0.97     ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ฝึกอบรม สมัมนา   เพื่อ 3.26 0.90     ปานกลาง 

     เพิ่มทกัษะการปฏิบติังานเสมอ 

3. การประเมินท่านเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง ธนาคารมี  3.08 0.95     ปานกลาง 

      หลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและยติุธรรม      

4. ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัเท่าเทียม  3.29 0.93     ปานกลาง 

     กบัฝ่ายงานอ่ืนในธนาคาร 

5. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ ในอาชีพการงานท่ีธนาคาร 3.19 0.93     ปานกลาง 

รวม    3.19 0.78     ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ดา้นความเจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ( X =3.19) เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ มี

ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ท่ี 4 ตาํแหน่ง

งานท่ีท่านทาํอยู่มีความสําคญัเท่าเทียมกบัฝ่ายงานอ่ืนในธนาคาร ( X  = 3.29) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 3 การประเมินท่านเพ่ือเล่ือนตาํแหน่ง ธนาคารมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและยติุธรรม 

( X =3.08) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นค่าตอบแทน 

 

ดา้นค่าตอบแทน      X  S.D.     การแปลผล 

1. หนา้ท่ีความรับผดิชอบและตาํแหน่งงานเหมาะสม 3.22 0.86       ปานกลาง 

     กบัค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ 

2. การประเมินผลงานเพ่ือปรับเงินเดือน โบนสั ประจาํปี 3.05 0.90       ปานกลาง 

     ท่านเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

3. ค่าตอบแทน ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บ สามารถเทียบกบั 3.19 0.88       ปานกลาง 

     ธนาคารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้  

4. สวสัดิการต่างๆ เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 3.20 0.88       ปานกลาง 

     ท่ีธนาคารกาํหนดตอบสนองความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5. ในสภาวะปัจจุบนัสวสัดิการต่างๆ  ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บ  3.21 0.90       ปานกลาง 

     มีความเหมาะสม 

รวม    3.17 0.75       ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นค่าตอบแทนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.17) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ดา้นค่าตอบแทน มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุดเท่ากนัจาํนวน 3 ขอ้ คือ แรงจูงใจขอ้ท่ี 1 หน้าท่ีความรับผิดชอบและตาํแหน่งเหมาะสมกบั

ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ ขอ้ท่ี 3 ค่าตอบแทน ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บ สามารถเทียบกบัธนาคารอ่ืน

ในธุรกิจเดียวกันได ้ขอ้ท่ี 5 ในสภาวะปัจจุบนัสวสัดิการต่างๆ ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บมีความ

เหมาะสม ( X =3.21) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 2 การประเมินผลงานเพ่ือปรับเงินเดือน

โบนสัประจาํปี ท่านเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม ( X =3.05) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  X  S.D.       การแปลผล 

1. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร ใหค้วามร่วมมือ และ 3.78 0.84 มาก 

      ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ 

2. ท่านไดรั้บความร่วมมือ  การประสานงานกบัหน่วย 3.67 0.78 มาก 

      งานอ่ืนๆ เป็นอยา่งดี 

3. เพื่อนร่วมงานเคารพในความคิดและความรู้สึกของท่าน   3.74 0.74 มาก 

4. ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานไดทุ้กเร่ือง 3.64 0.81 มาก 

5. ส่วนงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความสามคัคีกนัไม่แบ่งพรรค 3.48 0.91 มาก 

      แบ่งพวก  

รวม    3.66 0.69 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X

=3.66) เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 

ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจขอ้ท่ี 1 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือและ

ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ ( X =3.78) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 5.ส่วนงานท่ีท่าน

ปฏิบติังานอยูมี่ความสามคัคีกนัไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ( X =3.48) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

  จาํกดั (มหาชน) ดา้นการบงัคบับญัชา 

 

ดา้นการบงัคบับญัชา   X  S.D.       การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชา มกัจะใหค้าํปรึกษา และใหค้วามช่วยเหลือ 3.51 0.91 มาก 

      เม่ือท่านมีปัญหาดา้นการทาํงานและเร่ืองส่วนตวัไดเ้สมอ 

2. ท่านสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอคาํปรึกษาไดทุ้กเร่ือง 3.52 0.91 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชา ยอมรับฟังความคิดเห็น   และขอ้เสนอแนะใน 3.50 0.88 มาก 

      การปฏิบติังานของท่านเสมอ 

4. ผูบ้งัคบับญัชา มอบหมายงานในหนา้ท่ีใหก้บัท่านและเพ่ือน 3.46 0.83 มาก 

      ร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

5. ผูบ้งัคบับญัชา มีการส่ือสาร และใหข้อ้มูลต่างๆ เพื่อใหท่้าน 3.47 0.89 มาก 

     ปฏิบติังานไดดี้มีความชดัเจน 

รวม   3.49 0.80 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ดา้นการบงัคบับญัชาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.49) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ดา้นการบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจขอ้ท่ี 2 ท่านสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอคาํปรึกษาไดทุ้กเร่ือง ( X

=3.52) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานในหนา้ท่ีใหก้บัท่านและ

เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ( X =3.46) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย  

  จาํกดั (มหาชน) ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 

 

ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร X  S.D.       การแปลผล 

1. ธนาคารไดก้าํหนดนโยบายและวตัถุประสงคใ์หท่้าน 3.51 0.82 มาก 

      ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

2. นโยบายของธนาคารท่านสามารถปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลง 3.43 0.77 มาก 

      ปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพส่ิงแวดลอ้มไดดี้เสมอ 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการมอบหมายงาน และการกระจายงาน 3.44 0.82 มาก 

      ใหก้บัพนกังานปฏิบติังานไดช้ดัเจนเหมาะสม 

4. ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 3.50 0.81 มาก 

5. ท่านสามารถนาํนโยบายของธนาคารมาปฏิบติังานไดจ้น 3.53 0.77 มาก 

      บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

รวม    3.48 0.68 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหารโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( X =3.48) เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  สํานักงานใหญ่  ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร มีระดบั

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  แรงจูงใจขอ้ท่ี 5. ท่านสามารถนาํ

นโยบายของธนาคารมาปฏิบติังานไดจ้นบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ( X =3.53) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 2. นโยบายของธนาคารท่านสามารถปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลงปรับปรุงให้

สอดคลอ้งกบัสภาพส่ิงแวดลอ้มไดดี้เสมอ ( X =3.43) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย  

  จาํกดั (มหาชน) ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ดา้นสภาพการทาํงาน    X  S.D.       การแปลผล 

1. ธนาคารมีมาตรการรักษาความปลอดภยัในการทาํงาน 3.74 0.78 มาก 

      และทรัพยสิ์นใหท่้านไดดี้ 

2. ธนาคารมีการจดัสถานท่ีทาํงาน จดัอาคาร และส่ิงอาํนวย 3.75 0.80 มาก 

      ความสะดวกสบายในการปฏิบติังานใหท่้านอยา่งเหมาะสม 

3. พื้นท่ีท่ีใชใ้นการปฏิบติังานท่านเห็นวา่มีความเป็นสดัส่วน 3.67 0.84 มาก 

      เหมาะสม 

4. ธนาคารมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศในสถานท่ีทาํงาน 3.62 0.83 มาก 

      ใหท่้านไดท้าํงานเป็นทีม 

5. สภาพแวดลอ้มสถานท่ีทาํงานของท่านมีความสะอาด  3.66 0.85 มาก 

      ถูกสุขอนามยั 

รวม    3.68 0.71 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  ดา้นสภาพการทาํงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X =3.68) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ดา้นสภาพการทาํงาน มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก

ท่ีสุด คือ แรงจูงใจในการทาํงานขอ้ท่ี 2. ธนาคารมีการจดัสถานท่ีทาํงาน จดัอาคารสาํนกังาน และส่ิง

อาํนวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังานให้ท่านอย่างเหมาะสม ( X =3.75) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 4.  ธนาคารมีการสร้าง และส่งเสริมบรรยากาศในสถานท่ีทาํงานให้ท่านได้

ทาํงานเป็นทีม ( X =3.62) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย  

  จาํกดั (มหาชน) ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ดา้นความมัน่คงในงาน       X  S.D.      การแปลผล 

1. งานท่ีท่านทาํมีความมัน่คงในชีวิตและครอบครัว  3.66 0.89 มาก 

2. ธนาคารมีฐานะทางการเงินท่ีแข่งแกร่งและมัน่คง 3.87 0.88 มาก 

3. ในสภาวะปัจจุบนัธนาคารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 3.75 0.79 มาก 

4. เม่ือท่านทาํงานผดิพลาดจะไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรม 3.48 0.88 มาก 

5. ธนาคารปฏิบติัต่อท่านเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 3.39 0.93         ปานกลาง 

รวม    3.62 0.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ดา้นความมัน่คงในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.62) 

และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจขอ้ 1. งานท่ีท่านทาํมีความมัน่คงในชีวิตและครอบครัว 

( X =3.66) แรงจูงใจขอ้ท่ี 2. ธนาคารมีฐานะทางการเงินท่ีแข่งแกร่งและมัน่คง ( X =3.87) แรงจูงใจ

ขอ้ 3. ในสภาวะปัจจุบนัธนาคารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ( X =3.75) แรงจูงใจขอ้ท่ี 4. เม่ือ

ท่านทาํงานผิดพลาดจะไดรั้บการพิจารณาอย่างยุติธรรม ( X =3.48) มีระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบั

มาก และแรงจูงใจในขอ้ท่ี 5. ธนาคารปฏิบติัต่อท่านเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ( X =3.39) มี

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย  

  จาํกดั (มหาชน) ดา้นตาํแหน่ง 

 

ดา้นตาํแหน่ง      X  S.D.      การแปลผล 

1.  ท่านมีความเช่ือมัน่โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 3.10 0.90       ปานกลาง 

      หนา้ท่ีสูงข้ึน 

2. ท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีทาํอยู ่  3.30 0.86       ปานกลาง 

3. ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นตาํแหน่งท่ีมีเกียรติ  3.38 0.86       ปานกลาง 

4. ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญั   และเป็น 3.54 0.83       มาก 

      ส่วนหน่ึงท่ีทาํใหธ้นาคารบรรลุผลตามเป้าหมาย 

5. ตาํแหน่งงานท่านจะไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้อยูเ่สมอ 3.29 0.92       ปานกลาง 

รวม    3.32 0.74       ปานกลาง 

  

จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ดา้นตาํแหน่งโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.32) เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายขอ้พบวา่แรงจูงใจขอ้ 4. ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัและเป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํให้ธนาคารบรรลุผลตามเป้าหมาย ( X =3.54) มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก

แรงจูงใจข้อท่ี1. ท่านมีความเช่ือมั่นโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีสูงข้ึน ( X =3.10) 

แรงจูงใจขอ้ท่ี 2. ท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีทาํอยู่ ( X =3.30) แรงจูงใจขอ้ท่ี 3. 

ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยู่เป็นตาํแหน่งท่ีมีเกียรติ ( X =3.38) แรงจูงใจขอ้ท่ี 5. ตาํแหน่งงานท่านจะ

ไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้อยู่เสมอ ( X =3.29) มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปาน

กลาง 
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สรุปสมมติฐานที่ 1  แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 
(มหาชน) สํานักงานใหญ่ อยู่ในระดบัปานกลาง ผลจากการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานระดบัมาก ไดแ้ก่  ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของ
หน่วยงานและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความมัน่คงในงาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน ตาํแหน่ง 
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ตอนที ่3  วเิคราะห์ผลความแตกต่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกร
ไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่  วิเคราะห์จากขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายกุารทาํงาน) รายได ้ปรากฏผล
ตามตารางท่ี 4.15 – 4.36 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
                       กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ชาย 223 3.85 0.61 .009 .925 
 หญิง 152 3.81 0.59   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 223 3.61 0.63 .002 .960 
 หญิง 152 3.60 0.63   
ดา้นลกัษณะของงาน ชาย 223 3.57 0.65 1.484 .224 
 หญิง 152 3.50 0.71   
ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 223 3.63 0.67 .473 .492 
 หญิง 152 3.59 0.63   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ชาย 223 3.20 0.77 .030 .863 
 หญิง 152 3.19 0.79   
ดา้นค่าตอบแทน ชาย 223 3.22 0.71 1.103 .294 
 หญิง 152 3.10 0.79   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ชาย 223 3.62 0.66 1.729 .189 
 หญิง 152 3.71 0.74   
ดา้นการบงัคบับญัชา ชาย 223 3.50 0.80 .422 .516 
 หญิง 152 3.47 0.79   
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n X  S.D. t Sig. 

ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร ชาย 223 3.51 0.69 .0.36 .850 
 หญิง 152 3.43 0.68   
ดา้นสภาพการทาํงาน ชาย 223 3.74 0.69 .664 .416 
 หญิง 152 3.61 0.74   
ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 223 3.65 0.72 .233 .630 
 หญิง 152 3.58 0.74   
ดา้นตาํแหน่ง ชาย 223 3.33 0.71 1.375 .242 
 หญิง 152 3.30 0.78   

รวม ชาย 223 3.54 0.46 .160 .689 
 หญิง 152 3.49 0.47   

 
จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามเพศ โดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติทดสอบค่าที อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี

ระดับแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันและเม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่า  

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่าง

กนั สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวม 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
  กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ     n    X   S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.68 0.60 5.092* 0.007 
 31-40 ปี 85 3.79 0.58   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.92 0.59   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ไม่เกิน 30 ปี 82 3.61 0.65 0.245 0.783 
 31-40 ปี 85 3.56 0.63   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.62 0.63   
ดา้นลกัษณะของงาน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.50 0.73 1.266 0.283 
 31-40 ปี 85 3.47 0.63   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.59 0.67   
ดา้นความรับผดิชอบ ไม่เกิน 30 ปี 82 3.52 0.62 2.103 0.124 
 31-40 ปี 85 3.55 0.64   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.67 0.67   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง ไม่เกิน 30 ปี 82 3.29 0.69 4.094* 0.017 
และอาชีพ 31-40 ปี 85 3.35 0.75   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.10 0.81   
ดา้นค่าตอบแทน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.16 0.71 1.141 0.321 
 31-40 ปี 85 3.28 0.67   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.13 0.78   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไม่เกิน 30 ปี 82 3.74 0.68 0.764 0.467 
 31-40 ปี 85 3.64 0.74   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.63 0.68   
ดา้นการบงัคบับญัชา ไม่เกิน 30 ปี 82 3.44 0.74 0.314 0.731 
 31-40 ปี 85 3.47 0.73   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.52 0.84   
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ     n  X   S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายของหน่วยงาน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.42 0.66 1.015 0.363 
และการบริหาร 31-40 ปี 85 3.43 0.60   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.52 0.72   
ดา้นสภาพการทาํงาน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.68 0.71 0.371 0.691 
 31-40 ปี 85 3.63 0.72   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.71 0.71   
ดา้นความมัน่คงในงาน ไม่เกิน 30 ปี 82 3.47 0.72 2.928* 0.057 
 31-40 ปี 85 3.60 0.73   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.70 0.73   
ดา้นตาํแหน่ง ไม่เกิน 30 ปี 82 3.39 0.72 0.625 0.536 
 31-40 ปี 85 3.26 0.67   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.31 0.78   

รวม ไม่เกิน 30 ปี 82 3.49 0.40 0.311 0.733 
 31-40 ปี 85 3.50 0.42   
 41 ปีข้ึนไป 208 3.53 0.50   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามอายุ โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทาง

เดียวอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นราย

ดา้นพบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความเจริญกา้วหน้าใน

ตนเองและอาชีพ ดา้นความมัน่คงในงาน แตกต่างกนั 
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จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ  0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิ ธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.17-4.19  

 

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน  

  จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อาย ุ  ไม่เกิน 30 ปี 31-40 ปี 41 ปีข้ึนไป 
  3.68 3.79 3.92 
ไม่เกิน 30 ปี 3.68 - -0.11 -0.24* 
31-40 ปี 3.79 - - -0.13 
41 ปีข้ึนไป 3.92 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.17  เ ม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางานด้าน

ความสาํเร็จของงาน จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีระดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความเจริญกา้วหนา้ 

  ในตนเองและอาชีพ จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

อาย ุ  ไม่เกิน 30 ปี 31-40 ปี 41 ปีข้ึนไป 
  3.29 3.35 3.10 
ไม่เกิน 30 ปี 3.29 - -0.06 0.19 
31-40 ปี 3.35 - -  0.25* 
41 ปีข้ึนไป 3.09 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

X

X



68 
 

จากตารางท่ี 4.18  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความ

เจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพ จาํแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 31-40 ปี มี

ระดับแรงจูงใจในการทาํงาน มากกว่า พนักงานท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไปมีความแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงใน 

  การทาํงาน จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อาย ุ  ไม่เกิน 30 ปี 31-40 ปี 41 ปีข้ึนไป 
  3.47 3.60 3.70 
ไม่เกิน 30 ปี 3.47 - -0.13 -0.23* 
31-40 ปี 3.60 - - -0.10 
41 ปีข้ึนไป 3.70 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน จาํแนกตามอาย ุเป็นรายคู่พบว่า พนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีระดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานนอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
  กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน โสด 152 3.73 0.58 4.310* 0.014 
 สมรส 215 3.91 0.59   
 หยา่/หมา้ย 8 3.67 0.86   
ดา้นการยอมรับนบัถือ โสด 152 3.56 0.61 0.523 0.593 
 สมรส 215 3.63 0.65   
 หยา่/หมา้ย 8 3.65 0.50   
ดา้นลกัษณะของงาน โสด 152 3.48 0.67 1.157 0.316 
 สมรส 215 3.59 0.67   
 หยา่/หมา้ย 8 3.52 0.62   
ดา้นความรับผดิชอบ โสด 152 3.55 0.60 1.374 0.254 
 สมรส 215 3.66 0.69   
 หยา่/หมา้ย 8 3.67 0.57   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง โสด 152 3.24 0.74 0.616 0.541 
และอาชีพ สมรส 215 3.16 0.80   
 หยา่/หมา้ย 8 3.05 0.98   
ดา้นค่าตอบแทน โสด 152 3.13 0.69 0.461 0.631 
 สมรส 215 3.20 0.79   
 หยา่/หมา้ย 8 3.05 0.45   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล โสด 152 3.65 0.70 0.112 0.894 
 สมรส 215 3.66 0.69   
 หยา่/หมา้ย 8 3.77 0.67   
ดา้นการบงัคบับญัชา โสด 152 3.46 0.76 0.208 0.813 
 สมรส 215 3.51 0.82   
 หยา่/หมา้ย 8 3.50 0.90   
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายของหน่วยงาน โสด 152 3.43 0.62 0.649 0.523 
และการบริหาร สมรส 215 3.51 0.72   
 หยา่/หมา้ย 8 3.47 0.82   
ดา้นสภาพการทาํงาน โสด 152 3.59 0.69 3.352* 0.047 
 สมรส 215 3.74 0.72   
 หยา่/หมา้ย 8 3.92 0.72   
ดา้นความมัน่คงในงาน โสด 152 3.55 0.67 1.173 0.311 
 สมรส 215 3.67 0.77   
 หยา่/หมา้ย 8 3.60 0.74   
ดา้นตาํแหน่ง โสด 152 3.32 0.68 0.313 0.732 
 สมรส 215 3.31 0.78   
 หยา่/หมา้ย 8 3.52 0.71   

รวม โสด 152 3.47 0.43 1.039 0.355 
 สมรส 215 3.55 0.49   
 หยา่/หมา้ย 8 3.53 0.37   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามสถานภาพ โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ

ทางเดียวอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์

เป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นสภาพการทาํงาน 

แตกต่างกนั 

จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
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ทางสถิติท่ีระดับ  0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิ ธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.21 – 4.22 

 

ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของ 

  งาน จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

 

สถานภาพ  โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย 
  3.73 3.91 3.67 
โสด 3.73 - -0.18 0.06 
สมรส 3.91 - - 0.24* 
หยา่ร้าง/หมา้ย 3.67 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.21 เ ม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสาํเร็จของงาน จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีสมรส มีระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีหย่าร้าง/หมา้ย มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

 

ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงาน 

  จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ 

สถานภาพ  โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย 
  3.59 3.74 3.92 
โสด 3.59 - -0.15 -0.33* 
สมรส 3.74 - - -0.18 
หยา่ร้าง/หมา้ย 3.92 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

X

X
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จากตารางท่ี 4.22  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสภาพการ

ทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีเป็นโสดมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีหยา่ร้าง/หมา้ย  มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 

                       กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.97 0.56 1.884 0.153 
 ปริญญาตรี 252 3.79 0.59   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.91 0.61   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.78 0.58 3.613* 0.028 
 ปริญญาตรี 252 3.56 0.62   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.74 0.64   
ดา้นลกัษณะของงาน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.69 0.72 0.337 0.714 
 ปริญญาตรี 252 3.53 0.68   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.55 0.65   
ดา้นความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.67 0.45 0.933 0.394 
 ปริญญาตรี 252 3.58 0.65   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.68 0.68   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.13 0.76 1.174 0.115 
และอาชีพ ปริญญาตรี 252 3.14 0.78   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.32 0.77   
ดา้นค่าตอบแทน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.13 0.81 0.471 0.625 
 ปริญญาตรี 252 3.15 0.77   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.23 0.69   
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.64 0.75 1.268 0.283 
 ปริญญาตรี 252 3.62 0.68   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.75 0.71   
ดา้นการบงัคบับญัชา ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.63 0.53 1.603 0.203 
 ปริญญาตรี 252 3.44 0.78   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.59 0.85   
ดา้นนโยบายของหน่วยงาน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.32 0.65 0.373 0.689 
และการบริหาร ปริญญาตรี 252 3.48 0.69   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.49 0.68   
ดา้นสภาพการทาํงาน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.78 0.74 0.520 0.595 
 ปริญญาตรี 252 3.70 0.71   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.63 0.71   
ดา้นความมัน่คงในงาน ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.76 0.57 1.623 0.199 
 ปริญญาตรี 252 3.58 0.73   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.72 0.74   
ดา้นตาํแหน่ง ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.23 0.78 0.902 0.407 
 ปริญญาตรี 252 3.29 0.75   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.40 0.71   
รวม ตํ่ากวา่ ป.ตรี 13 3.55 0.38 1.516 0.221 
 ปริญญาตรี 252 3.49 0.47   
 ปริญญาโทข้ึนไป 110 3.58 0.45   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียวอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์
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เป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงในการทาํงานของพนักงานตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงานท่ี แตกต่างกนั คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ 

จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ  0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิ ธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.24 

 

ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  

จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทข้ึนไป 
  3.78 3.56 3.74 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.78 - 0.22* 0.04 
ปริญญาตรี 3.56 - - -0.18 

ปริญญาโทข้ึนไป 3.74 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.24  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานด้านการ

ยอมรับนับถือ จาํแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากว่า

ปริญญาตรีมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
                       กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.53 0.50 2.879* 0.015 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.93 0.35   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.81 0.64   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.75 0.64   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.88 0.57   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 4.08 0.49   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.65 0.65 0.590 0.708 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.73 0.47   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.55 0.64   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.58 0.67   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.62 0.60   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.69 0.66   
ดา้นลกัษณะของงาน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.41 .78 0.739 0.595 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.57 .46   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.44 .72   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.60 .74   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.56 .62   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.55 .56   
ดา้นความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.66 0.62 1.071 0.378 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.57 0.63   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.61 0.56   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.56 0.63   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.60 0.73   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.73 0.63   
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.12 0.82 0.236 0.946 
และอาชีพ พ.ชั้นตน้ 15 3.24 0.55   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.15 0.75   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.16 0.83   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.21 0.76   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.29 0.81   
ดา้นค่าตอบแทน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.21 1.04 0.752 0.585 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.33 0.56   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.20 0.68   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.14 0.80   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.22 0.71   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.25 0.72   
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.57 0.79 2.303* 0.044 
 พ.ชั้นตน้ 15 4.04 0.50   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.65 0.73   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.54 0.70   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.73 0.65   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.70 0.69   
ดา้นการบงัคบับญัชา ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.43 0.78 0.232 0.948 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.56 0.49   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.45 0.75   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.48 0.76   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.57 0.90   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.61 0.77   
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายของหน่วยงาน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.50 0.47 0.342 0.887 
และการบริหาร พ.ชั้นตน้ 15 3.60 0.45   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.46 0.64   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.48 0.72   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.44 0.74   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.58 0.59   
ดา้นสภาพการทาํงาน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.71 0.86 0.023 1.000 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.65 0.35   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.66 0.69   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.80 0.79   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.68 0.67   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.70 0.69   
ดา้นความมัน่คงในงาน ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.70 0.74 0.488 0.785 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.79 0.45   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.74 0.74   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.65 0.74   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.81 0.78   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.62 0.59   
ดา้นตาํแหน่ง ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.22 0.57 0.850 0.515 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.37 0.56   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.41 0.86   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.23 0.75   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.32 0.73   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.35 0.64   
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน n X  S.D. F Sig. 

รวม ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 16 3.43 0.50 0.653 0.659 
 พ.ชั้นตน้ 15 3.58 0.25   
 พ.ชั้นกลาง 61 3.50 0.50   
 ผช.หวัหนา้ส่วน 120 3.49 0.47   
 หวัหนา้ส่วน 124 3.52 0.48   
 ผช.ผูอ้าํนวยการ 39 3.62 0.37   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีมี

ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์

เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานตามตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนั 

จากตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิ ธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.26 – 4.27 
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ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของ 

                      งาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน  ตํ่ากวา่ 
พ.

ชั้นตน้ 

พ.
ชั้นตน้ 

พ.ชั้น
กลาง 

ผช.
หวัหนา้
ส่วน 

หวัหนา้
ส่วน 

ผช.ผอ. 

  3.53 3.93 3.81 3.75 3.88 4.08 
ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 3.53 - -0.40* -0.28* -0.21 -0.35* -0.54* 
พ.ชั้นตน้ 3.93 - - 0.12 0.18 0.05 -0.15 
พ.ชั้นกลาง 3.81 - - - 0.06 -0.07 -0.27* 
ผช.หวัหนา้ส่วน 3.75 - - - - -0.13 -0.33* 
หวัหนา้ส่วน 3.88 - - - - - -0.20 
ผช.ผอ. 4.08 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.26  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสาํเร็จของงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีตาํแหน่งตํ่ากว่าพนกังาน

ชั้นตน้ มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานชั้นตน้ พนักงานชั้นกลาง หัวหน้าส่วน 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ  และพนักงานท่ีมีตาํแหน่งชั้นกลางมีระดับแรงจูงใจในการทาํงาน น้อยกว่า 

ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ และพนกังานท่ีมีตาํแหน่งผูช่้วยหวัหนา้ส่วน มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ย

กวา่ผูช่้วยผูอ้าํนวยการ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.27  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ 

  ระหวา่งบุคคล  จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ 

 

ตาํแหน่งงาน  ตํ่ากวา่ 
พ.

ชั้นตน้ 

พ.
ชั้นตน้ 

พ.ชั้น
กลาง 

ผช.
หวัหนา้
ส่วน 

หวัหนา้
ส่วน 

ผช.ผอ. 

  3.57 4.04 3.65 3.54 3.73 3.70 
ตํ่ากวา่ พ.ชั้นตน้ 3.57 - -0.47* -0.08 0.03 -0.16 -0.13 
พ.ชั้นตน้ 4.04 - - 0.39* 0.50* 0.31* 0.34* 
พ.ชั้นกลาง 3.65 - - - 0.11 -0.08 -0.05 
ผช.หวัหนา้ส่วน 3.54 - - - - -0.19 -0.16 
หวัหนา้ส่วน 3.73 - - - - - 0.03 
ผช.ผอ. 3.70 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.27  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล จาํแนกตามตาํแหน่งงานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานตํ่า

กว่าพนกังานชั้นตน้มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานชั้นตน้ และพนกังานชั้นตน้มี

ระดับแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนักงานชั้นกลาง ผูช่้วยหัวหน้าส่วน หัวหน้าส่วน ผูช่้วย

ผูอ้าํนวยการ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
  กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

      n X    S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.80 0.54 4.724* 0.003 
 10 – 20 ปี 59 3.59 0.66   
 21 – 30 ปี 169 3.91 0.59   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.90 0.57   
ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.65 0.64 1.541 0.203 
 10 – 20 ปี 59 3.46 0.72   
 21 – 30 ปี 169 3.64 0.59   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.56 0.63   
ดา้นลกัษณะของงาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.44 0.70 2.681* 0.047 
 10 – 20 ปี 59 3.48 0.79   
 21 – 30 ปี 169 3.57 0.68   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.75 0.56   
ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.61 0.61 3.278* 0.021 
 10 – 20 ปี 59 3.45 0.62   
 21 – 30 ปี 169 3.60 0.66   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.82 0.69   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.31 0.71 1.424 0.235 
และอาชีพ 10 – 20 ปี 59 3.27 0.79   
 21 – 30 ปี 169 3.12 0.80   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.14 0.81   
ดา้นค่าตอบแทน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.17 0.75 0.595 0.619 
 10 – 20 ปี 59 3.19 0.66   
 21 – 30 ปี 169 3.20 0.71   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.05 0.91   
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

     n X    S.D. F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.81 0.69 3.964* 0.008 
 10 – 20 ปี 59 3.45 0.73   
 21 – 30 ปี 169 3.62 0.70   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.75 0.58   
ดา้นการบงัคบับญัชา นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.55 0.75 0.853 0.466 
 10 – 20 ปี 59 3.37 0.68   
 21 – 30 ปี 169 3.52 0.82   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.41 0.90   
ดา้นนโยบายของหน่วยงาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.51 0.54 0.438 0.726 
และการบริหาร 10 – 20 ปี 59 3.39 0.66   
 21 – 30 ปี 169 3.50 0.73   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.47 0.75   
ดา้นสภาพการทาํงาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.62 0.69 0.881 0.451 
 10 – 20 ปี 59 3.61 0.78   
 21 – 30 ปี 169 3.75 0.70   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.67 0.69   
ดา้นความมัน่คงในงาน นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.57 0.69 1.835 0.140 
 10 – 20 ปี 59 3.67 0.73   
 21 – 30 ปี 169 3.60 0.76   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.73 0.66   
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ระยะเวลา
ปฏิบติังาน 

n X  S.D. F Sig. 

ดา้นตาํแหน่ง นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.42 0.63 1.158 0.328 
 10 – 20 ปี 59 3.24 0.74   
 21 – 30 ปี 169 3.27 0.77   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.37 0.80   

รวม นอ้ยกวา่ 10 ปี 90 3.54 0.46 0.977 0.404 
 10 – 20 ปี 59 3.43 0.40   
 21 – 30 ปี 169 3.52 0.48   
 มากกวา่ 30 ปี 57 3.56 0.47   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายกุารทาํงาน) โดยใชก้าร

วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า แรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานท่ีมีระดบัระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

ตามระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้น

ลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนั 

จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.29 – 4.32 
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ตารางท่ี 4.29  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน  

  จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 10 ปี 10-20 ปี 21-30 ปี มากกวา่ 30 ปี 

  3.80 3.59 3.91 3.90 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.80 - 0.21 -0.11 -0.10 
10-20 ปี 3.59 - - -0.32* -0.31* 
21-30 ปี 3.91 - - - 0.01 
มากกวา่ 30 ปี 3.90 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.29  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสาํเร็จของงาน จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีปฏิบติังาน 10-20 

ปี มีระดับแรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 21-30 ปี และ

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.30  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงาน 

  จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 10 ปี 10-20 ปี 21-30 ปี มากกวา่ 30 ปี 

  3.44 3.48 3.57 3.75 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.44 - -0.04 -0.13 -0.31* 
10-20 ปี 3.48 - - -0.09 -0.27* 
21-30 ปี 3.57 - - - -0.18 
มากกวา่ 30 ปี 3.75 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

X

X
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จากตารางท่ี 4.30  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะ

ของงาน จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีปฏิบติังานนอ้ยกว่า 10 ปี มี

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี และพนกังานท่ีปฏิบติังาน 

10-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี มีความแตกต่าง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.31  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ 

  จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 10 ปี 10-20 ปี 21-30 ปี มากกวา่ 30 ปี 

  3.61 3.45 3.60 3.82 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.61 - 0.16 0.01 -0.21 
10-20 ปี 3.45 - - -0.15 -0.37* 
21-30 ปี 3.60 - - - -0.22* 
มากกวา่ 30 ปี 3.82 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.31  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

10-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกว่า 30 ปี 

และพนกังานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 21-30 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ี

มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ 30 ปี  มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

X
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ตารางท่ี 4.32  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง 

                         บุคคล จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน 

 นอ้ยกวา่ 10 ปี 10-20 ปี 21-30 ปี มากกวา่ 30 ปี 

  3.81 3.45 3.62 3.75 
นอ้ยกวา่ 10 ปี 3.81 - 0.36* 0.19 0.06 
10-20 ปี 3.45 - - -0.17 -0.30* 
21-30 ปี 3.62 - - - -0.13 
มากกวา่ 30 ปี 3.75 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

จากตารางท่ี 4.32  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล จาํแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมี

ระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกว่า 10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลา

ปฏิบติังาน 10-20 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน 10-20 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน

นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 30 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร 
  กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือน  
  (เงินเดือน + ค่าครองชีพ + รายไดอ่ื้น) 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน รายได ้ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จของงาน ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.50 0.70 3.218* 0.023 
 10,000 – 30,000 113 3.70 0.62   
 30,001 – 50,000 155 3.86 0.61   
 มากกวา่ 50,000 105 3.94 0.53   
ดา้นการยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.70 0.42 0.827 0.480 
 10,000 – 30,000 113 3.55 0.68   
 30,001 – 50,000 155 3.60 0.62   
 มากกวา่ 50,000 105 3.68 0.60   
ดา้นลกัษณะของงาน ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.50 0.70 1.229 0.299 
 10,000 – 30,000 113 3.47 0.69   
 30,001 – 50,000 155 3.54 0.71   
 มากกวา่ 50,000 105 3.64 0.59   
ดา้นความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.40 0.28 4.360* 0.005 
 10,000 – 30,000 113 3.50 0.59   
 30,001 – 50,000 155 3.57 0.67   
 มากกวา่ 50,000 105 3.80 0.67   
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.30 0.14 0.622 0.601 
และอาชีพ 10,000 – 30,000 113 3.26 0.70   
 30,001 – 50,000 155 3.13 0.82   
 มากกวา่ 50,000 105 3.20 0.81   
ดา้นค่าตอบแทน ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.00 0.28 0.84 0.969 
 10,000 – 30,000 113 3.18 0.73   
 30,001 – 50,000 155 3.18 0.73   
 มากกวา่ 50,000 105 3.15 0.79   
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ตารางท่ี 4.33  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน รายได ้ n X  S.D. F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.70 0.42 0.119 0.949 
 10,000 – 30,000 113 3.63 0.73   
 30,001 – 50,000 155 3.66 0.70   
 มากกวา่ 50,000 105 3.69 0.63   
ดา้นการบงัคบับญัชา ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.40 0.56 0.598 0.616 
 10,000 – 30,000 113 3.42 0.72   
 30,001 – 50,000 155 3.49 0.82   
 มากกวา่ 50,000 105 3.56 0.84   
ดา้นนโยบายของหน่วยงาน ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.60 0.28 0.481 0.696 
และการบริหาร 10,000 – 30,000 113 3.47 0.62   
 30,001 – 50,000 155 3.44 0.70   
 มากกวา่ 50,000 105 3.54 0.73   
ดา้นสภาพการทาํงาน ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.60 0.56 0.318 0.813 
 10,000 – 30,000 113 3.63 0.73   
 30,001 – 50,000 155 3.70 0.72   
 มากกวา่ 50,000 105 3.72 0.69   
ดา้นความมัน่คงในงาน ตํ่ากวา่ 10,000  2 2.90 0.14 2.794* 0.040 
 10,000 – 30,000 113 3.53 0.71   
 30,001 – 50,000 155 3.60 0.78   
 มากกวา่ 50,000 105 3.77 0.66   
ดา้นตาํแหน่ง ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.30 0.14 0.669 0.571 
 10,000 – 30,000 113 3.36 0.67   
 30,001 – 50,000 155 3.25 0.79   
 มากกวา่ 50,000 105 3.36 0.75   
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ตารางท่ี 4.33  (ต่อ)       

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน รายได ้ n X  S.D. F Sig. 

รวม ตํ่ากวา่ 10,000  2 3.40 0.11 1.195 0.311 
 10,000 – 30,000 113 3.48 0.43   
 30,001 – 50,000 155 3.50 0.49   
 มากกวา่ 50,000 105 3.59 0.46   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานพนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือน โดยใช้การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนแบบทางเดียวอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานท่ีมีระดับรายได้ท่ีรับต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมไม่

แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงในการทาํงานของพนกังานตามรายไดท่ี้รับ

ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ   

ดา้นความมัน่คงในงาน แตกต่างกนั 

จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือนแตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของเซฟเฟ่ 

(Scheffe’Method) ดงัตารางท่ี 4.34 – 4.36 
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ตารางท่ี 4.34  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน  

  จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายไดท่ี้รับต่อเดือน  ตํ่ากวา่ 10,000 10,000 – 
30,000 

30,001 – 
50,000 

มากกวา่ 
50,000 

  3.50 3.70 3.86 3.94 
ตํ่ากวา่ 10,000 3.50 - -0.20 -0.36* -0.44* 
10,000-30,000 3.70 - - -0.16 -0.24* 
30,001-50,000 3.86 - - - -0.08 
มากกวา่ 50,000 3.94 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.34  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทํางาน  ด้าน

ความสําเร็จของงาน จาํแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า 10,000 บาท มี

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้30,001-50,000 บาท และพนักงานท่ีมี

รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท ข้ึนไป และพนกังานท่ีมีรายได ้10,000-30,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกว่า 50,000 บาทข้ึนไป มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.35  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความรับผดิชอบ 

  จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายไดท่ี้รับต่อเดือน  ตํ่ากวา่ 10,000 10,000 – 
30,000 

30,001 – 
50,000 

มากกวา่ 
50,000 

  3.40 3.50 3.57 3.80 
ตํ่ากวา่ 10,000 3.40 - -0.10 -0.17 -0.40* 
10,000-30,000 3.50 - - -0.07 -0.30* 
      

X

X
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ)      

รายไดท่ี้รับต่อเดือน  ตํ่ากวา่ 10,000 10,000 – 
30,000 

30,001 – 
50,000 

มากกวา่ 
50,000 

  3.40 3.50 3.57 3.80 
30,001-50,000 3.57 - - - -0.23* 
มากกวา่ 50,000 3.80 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.35  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความ

รับผิดชอบ จาํแนกตามรายได้เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต ํ่ากว่า 10,000 บาท มีระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายไดม้ากกว่า 50,000 บาท และพนักงานท่ีมีรายได ้

10,000–30,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีรายไดม้ากว่า 50,000 บาท 

และพนกังานท่ีมีรายได ้30,001–50,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมี

รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.36  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

  จาํแนกตามรายไดท่ี้รับต่อเดือนเป็นรายคู่ 

 

รายไดท่ี้รับต่อเดือน  ตํ่ากวา่ 10,000 10,000 – 
30,000 

30,001 – 
50,000 

มากกวา่ 
50,000 

  2.90 3.53 3.60 3.77 
ตํ่ากวา่ 10,000 2.90 - -0.63* -0.70* -0.87* 
10,000-30,000 3.53 - - -0.07 -0.24* 
30,001-50,000 3.60 - - - -0.17 
มากกวา่ 50,000 3.77 - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

X

X
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จากตารางท่ี 4.36  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความ

มัน่คงในงาน จาํแนกตามรายไดเ้ป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า 10,000 บาท มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได ้10,000–30,000 พนักงานท่ีมีรายได ้30,001-

50,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดม้ากกว่า 50,000 บาท  และพนกังานท่ีมีรายได ้10,000–30,000 บาท 

มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายไดม้ากกว่า 50,000 บาท มีความแตกต่าง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามองคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล สรุปไดด้งัน้ี.- 

1.  เพศ พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีลกัษณะเพศ

ต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

2.  อาย ุพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีลกัษณะอายุ

ต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า 

ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ด้านความมัน่คงในงาน 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  สถานภาพ พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะสถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นสภาพการทาํงาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

4.  ระดบัการศึกษา พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนับถือ แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

5.  ตาํแหน่งงาน พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะตาํแหน่งงานต่างกัน มีระดับแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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6.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนักงาน

ใหญ่ ท่ีมีลกัษณะระยะเวลาปฏิบติังานต่างกัน มีระดับแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวม ไม่

แตกต่างกนัเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น

ความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

7.  รายไดท่ี้รับต่อเดือน พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ี

มีลกัษณะรายไดท่ี้รับต่อเดือนต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงใน

งาน  แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สรุปสมมติฐานที่ 2  พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั จากการศึกษาพบว่า พนกังาน 

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน)  สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะบุคคลต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตอนที ่4  วเิคราะห์เนือ้หาสาระ (Content Analysis) ทีเ่กีย่วกบัข้อคดิเห็นและ 

ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

  

จากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 375 คน  ผูศึ้กษาไดรั้บการตอบแบบสอบถามในส่วน

ท่ี 3 ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิด ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน61คน คิดเป็นร้อยละ   16.26   

ซ่ึงมีคาํถามรวมทั้งส้ิน 4,500 ขอ้ นบัจาํนวนขอ้ท่ีเสนอแนะได ้452 ขอ้ คิดเป็นร้อยละ 10.04 ผูศึ้กษา

ไดร้วบรวมขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะดงักล่าว โดยผลวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

สามารถจดัลาํดบัและแจกแจงความถ่ีร้อยละ ตามตารางท่ี 4.37 

 

ตารางท่ี 4.37  จาํนวนร้อยละจาํแนกตามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม                 จาํนวน                  ร้อยละ 

แรงจูงใจในการทาํงาน                 (n =452)                 (100.00) 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน   50  11.06 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ   39    8.62 
3. ดา้นลกัษณะของงาน    45    9.95 
4. ดา้นความรับผดิชอบ    39    8.62 
5. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ  38    8.40 
6. ดา้นค่าตอบแทน    42    9.29 
7. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล   34   7.52 
8. ดา้นการบงัคบับญัชา    35    7.74 
9. ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร  32   7.07 
10. ดา้นสภาพการทาํงาน    31   6.85 
11. ดา้นความมัน่คงในงาน   33   7.30 
12. ดา้นตาํแหน่ง    34    7.52 
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จากตารางท่ี 4.37  สรุปไดว้่าพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังาน
ใหญ่ ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จของงาน มาเป็น
อนัดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ 11.06  อนัดบัท่ี 2 แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงาน คิดเป็น
ร้อยละ 9.95  อนัดบัท่ี 3 แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน คิดเป็นร้อยละ 9.29  อนัดบัท่ี 4 
แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ คิดเป็นร้อยละ 8.62  อนัดบัท่ี 5 
แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ คิดเป็นร้อยละ 8.40  อนัดบัท่ี 6 
แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา คิดเป็นร้อยละ 7.74  อนัดบัท่ี 7 แรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นตาํแหน่ง คิดเป็นร้อยละ 7.52  อนัดบัท่ี 8 แรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดา้นความมัน่คงในงาน คิดเป็นร้อยละ 7.30  อนัดบัท่ี 9 แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบาย
ของหน่วยงานและการบริหาร คิดเป็นร้อยละ 7.07 และอนัดบัท่ี 10 แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น
สภาพการทาํงาน คิดเป็นร้อยละ 6.85  

ดงันั้น ผูศึ้กษา ไดข้อ้สรุปขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยการวิเคราะห์เน้ือหา
สาระ (Content Analysis) ตามลาํดบัดงัน้ี.- 

ด้านความสําเร็จของงาน กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้าน
ความสาํเร็จของงานมาเป็นอนัดบัท่ี 1 ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จของงานมาก
ท่ีสุด โดยใหข้อ้คิดเห็นวา่ พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ทกัษะ ไม่ตรงกบังานท่ีทาํ ซ่ึงมีผลให้
งานไม่ทนัตามเป้าหมาย และการประเมินผลความสาํเร็จของงานไม่ชดัเจนในทุกมิติ เช่น แผนการ
ทาํงาน ซ่ึงจะประเมินผลความสําเร็จเพียงคร้ังเดียวไม่พิจารณาถึงเร่ืองความถูกตอ้งตามขั้นตอน 
ระเบียบของธนาคาร เม่ือติดตามผลแลว้ไม่มีการประเมินผลอีกคร้ัง กลุ่มตวัอยา่งไดเ้สนอแนะไวว้่า 
ให้มอบหมายงานใหต้รงกบัทกัษะความสามารถของพนกังาน และให้ผูบ้งัคบับญัชาติดตามผลการ
ปฏิบติังานตามแผนงานท่ีสาํเร็จหารือถึงผลความสาํเร็จของงานอีกคร้ังหน่ึง 

ดา้นลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ งานท่ีทาํอยูส่่วนมากจะไม่ตรง
กบัความรู้ความสามารถของพนกังานและงานบางอยา่งกระบวนการขั้นตอนของงานยงัซบัซอ้น ทาํ
ให้มีระยะเวลาในการทํางานมาก กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ผูบ้ ังคับบัญชาจะต้อง
มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังานรวมถึงให้ปรับปรุงแผนการทาํงานให้
สั้นลงเพ่ือลดระยะเวลาในการทาํงานใหเ้ร็วข้ึน 

ดา้นค่าตอบ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บธนาคารไดจ่้ายตาม
ผลการทาํงานและความสามารถ ซ่ึงจะมีปัญหาทางดา้นการประเมินหัวหนา้งานใชค้วามรู้สึกของ
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ตนเองในการประเมิน กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า การประเมินผลงานให้หัวหนา้งานและผู ้
ถูกประเมินควรหารือร่วมกนัถึงผลงานก่อนท่ีจะประเมิน   

ดา้นการยอมรับนบัถือ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่าในปัจจุบนัการยอมรับนบัถือ
จะยึดถือหลกัความรู้ความสามารถเป็นหลกั จะยึดถือดา้นอาวุโสน้อย ความไวว้างใจมีน้อย กลุ่ม
ตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ผูร่้วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ให้จดักิจกรรมในเชิงสร้างสรรคม์ากข้ึน
ให้เกียรติซ่ึงกันและกันให้มากข้ึน และตอ้งเปิดใจให้กวา้งข้ึน พร้อมกับให้ผสมผสานความรู้
ความสามารถและประสบการณ์เขา้ดว้ยกนัใหม้ากข้ึน 

ดา้นความรับผิดชอบ กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่า ธนาคารไดเ้จริญเติบโตมาก 
ปริมาณงานมีมากข้ึน พนกังานจะทาํงานล่วงเวลาเสมอแต่ไม่มีค่าตอบแทน และการกระจายงานจะ
เป็นแบบกระจุกตวั ปริมาณงานและความรับผิดชอบไม่สมดุลกนั กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ
ว่า ธนาคารควรตั้งทีมงานเพ่ือสาํรวจปริมาณงานและแผนงานท่ีพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นแต่ละคน
ใหมี้ความเหมาะสม ถา้ทาํงานล่วงเวลาควรมีค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจ 

ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นว่า 
พนกังานบางส่วนมีความรู้ความสามารถมากกว่าตาํแหน่งในองคก์ร ซ่ึงตอ้งรอตาํแหน่ง  พนกังาน
บางส่วนขาดการอบรมเป็นเวลานานมาก และหัวหนา้งานขาดหลกัธรรมาภิบาล ไม่สนบัสนุนคนท่ี
ตนเองไม่ชอบทั้งท่ีพนกังานมีความรู้ความสามารถและทกัษะดี กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า 
ธนาคารควรสาํรวจและจดัการฝึกอบรมให้กบัพนกังานทุกคนให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ เพ่ือ
สนบัสนุนให้เล่ือนตาํแหน่ง และไม่ควรให้หัวหนา้งานมีอาํนาจในการเสนอแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่ง
เพียงคนเดียว ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้สนอผลงานดว้ยตวัเอง และใหแ้สดงวิสัยทศัน์ ถึงวาวะ
ผูน้าํ ต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงอีกทางหน่ึงดว้ย 

ดา้นการบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชามีการแบ่งสาย
งานไดอ้ยา่งชดัเจน แต่หัวหนา้งานยงัขาดการส่ือสารท่ีดี มีความชดัเจน และถูกตอ้ง ไดอ้ยา่งทัว่ถึง  
กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ควรฝึกอบรมให้หัวหน้างานมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองการ
ส่ือสาร ไดช้ดัเจน โปร่งใส ตรวจสอบไดใ้นทุกเร่ือง และสร้างทกัษะให้รู้จกัวิธีแกไ้ขปัญหาและ
พฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นว่า ธนาคารมี
บุคลากรมาก หลากหลายอาย ุหลากหลายการศึกษา  และมีการจดัจา้งพนกังานเขา้มาทาํงานชัว่คราว
เป็นจาํนวนมาก ทาํใหข้าดความเป็นมิตร และความผกูพนั กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่า ในแต่
ละส่วนงาน ฝ่ายงานต่างๆ ควรสร้างกิจกรรมในโอกาสสาํคญัๆ เช่นโครงการจิตอาสา ร่วมกนัเป็น
ประจาํ 
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ดา้นตาํแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่า ธนาคารมีตาํแหน่งและมีฝ่ายงาน
มากในการเสนอแต่งตั้ง หวัหนา้งานจะเป็นคนเสนอทาํให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก กลุ่มตวัอยา่ง
ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ใหส่้งพนกังานอบรมความรู้ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั และใหมี้การจดัสอบใน
การเล่ือนตาํแหน่งงานทุกตาํแหน่ง 

ดา้นความมัน่คงในงาน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่า เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นความมัน่คงของงาน ธนาคารเป็นองคก์รขนาดใหญ่ มีความแขง็แกร่งและโปร่งใสในการ
ดาํเนินธุรกิจและบุคลากร กลุ่มตัวอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรสร้างความผูกพนั  
ความรู้สึก หลักประกันท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้สึกว่าธนาคารมีความมั่นคงต่อตนเองและ
ครอบครัว 

ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ เก่ียวกบั
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร ธนาคารมีวิสยัทศัน์ นโยบายท่ีทา้
ทาย สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรมีนโยบาย 
พอเหมาะ พอควร ตามสภาพและขนาดขององคก์ร และควรแปรปรวนไปตามเหตุการณ์  และให้มี
การส่ือสารลงมาถึงพนกังานทุกระดบัชั้นอยา่งทัว่ถึง 

ดา้นสภาพการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นว่า เก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ธนาคารมีระบบรักษาความปลอดภยัทางดา้นทรัพยสิ์นและร่างกายได้
ดี สถานท่ีมีความสะอาด ถูกสุขอนามยั กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ควรจดัสภาพแวดลอ้ม
ภายในการทาํงานให้มีความเหมาะสมกับการทาํงาน และ สถานท่ีทาํงาน กับระยะทางในการ
เดินทางของพนกังาน ใหมี้ความเหมาะสม เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
  

 

การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกร
ไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่  เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ประเภทการศึกษาเชิงสํารวจ 
(Survey Research)  โดยมีวตัถุประสงคก์ารศึกษาในคร้ังน้ี คือ เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน  

 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา  
1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่  

1.2.2  เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานใหญ่ โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 

1.2  สมมติฐานการศึกษา  

1.2.1  แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.2.2  พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีคุณลกัษณะ 

ส่วนบุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

1.3  วธีิดําเนินการศึกษา 

1.3.1  ประชากร  ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานอยู่

ในฝ่ายงานต่างๆ ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงมีจาํนวนประชากรเป้าหมาย

ทั้งหมด 6,000 คน (ขอ้มูล ณ 31 ธนัวาคม 2554) 
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1.3.2  ขนาดตัวอย่าง  เป็นตวัแทนของพนกังานใชใ้นการศึกษาจะไดจ้ากการสุ่ม 

ตวัอยา่ง แบบง่าย Simple Random Sampling จะไดจ้าํนวนตวัอยา่งของพนกังานทั้งหมด 375 คน 

1.3.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา  ผูศึ้กษาใชเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น 

เคร่ืองมือในการศึกษา ซ่ึงจะวางแนวคาํถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ตามประเดน็ในกรอบความคิด

ของการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี.-  

ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล และขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดท่ี้ท่านไดรั้บต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามท่ีถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ตามแนวคิดทฤษฎี 2 

องคป์ระกอบของเฟรดเดอริก เฮอร์สเบอร์ก มี 12 ดา้น เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดบั ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความ

เจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา 

นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความมัน่คงในงาน ตาํแหน่งงาน  

ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม เก่ียวกบั

แรงจูงใจในการทาํงานโดยเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open–ended) มีทั้งหมด 12 ดา้นไดแ้ก่ 

ความสาํเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความเจริญกา้วหน้าใน

ตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การบังคับบัญชา นโยบายของ

หน่วยงานและการบริหาร สภาพการทาํงาน ความมัน่คงในงาน ตาํแหน่งงาน 

1.3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล  ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ เพื่อสอบถามพนักงานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

Simple Random Sample จาํนวน 375 คน ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูล

จากแหล่งต่างๆ เช่น บทความ หนงัสือวิชาการ และผลงานวิจยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล  ผูศึ้กษานาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติ โดยวิเคราะห์แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน  
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        1)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ

พื้นฐาน เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ภูมิลาํเนา อายกุารทาํงาน รายได ้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงหาค่าความถ่ี หาค่าร้อยละ 

       2)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ผลกระทบของตวั

แปรต่างๆ เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น 

(1)  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

เพื่อตอ้งการทราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

(2)  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั  

        3)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบั

แรงจูงใจในการทาํงาน โดยจาํแนกลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าสถิติทดสอบ

ค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม ใชก้ารวิเคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) 

        4)  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหาสาระ

เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 12 ดา้น ซ่ึงจะนาํไป

ประกอบการวิเคราะห์กบัตวัแปรทั้ง 12 ดา้น 

1.4   ผลการศึกษา 

ในการวิจยัคร้ังน้ี  ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคาร

กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สรุปสาระสาํคญัไดด้งัน้ี.- 

1.4.1  ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั 

(มหาชน) สํานักงานใหญ่  จากกลุ่มตวัอย่าง 375 คน ดา้นเพศ พบว่าพนักงานเพศชายมากว่า เพศ

หญิง ดา้นอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41 ปี ข้ึนไป มีมากท่ีสุด รองลงมาเป็นผูมี้อายรุะหว่าง 

31-40 ปี และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีอายไุม่เกิน 30 ปี ดา้นสถานะภาพของพนกังาน พบว่า พนกังานท่ีมี

สถานะภาพสมรสแลว้มีมากท่ีสุด รองลงมาสถานะภาพโสด และนอ้ยท่ีสุดคือ หยา่ร้าง/หมา้ย ดา้น

ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีมากท่ีสุด รองลงมาคือระดับ

การศึกษาปริญญาโทข้ึนไป และนอ้ยท่ีสุดคือระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี ดา้นตาํแหน่ง พบว่า
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พนกังานท่ีมีตาํแหน่งระดบัหัวหนา้ส่วน มีมากท่ีสุด รองลงมาคือตาํแหน่งระดบัผูช่้วยหัวหนา้ส่วน 

และนอ้ยท่ีสุดคือตาํแหน่งระดบั ตํ่ากวา่พนกังานชั้นตน้ ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายกุารทาํงาน) 

พบว่า พนกังานท่ีมีอายุการทาํงานระหว่าง 21-30 ปี มีมากท่ีสุด รองลงมา คือพนกังานท่ีมีอายุการ

ทาํงานนอ้ยกว่า 10 ปี และพนกังานท่ีมีอายุการทาํงานมากกว่า 30 ปี มีนอ้ยท่ีสุด ดา้นรายได ้พบว่า 

รายไดข้องพนกังานระดบั 30,001–50,000 บาท มีมากท่ีสุด รองลงมาคือระดบั 10,000–30,000 บาท 

และรายไดท่ี้มีระดบั ตํ่ากวา่ 10,000 บาท มีนอ้ยท่ีสุด 

1.4.2  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน  ธนาคารกสิกรไทย 

จาํกดั (มหาชน)  สาํนกังานใหญ่ พบวา่ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจทั้ง 12 ดา้นของพนกังาน ธนาคารกสิกร

ไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52   ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมากมี 9 ดา้น  คือ ดา้น

ความสําเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.83 รองลงมาดา้นสภาพการทาํงาน  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.68  รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66  รองลงมาดา้นความ

มั่นคงในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.62  รองลงมาด้านการยอมรับนับถือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60  

รองลงมาด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.61 รองลงมาดา้นลกัษณะของงาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.54 รองลงมาดา้น นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.48  ดา้นการ

บงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเท่ากบั   3.49    และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานท่ีอยู่ในระดบั

เกณฑ์ ปานกลาง มี 3 ด้าน คือ ด้านตาํแหน่ง มีค่าเฉล่ียมากสุดเท่ากับ 3.32 รองลงมาด้านความ

เจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 และดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียน้อยสุด

เท่ากบั 3.17 

1.4.3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ 

1)  เพศ พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

2)  อายุ พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นราย
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ด้าน พบว่า ความสําเร็จของงาน ความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ ความมั่นคงในงาน 

แตกต่างกนั 

3)  สถานภาพ พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ท่ีมี

ลกัษณะสถานภาพต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นสภาพการทาํงาน แตกต่างกนั 

4)  ระดับการศึกษา พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงาน

ใหญ่ ท่ีมีลกัษณะระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ แตกต่างกนั 

5)  ตาํแหน่งงาน พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ 

ท่ีมีลกัษณะตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือ

วิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ ความสาํเร็จของงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนั   

6)  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน พนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีลกัษณะระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพรวม

ไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้น

ความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล แตกต่างกนั 

7)  รายได้ท่ีรับต่อเดือน  พนักงาน  ธนาคารกสิกรไทย  จํากัด  (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ ท่ีมีลกัษณะรายไดท่ี้รับต่อเดือนต่างกนั มีระดบัแรงจูงในในการทาํงานโดยภาพไม่

แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น

ความมัน่คงในงาน แตกต่างกนั   

1.4.4  ขอ้มูลผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ ท่ีเก่ียวกับขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน)  จากผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวน 375 คน  ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน  61   คน ซ่ึงมีคาํถามรวม

ทั้งส้ิน  4,500  ขอ้  นบัจาํนวนขอ้ท่ีเสนอแนะได ้  452   ขอ้  มีเน้ือหาสาระดงัน้ี 

ด้านความสําเร็จของงาน  กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ด้าน

ความสาํเร็จของงานมาเป็นอนัดบัท่ี 1 ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง ไดใ้หค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จของงานมาก

ท่ีสุด โดยให้ขอ้คิดเห็นว่า  พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ทกัษะ ไม่ตรงกบังานท่ีทาํ ซ่ึงมีผล
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ให้งานไม่ทันตามเป้าหมาย และการประเมินผลความสําเร็จของงานไม่ชัดเจนในทุกมิติ เช่น 

แผนการทาํงาน ซ่ึงจะประเมินผลความสาํเร็จเพียงคร้ังเดียว ไม่พิจารณาถึงเร่ืองความถูกตอ้งตาม

ขั้นตอน ระเบียบของธนาคาร เม่ือติดตามผลแลว้ไม่มีการประเมินผลอีกคร้ัง กลุ่มตวัอย่าง ได้

เสนอแนะไวว้า่ ใหม้อบหมายงานใหต้รงกบัทกัษะความสามารถของพนกังาน และใหผู้บ้งัคบับญัชา

ติดตามผลการปฏิบติังานตามแผนงานท่ีสาํเร็จหารือถึงผลความสาํเร็จของงานอีกคร้ังหน่ึง 

ดา้นลกัษณะของงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะว่า งานท่ีทาํอยู่
ส่วนมากจะไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถของพนักงาน และงานบางอย่างกระบวนการขั้นตอน
ของงานยงัซับซ้อน ทาํให้มีระยะเวลาในการทาํงานมาก กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อเสนอแนะว่า 
ผูบ้ ังคบับัญชาจะต้องมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมถึงให้
ปรับปรุงแผนการทาํงานใหส้ั้นลงเพ่ือลดระยะเวลาในการทาํงานใหเ้ร็วข้ึน 

ดา้นค่าตอบ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ธนาคารไดจ่้ายตามผลการทาํงานและความสามารถ ซ่ึงจะมีปัญหาทางดา้นการประเมิน หวัหนา้งาน
ใช้ความรู้สึกของตนเองในการประเมิน กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า การประเมินผลงาน 
หวัหนา้งานและพนกังานควรหารือร่วมกนัถึงผลงานก่อนท่ีจะประเมิน 

ด้านการยอมรับนับถือ  กลุ่มตัวอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นและขอ้แสนอแนะว่า ใน
ปัจจุบนัการยอมรับนับถือจะยึดถือหลกัความรู้ความสามารถเป็นหลกั จะยึดถือดา้นอาวุโสน้อย 
ความไวว้างใจมีนอ้ย กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่า ผูร่้วมงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ใหจ้ดักิจกรรม
ในเชิงสร้างสรรค์ ให้เกียรติซ่ึงกันและกันให้มากข้ึน และตอ้งเปิดใจให้กวา้งข้ึน พร้อมกับให้
ผสมผสานความรู้ความสามารถและประสบการณ์เขา้ดว้ยกนัใหม้ากข้ึน 

ดา้นความรับผิดชอบ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารได้
เจริญเติบโตมาก ปริมาณงานมีมากข้ึน พนกังานจะทาํงานล่วงเวลาเสมอแต่ไม่มีค่าตอบแทน และ
การกระจายงานจะเป็นแบบกระจุกตวั ปริมาณงานและความรับผิดชอบไม่สมดุลกนั กลุ่มตวัอย่าง
ได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรตั้ งทีมงานเพ่ือสํารวจปริมาณงานและแผนงานท่ีพนักงาน
ปฏิบติังานอยูใ่นแต่ละคนใหมี้ความเหมาะสม ถา้ทาํงานล่วงเวลาควรมีค่าตอบแทนให้กบัพนกังาน
เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจ  

ดา้นความเจริญกา้วหน้าในตนเองและอาชีพ  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะว่า พนักงานบางส่วนมีความรู้ความสามารถมากกว่าตาํแหน่งในองค์กร ซ่ึงตอ้งรอ
ตาํแหน่ง พนกังานบางส่วนขาดการอบรมเป็นเวลานานมาก และหัวหนา้งานขาดหลกัธรรมภิบาล
ไม่สนบัสนุนคนท่ีตนเองไม่ชอบ ทั้งท่ีพนกังานมีความรู้ความสามารถและทกัษะดี กลุ่มตวัอยา่งได้



104 
 

ให้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรสาํรวจและจดัการฝึกอบรมให้กบัพนกังานทุกคนใหต้รงกบัความรู้
ความสามารถ เพื่อสนับสนุนให้เล่ือนตาํแหน่ง และไม่ควรให้หัวหน้างานมีอาํนาจในการเสนอ
แต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งเพียงคนเดียว ควรเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้สนอผลงานดว้ยตวัเอง และให้
แสดงวิสยัทศัน์ ถึงวาวะผูน้าํ ต่อผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  

ด้านการบังคับบัญชา   กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะว่า 
ผูบ้งัคบับญัชามีการแบ่งสายงานไดอ้ยา่งชดัเจน  แต่หวัหนา้งาน ยงัขาดการส่ือสารท่ีดี มีความชดัเจน 
และถูกตอ้ง ไดอ้ยา่งทัว่ถึง กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่า ควรฝึกอบรมใหห้วัหนา้งาน มีความรู้
ความเขา้ใจในเร่ืองการส่ือสาร ไดช้ดัเจน โปร่งใส พิสูจน์ไดใ้นทุกเร่ือง และสร้างทกัษะให้รู้จกั
วิธีแกไ้ขปัญหาและพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะว่า  
ธนาคารมีบุคลากรมาก หลากหลายอายุ หลากหลายการศึกษา และมีการจดัจา้งพนักงานเขา้มา
ทาํงานชั่วคราวเป็นจาํนวนมาก ทาํให้ขาดความเป็นมิตร และความผูกพนั กลุ่มตวัอย่างได้ให้
ขอ้เสนอแนะวา่ ในแต่ละส่วนงาน ฝ่ายงานต่างๆ ควรสร้างกิจกรรม ในโอกาสสาํคญัๆ เช่นโครงการ
จิตอาสา ร่วมกนัเป็นประจาํ 

ดา้นตาํแหน่งงาน  กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารมี
ตาํแหน่ง และมีฝ่ายงานมาก ในการเสนอแต่งตั้ง หัวหน้างานจะเป็นคนเสนอทาํให้เกิดการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่า ใหส่้งพนกังานอบรมความรู้ทุกคนอยา่งเท่าเทียม
กนั และใหมี้การจดัสอบในการเล่ือนตาํแหน่งงานทุกตาํแหน่ง 

ด้านความมัน่คงในงาน  กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ทาํงานดา้นความมัน่คงของงาน ธนาคารเป็นองคก์รขนาดใหญ่ มีความแขง็แกร่งและโปร่งใสในการ
ดาํเนินธุรกิจและบุคลากร กลุ่มตัวอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรสร้างความผูกพนั
ความรู้สึก หลักประกันท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้สึกว่าธนาคารมีความมั่นคงต่อตนเองและ
ครอบครัว 

ด้านนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร  กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นว่า 
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร ธนาคารมีวิสัยทศัน์ 
นโยบายท่ีทา้ทาย สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ธนาคารควรมี
นโยบาย พอเหมาะ พอควร ตามสภาพและขนาดขององคก์ร และควรแปรปรวนไปตามเหตุการณ์ 
และใหมี้การส่ือสารลงมาถึงพนกังานทุกระดบัชั้นอยา่งทัว่ถึง 

ดา้นสภาพการทาํงาน  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นว่า เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน ธนาคารมีระบบรักษาความปลอดภยัทางดา้นทรัพยสิ์นและร่างกายไดดี้ 
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สถานท่ีมีความสะอาด ถูกสุขอนามยั กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ควรให้จดัสภาพแวดลอ้ม

ภายในการทาํงานให้มีความเหมาะสมกับการทาํงาน และ สถานท่ีทาํงาน กับระยะทางในการ

เดินทางของพนกังาน ใหมี้ความเหมาะสม เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

2.  อภปิรายผล 

 

การศึกษาในคร้ังน้ี ไดใ้ชผ้ลงานวิจยัจากงานวิจยัอ่ืนๆ และตามแนวความคิดทางของ

ทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆ เพื่อใช้ในการสร้างเคร่ืองมือในการทาํศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 

2.1  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สํานักงานใหญ่  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ ระวี  ลาภเวช (2547)  

ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน แผนกตรวจสอบคุณภาพ 

บริษัท โตชิบาแคเรียร์ (ประเทศไทย) จาํกัด” พบว่า พนักงานในแผนกตรวจสอบคุณภาพให้

ความสําคัญกับปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับสูง ผลงานวิจัยของสาริณี โตอรุณ (2544) ศึกษาเร่ือง

“แรงจูงใจในการทาํงาน ของหวัหนา้งานในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตกรุงเทพมหานคร” 

พบว่า หัวหนา้งานมีค่านิยมในการทาํงาน แรงจูงใจในการทาํงานและพฤติกรรมการทาํงานอยู่ใน

ระดบัสูง ผลงานวิจยัของ กุสุมา จอ้ยช้างเนียม (2546) ศึกษาเร่ือง “ แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย” พบว่า พนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ. ธนาคาร

กสิกรไทย มีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัสูง ผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนั อาจเป็นผลมาจาก  

ปัจจยัท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจมีความเหมือนกนั หรือ ใกลเ้คียงกนั 

จากผลการวิจยั พบว่า พนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ มี

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (3.83) อยู่ในระดบัมาก  

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ของมาสโลว ์ดา้นความตอ้งการความสาํเร็จ

ในชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ี

มีอยู่ในตนเองให้เกิดผลสาํเร็จตามท่ีนึกคิดหรือเป็นดงัท่ีคาดหวงัความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต
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เป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจเป็นไปได้ยากและหากบุคคลใดบรรลุความ

ตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ และทฤษฎีความตอ้งการมีชีวิตของ ERG. มี

ความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีลาํดับขั้นความตอ้งการ ความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว ์ทฤษฎีความ

คาดหวงั ของวิคเตอร์ วรูม กล่าวไวว้่า ความคาดหวงั หมายถึงความเช่ือของบุคคลว่าความพยายาม

หรือความขยนัจะทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา ซ่ึงเป็นผลท่ีไดร้ะดบัท่ี 1 หรือผลสําเร็จ

ของงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ส่วนระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด ( 3.17) อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัทฤษฎี ของมาสโลว ์ความตอ้งการทางกาย 

กล่าวไวว้่า เป็นความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํ้ า ท่ีอยู่อาศยั การ

พกัผอ่น ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบัท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้ห้ความสาํคญัต่อ

งานท่ีทาํเป็นหลกั แต่จะสนใจทาํงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานพนกังาน ธนาคารกสิกร

ไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ จึงไดแ้สดงความคิดเห็นต่อแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน อยู่ใน

ระดบัปานกลาง เพื่อยกระดบัแรงจูงใจข้ึน เม่ือวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายขอ้ของแต่ละ

ดา้นปรากฏดงัน้ี 

2.1.1  ด้านความสําเร็จของงาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน 

ขอ้ท่ี 1 สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จไดท้นัตามกาํหนดเวลา  มีค่าเฉล่ียสูงสุดใน

ดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในขอ้ท่ี 2 มีความเป็นอิสระใน

การตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง สรุปไดว้่า พนกังานไดต้ระหนกัถึงเป้าหมายของธนาคารจึงไดทุ่้มเททาํงานให้สาํเร็จทนัตาม

เป้าหมายท่ีธนาคารกาํหนดไว  ้แต่พนักงานยงัขาดความเป็นอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกับการ

ปฏิบติังาน ถา้ขาดแรงจูงใจในการทาํงานส่วนน้ีอาจทาํใหง้านเกิดความลา้ชา้ในการปฏิบติังานได ้

2.1.2  ด้านการยอมรับนับถือ  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน 

ขอ้ท่ี 5 งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 1 ไดรั้บความไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานพิเศษเสมอ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ใน

ระดบัมาก สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่ง มีความรู้สึกว่าภาคภูมิใจในการทาํงานธนาคาร และเป็นงานท่ีมี

เกียรติ เป็นท่ียอมรับในสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฏีความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงของ มาสโลว ์
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เป็นความตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือ 

แต่ขณะเดียวกนัแรงจูงในการทาํงานยงัไม่ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานพิเศษ 

อาจมีผลการเล่ือนตาํแหน่งงาน 

2.1.3  ด้านลักษณะของงาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้

ท่ี 1 งานท่ีปฏิบติัอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 5 งานท่ีปฏิบติัอยูมี่วิธีการทาํงานอยา่ง

เป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอนไม่ซํ้ าซอ้น มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั

ระดบัมาก สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่งจะมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และปริญญาโทข้ึนไป เป็นส่วน

ใหญ่ ซ่ึงลกัษณะเป้าหมายและวิสัยทศัน์ของธนาคาร จะเนน้ในทางการแข่งขนัและการให้บริการท่ี

เป็นเลิศ ซ่ึงตอ้งอาศยัพนกังานท่ีมี ทกัษะ และองคค์วามรู้สูง ซ่ึงทาํให้ระบบการทาํงานของธนาคาร

มีความซบัซอ้นมากข้ึน กลุ่มตวัอยา่งจาํเป็นตอ้งอาศยัระยะเวลาในการปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกบั

ภารกิจของธนาคาร และธนาคารตอ้งเร่งสร้างความเขา้ใจในการพฒันาอบรมความรู้ท่ีเก่ียวกบังาน

ผลิตภณัฑท่ี์เกิดข้ึนใหม่ๆ ใหก้บัพนกังานมากยิง่ข้ึน 

2.1.4  ด้านความรับผิดชอบ  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้

ท่ี 2 ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบให้สาํเร็จไดต้ามเป้าหมายเสมอมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 3 การวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ท่านมีส่วน

ร่วมในการวางแผนเสมอมีค่าเฉล่ียตํ่าสูด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก สรุปไดว้่า 

กลุ่มตวัอย่างไดทุ่้มเทเวลาในการทาํงานอย่างเต็มประสิทธิภาพ และมีความรับผิดชอบสูง แต่ขาด

การมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบติังาน อาจเป็นเพราะผลิตภณัฑใ์หม่ๆ จะรับรู้เฉพาะหัวหนา้งาน

เท่านั้น 

2.1.5  ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ  พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 

4 ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยู่มีความสําคญัเท่าเทียมกบัฝ่ายงานอ่ืนในธนาคาร มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด มี

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่น ระดบัปานกลาง และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 3 การประเมิน

ท่านเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง ธนาคารมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนและยุติธรรมมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด มีระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า แรงจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง

และอาชีพ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ ERG ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ
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ของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดผลสําเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้

ผูอ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ อาจเป็นเพราะตาํแหน่งงานของธนาคารกสิกรไทย มีนอ้ย พนกังานมี

จาํนวนมาก ทาํให้กลุ่มตวัอย่าง มีความรู้สึกว่า การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งไม่มีความชัดเจนและ

ยติุธรรม 

2.1.6  ด้านค่าตอบแทน  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน  มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดเท่ากนั 3 ขอ้ 

คือ ขอ้ท่ี 1 หน้าท่ีความรับผิดชอบและตาํแหน่งงานเหมาะสมกบัค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ ขอ้ท่ี 3 

ค่าตอบแทน ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บสามารถเทียบกบัธนาคารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้และขอ้ท่ี 5 

ในสภาวะปัจจุบนัสวสัดิการต่างๆ ของธนาคารท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม ระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง สําหรับค่าเฉล่ียท่ีตํ่าสุด คือขอ้ท่ี 2 การเมินผลงานเพ่ือปรับเงินเดือน 

โบนสั ประจาํปี ท่านเห็นว่ามีความเหมาะสมและยติุธรรม ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง สรุปไดว้่า ค่าตอบแทนสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีของ มาสโลว ์ควมตอ้งการทางกาย  เป็น

ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พือ่ดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น ซ่ึงเป็น

ความตอ้งการระดบัท่ีสุด การพิจารณาจาํนวนพนกังานท่ีไดรั้บเงินเดือน และโบนสั ของธนาคารจะ

พิจารณาตามจาํนวน แบบระฆงัคว ํ่า ซ่ึงพนักงานท่ีไดรั้บการพิจารณาส่วนมากจะอยู่ในระดบัตรง

กลาง และ พนกังานท่ีไดรั้บการพิจารณาในอตัราท่ีสูง และอตัราท่ีตํ่าสุด จะอยูร่ะดบับน และระดบั

ล่าง ซ่ึง จะมีส่วนน้อยกว่าระดบักลาง กลุ่มตวัอย่างในระดบัตํ่าสุด อาจจะมีความรู้สึกว่าไม่ไดรั้บ

ความเป็นธรรมในการพิจารณาเงินเดือน 

2.1.7  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 1 เพื่อน

ร่วมงานมีความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 5 ส่วนงานท่ีท่าน

ปฏิบติังานอยู่มีความสามคัคีกนัไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ม่ีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด มีระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่ง มีสัมพนัธภาพท่ีดี มีมิตรไมตรีต่อกนั และสามารถ

ช่วยเหลือกนัได ้สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีของ ERG. ความตอ้งการสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการ

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพ่ือน กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ 

บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นดว้ยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึก

กบัผูอ่ื้นรวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น และทฤษฎี ความเสมอภาค ของ สเตชี อดมัส์ กล่าวไว้
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ว่า การศึกษากระบวนการสังคมโดยมีสมมติฐานว่าบุคคลทุกคนในองคก์รย่อมตอ้งการท่ีจะไดรั้บ

ความเป็นธรรม บุคลากรจะรับรู้ความเสมอภาคและความไม่เสมอภาคโดยการพิจารณาอตัราส่วน

ระหวา่งปัจจยัท่ีใหก้บังานและปัจจยัท่ีไดจ้ากงาน แต่กลุ่มตวัอยา่งยงัมีการแบ่งพรรค แบ่งพวกกนัอยู ่

อาจเป็นผลมาจาก หัวหนา้งานขาดการประสานงานและช้ีแจงไขขอ้ขอ้งใจให้กบัพนกังาน ในเร่ือง

การประเมินประจาํปีอยา่งยติุธรรม และหลกัธรรมภิบาล ทาํให้พนกังานมีความหวาดระแวงซ่ึงกนั

และกนั 

2.1.8  ด้านการบังคับบัญชา  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 2 ท่านสามารถเขา้พบ

ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือขอคาํปรึกษาไดทุ้กเร่ือง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก  และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชา มอบหมายงานในหน้าท่ีให้กบัท่านและ

เพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก 

สรุปได้ว่า ผูบ้งัคบับัญชาเป็นคนเปิดใจกวา้ง มีมนุษย์สัมพนัธ์ดี ทาํให้พนักงานมีความตั้ งใจมี

แรงจูงใจในการทาํงาน แต่ขณะเดียวกนักลุ่มตวัอย่าง ระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี และ

ปริญญาโทมาก  อาจมีความรู้สึกว่างานท่ีได้รับมอบหมายให้ทาํอยู่มีความไม่เหมาะสมกับองค์

ความรู้ และตาํแหน่งงาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเร่งสร้างทาํความเขา้ใจ ส่ือสารกบัพนกังานโดยเร็ว 

2.1.9  ด้านนโยบายหน่วยงานและการบริหาร  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 5 

ท่านสามารถนาํนโยบายของธนาคารมาปฏิบติังานไดจ้นบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 2 นโยบาย

ของธนาคารท่านสามารถปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลง ปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพส่ิงแวดลอ้มไดดี้

เสมอม่ีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย 

ของเอดวิน เอ ลอกค ์และ แกร่ี พี ลาเทม กล่าวไวว้่า 1. เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได ้

หากผูบ้ริหารสามารถกาํหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมและสามารถบริหารเป้าหมายได ้2. เป้าหมายเป็น

ตวักาํหนดพฤติกรรมและทิศทางในการทาํงานให้แก่บุคลากร 3. เป้าหมายช่วยทาํให้ความคาดหวงั

ในการปฏิบติังานมีความชดัเจนข้ึน ซ่ึงก่อให้เกิดความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร 

ระหว่างบุคลากรด้วยกันเอง และบุคลากรระหว่างหน่วยงาน สรุปได้ว่า นโยบายท่ีแจ้งให้กับ

พนักงานทราบมีความชดัเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง แต่ไม่สามารถปรับเปล่ียน เปล่ียนแปลง ให้

สอดคลอ้งกบักบัสภาพส่ิงแวดลอ้มดว้ยตวัของกลุ่มตวัอยา่งได ้เน่ืองจากเป็นนโยบายในระดบัของ
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ฝ่ายบริหาร ซ่ึงต้องมีคณะทํางานคอยพิจารณาในการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงไปตาม

สถานการณ์  ทาํใหก้ลุ่มตวัอยา่งใหค้่าเฉล่ียในขอ้น้ีตํ่าสุด 

2.1.10  ด้านสภาพการทํางาน  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 2 ธนาคารมีการจดั

สถานท่ีทาํงาน จดัอาคาร และส่ิงอาํนวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสมมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 4 

ธนาคารมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศในสถานท่ีทาํงานให้ท่านไดท้าํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก สรุปไดว้่า ธนาคารไดจ้ดัสถานท่ี จดัอาคาร 

และส่ิงอาํนวยความสะดวกไดอ้ยา่งเหมาะสม เห็นไดจ้ากอาคารสาํนกังานใหญ่มีถึง 3 แห่งดว้ยกนั 

และไดจ้ดัสถานท่ีทาํงานให้กบัพนกังานอยา่งเป็นสัดส่วน มีความสะดวกสบายในการทาํงาน ทั้งน้ี 

ธนาคารตอ้งเร่งสร้างกิจกรรมการทาํงานเป็นทีมใหก้บัพนกังานใหม้ากข้ึน 

2.1.11  ด้านความม่ันคงในงาน  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 2 ธนาคารมีฐานะ

ทางการเงินท่ีแข่งแกร่งและมัน่คง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก 

และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 5. ธนาคารปฏิบติัต่อท่านเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของมาสโลว ์ความ

ตอ้งการมัน่คงปลอดภยั เป็นความตอ้งการปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและ

ทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน ตลอดจนปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน 

บุคลากรท่ีมีความตอ้งการความมัน่คงมองการทาํงานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลกัประกนัว่าจะทาํ

ให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน สรุปไดว้่า ธนาคารไดมุ่้งเนน้ตอ้งการ

พนกังานท่ีมีทกัษะ มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ความรู้ ความสามารถในการทาํงาน เพ่ือสร้างความ

ไดเ้ปรียบในทางการแข่งขนั มุ่งบริการให้กบัลูกคา้อยา่งเป็นเลิศ และมุ่งสร้างผลิตภณัฑใ์หม่ๆ เพ่ือ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ทาํใหธ้นาคารมีฐานะทางการเงินท่ีแขง็แกร่ง แต่ในขณะเดียวกนั 

พนกังานท่ีหยอ่นประสิทธิภาพในการทาํงานจะมีโครงการต่างๆ ให้กบัพนกังาน เช่น เกษียนก่อน

อาย ุลาออกจ่ายค่าชดเชยให้ตามอายกุารทาํงาน (ตามระเบียบของธนาคาร) ดา้นปฏิบติัการธนาคาร

จะเนน้ว่าจา้ง outsource และงานท่ีเป็นโครงการต่างๆ ธนาคารจะว่าจา้งผูเ้ช่ียวชาญเป็นคร้ังคราว 

อาจทาํให้กลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึกว่า ธนาคารปฏิบติัต่อตนเองเปรียบเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีไม่มี

คุณค่า ใหร้ะดบัแรงจูงใจในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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2.1.12  ตําแหน่ง  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 4 ตาํแหน่งงานท่ีท่านทาํอยู่มี

ความสําคญั และเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้ธนาคารบรรลุผลตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด ระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดับมาก และแรงจูงใจในการทาํงาน ขอ้ท่ี 1 ท่านมีความเช่ือมัน่

โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน  มีค่าเฉล่ีย ตํ่าสุด  ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่น

ระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า กลุ่มตวัอยา่ง ใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นตาํแหน่ง ท่ีมี

ส่วนช่วยให้ธนาคารบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้มีความภาคภูมิใจ แต่ในขณะเดียวกนั ก็มี

ความกงัวลเช่ือมัน่โอกาสท่ีจะกา้วหน้าในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน อาจเป็นผลมาจากท่ีหัวหน้างาน และ

ผูบ้งัคบับญัชา ขาดหลกัธรรมภิบาล  มีการแบ่งพรรค แบ่งพวก ในหน่วยงาน จึงให้ระดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

 

2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

พบว่าพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ มีคุณลักษณะส่วนบุคคล

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบวา่

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 คุณลกัษณะเพศ ตาํแหน่ง มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั และ

คุณลกัษณะอาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายไดท่ี้รับต่อเดือน ท่ีแตกต่าง

กนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั เฉพาะคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัสรุปได้

ดงัน้ี.- 

2.2.1  อายุ  คุณลกัษณะอายุแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ระวี ลาภเวช (2547) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน แผนกตรวจสอบคุณภาพ บริษทั โตซิบาแคเรียร์ (ประเทศไทย) จาํกดั” พบว่า พนกังาน

แผนกตรวจสอบคุณภาพท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา อายุการทาํงานระดับตาํแหน่งงาน และระดับ

เงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั กล่าวไดว้่า พนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความตอ้งการ

ความกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการดา้นสงัคม ความรัก เกียรติยศ

ช่ือเสียง และความสาํเร็จในชีวิต มากกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
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2.2.2  สถานภาพ  คุณลกัษณะสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ตนัติมา ดว้งโยธา (2540) “แรงจูงใจในการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลจิตเวช สังกดักรมสุขภาพจิต” พบว่า การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใน

การทํางานของพยาบาลวิชาชีพตามตัวแปรอ่ืนๆ ได้แก่ บุคลิกภาพ ประสบการณ์ ตาํแหน่ง 

ระยะเวลาในการปฏิบติั เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้มีความแตกต่างไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ กล่าวได้

วา่ พนกังานท่ีสมรส ตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่า พนกังานท่ีโสด และหยา่ร้าง/หมา้ย จึง

มีความตอ้งการท่ีจะมุ่งทาํงานใหส้าํเร็จและมีสภาพการทาํงานท่ีดี เน่ืองจาก มีภาระความรับผดิชอบ

ทางดา้นครอบครัวและสงัคมสูง มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพิจาณาจากหวัหนา้งานสูง  

2.2.3  ระดับการศึกษา  คุณลกัษณะการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปนดัดา ธนรุ่งเจริญกิจ (2547) “แรงจูงใจในการ

ทาํงานและพฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาล โรงพยาบาลศูนยเ์จา้พระยายมราช จ.สุพรรณบุรี” 

พบว่า การประเมินโดยหัวหนา้งาน พยาบาลท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพวิชาชีพ ระยะเวลา

การปฏิบติังานและรายได ้ต่างกนั มีพฤติกรรมการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .000 กล่าวไดว้่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาโท มีความตอ้งการยอมรับนบัถือ

จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและสังคม เพ่ือตอ้งการในตาํแหน่งช่ือเสียง และพนกังานท่ีตํ่า

กวา่ปริญญาตรี จะมีความกระตือรือร้นในการทาํงานเพ่ือตอ้งการใหเ้ป็นท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา

เพื่อการพิจารณาผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 

2.2.4  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  คุณลกัษณะระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบั

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกัน สอดคลอ้งกับ ผลงานวิจยัของ กุสุมา จอ้ยช้างเนียม (2546) 

“แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย พบว่า อายุ อายงุาน 

รายได ้ท่ีมีความแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  กล่าวไดว้่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานช่วงอาย ุ21-30 ปี ซ่ึงเป็นวยักลางคน จะมี

ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือความสาํเร็จของงาน ความตอ้งการทางกาย มัน่คงปลอดภยั 

สังคม เกียรติยศช่ือเสียง มากกว่าวยัอ่ืนๆ ธนาคารต้องสร้างแรงจูงใจในวยัน้ีให้มากข้ึน ส่วน

พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 30 ปี ข้ึนไป จะเป็นวยัช่วงใกลเ้กษียณอายุการทาํงาน มีความ
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ตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จของงานลดนอ้ยลง แต่ตอ้งการดา้นลกัษณะของงาน 

ช่ือเสียงเกียรติยศ การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบมากข้ึนแต่จะไม่มีต่อการปฏิบติังานมากนกั 

2.2.5  รายได้ที่รับต่อเดือน  คุณลกัษณะรายได้ท่ีรับต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ สุชาดา เจตนาวณิชย ์(2547) 

“แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลกรสํานักงานประกนัสังคมจงัหวดัระยอง” พบว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีแตกต่างกนั อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีแตกต่าง

กนั กล่าวไดว้่า พนักงานท่ีมีรายไดสู้ง จะมีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน และ

ความรับผิดชอบสูงจะมีจุดมุ่งหมายในการทาํงานให้มีผลงานท่ีดียิ่งข้ึน เพื่อได้รับการพิจารณา

ค่าตอบแทนท่ีดี 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

   

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ พบว่า ระดบัแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดบั 

มาก ซ่ึงแสดงว่า พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานมาก อยา่งไรก็ตาม ธนาคารควร

ปรับปรุงแรงจูงใจในการทาํงานดา้น ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ค่าตอบแทน ตาํแหน่ง 

ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง ให้เพิ่มข้ึนผูว้ิจยัใคร่ขอเสนอแนะแนวทาง

ในการปรับปรุงดงัต่อไปน้ี 

3.1.1  ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ  ตามหลกัทฤษฎีความตอ้งการ หรือ

ความพึงพอใจของมนุษย ์ของมาสโลว ์ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และขั้นท่ี 5 ความ

ตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต ทฤษฎี ERG ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ 

คุณภาพ  ของตนเองในด้านความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์เพื่อให้เ กิดผลสําเร็จหรือผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกย่องนับถือ และตามทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 

ปัจจยักระตุน้ ทาํให้คนทาํงานมีความรู้สึกพึงพอใจในการทาํงานมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจ

ภายใน ความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู ่คนจะถูกจูง
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ใจให้เพ่ิมผลผลิตปัจจยักระตุน้ ปัจจยักระตุน้จะนาํไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงานดว้ย มีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีอยูใ่นระดบัเกณฑป์านกลางและเกณฑต์ํ่า ธนาคารควรขยาย

ตาํแหน่งงานให้มีฐานตาํแหน่งท่ีกวา้งข้ึนให้มากกว่าเดิม และในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งแต่ละ

คร้ังนอกเหนือจากไดรั้บการพิจารณาสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชาใหพ้ิจารณา คะแนน

ในการจดัสนามสอบแข่งขนัในตาํแหน่งงานนั้นๆ รวมดว้ย เพื่อความเป็นธรรมกบัพนกังานท่ีไม่ได้

รับสนบัสนุน ใหมี้แรงจูงใจในการทาํงาน  

3.1.2  ด้านค่าตอบแทน  ตามหลกัทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก ปัจจยัคํ้าจุน 

เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจงานท่ีปฏิบติัอยูซ่ึ่งปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะ

ทาํให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึนท่ีทาํให้คนทาํงานดาํเนินการไปดว้ยความราบร่ืน เช่น การไม่เพียงพอของ

รายได ้ทาํให้เกิดการนัดหยุดงานขององคก์ร เพื่อเรียกร้องเงินเดือนให้สูงข้ึน ซ่ึงปัจจยัคํ้ าจุน แม้

องคก์รจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้ เพียงแต่

ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) มี

พนักงานเป็นจาํนวนมาก การพิจารณาข้ึนเงินเดือนใช้พิจารณาแบบ 360 องศา และตามความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ดงันั้น เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการดา้นค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน 

ผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า ธนาคารควรสร้างให้หัวหนา้งานมีหลกัธรรมภิบาล ความยุติธรรม ไม่แบ่ง

พรรคแบ่งพวก และให้ใชแ้นวทางหลกัปฏิบติัระเบียบการพิจารณาข้ึนเงินเดือนของธนาคารใหเ้ป็น

รูปธรรมอยา่งแทจ้ริง 

 

3.2   ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป   

3.2.1  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด 

(มหาชน) สาขาในเขตกรุงเทพ และภูมิภาค เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานกบัพนักงาน

สาํนักงานใหญ่ เพื่อเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารปรับปรุงเปล่ียนแปลงเก่ียวกบันโยบายดา้นการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังานมากยิง่ข้ึน  

3.2.2  ควรศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานระดับผูบ้ ังคับบัญชาทุกระดับ เน่ืองจาก

ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนในการกาํหนดนโยบายและปรับปรุงเปล่ียนแปลงแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมอื (แบบสอบถาม) 

 

คุณอานนท ์ มนอตัระผดุง รองผูอ้  านวยการฝ่าย ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  

คุณสมชาย   เหล็กไหล ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 

คุณฐนิตพฒัน์  โกศยัเสวี ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ี  เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้วจิยัอิสระเพื่อศึกษา  “แรงจูงใจใน

การท างานของพนกังาน บริษทั ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่”   ตามหลกัสูตร 

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  แขนงวชิาบริหารธุรกิจ  สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  โดย

แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับรวบรวมขอ้มูลเพื่อการท าวจิยัเท่านั้น  ผูต้อบแบบสอบถามจะไม่มีผลต่อ

การปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบแต่อยา่งใด  ผูว้จิยัขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามน้ี  และ

ขอใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเสรี   

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็นมี  3  ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 

                (มหาชน) ส านกังานใหญ่  12 ดา้น 

ตอนท่ี 3  ขอ้คิดเห็น / เสนอแนะ ต่อแรงจูงใจในการท างาน 12 ดา้น 
 

ผูว้จิยัขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีไดเ้สียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีเป็น

อยา่งสูง 

 

วรรธนะพล  เวชโพธ์ิ 
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ตอนที ่1 

ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย / ใน         ตามความเป็นจริง และโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ 

1. เพศ                                 1. ชาย         2. หญิง 

2. อาย ุ                         1.   ไม่เกิน 30 ปี                 2.   31-40 ปี  

                          3.   41  ปีข้ึนไป    

3. สถานภาพ 

               1.โสด        2. สมรส                            3. หยา่ร้าง/หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา 

1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี  2.  ปริญญาตรี  

3.  ปริญญาโท ข้ึนไป      

5. ต าแหน่งงาน 

1.  ต ่ากวา่พนกังานชั้นตน้ 2.  พนกังานชั้นตน้  

3.  พนกังานชั้นกลาง  4.  ผูช่้วยหวัหนา้ส่วน  

5.  หวัหนา้ส่วน  6.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการ 

6. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายกุารท างาน) 

1.  นอ้ยกวา่  10  ปี  2.  10 -20 ปี 

3.  21-30 ปี  4.  มากกวา่  30  ปี 

7. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บต่อเดือน  (เงินเดือน + ค่าครองชีพ + รายไดอ่ื้น) 

1.  ต ่ากวา่  10,000  2.  10,000 – 30,000 

3.  30,001 – 50,000   4.  มากกวา่   50,000  ข้ึนไป 
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ตอนที ่2  

“แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่”    

12 ด้าน 

ค าช้ีแจง โปรดกาเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

โดยก าหนดให้ 

5  หมายถึง    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 

2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  

แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ด้านความส าเร็จของงาน      

1.1  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จไดท้นัตามก าหนดเวลา 

     

1.2  ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน 

     

1.3  ท่านมีความภาคภูมิใจ ท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้งานมี
ผลส าเร็จ 

     

1.4  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะในการ
ปฏิบัติงาน  จนมีผลท าให้งานส า เ ร็จได้ทันตาม
ก าหนดเวลา 

     

1.5  ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั  จูงใจให้ท่านเกิด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน)  
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ด้านการยอมรับนับถือ      

2.1  ท่านจะไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้
ปฏิบติังานพิเศษเสมอ 

     

2.2  เพ่ือนร่วมงานจะยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่านอยูเ่สมอ 

     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาจะให้โอกาสท่านได้เสนอความ
คิดเห็นเก่ียวกบังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

2.4  ผูบ้งัคบับญัชาจะยอมรับฟังความคิดเห็นในผลงาน
ของท่านเสมอ 

     

2.5  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับ
ในสังคม 

     

3. ด้านลกัษณะของงาน      

3.1  ง าน ท่ี ท่ า นป ฏิบั ติ อ ยู่ เ หม าะสมกับคว าม รู้
ความสามารถ 

     

3.2  หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกันท า ชัดเจน
และเหมาะสม 

     

3.3  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย และน่าสนใจ      
3.4  ท่านมีโอกาสไดใ้ช้ความคิดริเร่ิม ปรับปรุงวิธีการ
ท างาน เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

     

3.5  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่วธีิการท างานอยา่งเป็นระบบ 
เป็นขั้นเป็นตอนไม่ซ ้ าซอ้น 

     

4. ด้านความรับผดิชอบ      

4.1  ท่านท างานล่วงเวลาเสมอ  เม่ืองานเสร็จไม่ทนัตาม
เป้าหมาย  

     

4.2  ท่านท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย
เสมอ 

     



126 
 

แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4.3  การวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ท่านมีส่วนร่วมใน
การวางแผนเสมอ 

     

4.4  ท่านมีความเป็นอิสระในแกไ้ขปัญหางานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ีเสมอ 

     

4.5  ท่านไดใ้ช ้ทกัษะ ความรู้ความสามารถในการปฏิบติัอยา่ง
เตม็ท่ีเสมอ 

     

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ      

5.1  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนท่านในการเล่ือนต าแหน่ง      
5.2  ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ฝึกอบรม สัมมนา   เพื่อ
เพิ่มทกัษะการปฏิบติังานเสมอ 

     

5.3  การประเมินท่านเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ธนาคารมี
หลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและยติุธรรม 

     

5.4  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัเท่าเทียมกบัฝ่ายงาน
อ่ืนในธนาคาร 

     

5.5   ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ ในอาชีพการงานท่ีธนาคาร      

6. ค่าตอบแทน      

6.1  หนา้ท่ีความรับผิดชอบและต าแหน่งงานเหมาะสม
กบัค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ 

     

6.2  การประเมินผลงานเพื่อปรับเงินเดือน โบนัส 
ประจ าปีท่านเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

     

6.3  ค่าตอบแทน ของธนาคารท่ีท่านได้รับ สามารถ
เทียบกบัธนาคารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้  

     

6.4  สว ัส ดิก าร ต่ า งๆ  เ ช่น  ค่ า เ ล่ า เ รี ยน บุตร  ค่ า
รักษาพยาบาล ฯลฯ   ท่ีธนาคารก าหนดตอบสนอง
ความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

6.5  ในสภาวะปัจจุบนัสวสัดิการต่างๆ  ของธนาคารท่ี
ท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

7. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
     

7.1  เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร ให้ความร่วมมือ 
และช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ 

     

7.2  ท่านไดรั้บความร่วมมือ  การประสานงานกับหน่วยงาน
อ่ืนๆ เป็นอยา่งดี 

     

7.3  เพื่อนร่วมงานเคารพในความคิดและความรู้สึกของ
ท่าน 

     

7.4  ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานไดทุ้ก
เร่ือง 

     

7.5  ส่วนงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่มีความสามคัคีกนัไม่แบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

     

8. ด้านการบังคับบัญชา      

8.1  ผูบ้งัคบับญัชา มกัจะให้ค  าปรึกษา และให้ความ
ช่วยเหลือ เม่ือท่านมีปัญหาด้านการท างานและเร่ือง
ส่วนตวัไดเ้สมอ 

     

8.2  ท่านสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอค าปรึกษา
ไดทุ้กเร่ือง 

     

8.3  ผู ้บังคับบัญชา ยอมรับฟังความคิดเห็น   และ
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของท่านเสมอ 

     

8.4  ผูบ้งัคบับญัชา มอบหมายงานในหนา้ท่ีให้กบัท่าน
และเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

8.5  ผูบ้งัคบับญัชา มีการส่ือสาร และให้ขอ้มูลต่างๆ 
เพื่อใหท้่านปฏิบติังานไดดี้มีความชดัเจน 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน)              
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

9. ด้านนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร      

9.1  ธนาคารได้ก าหนดนโยบายและวตัถุประสงค์ให้
ท่านปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

9.2  นโยบายของธนาคารท่านสามารถปรับเปล่ียน 
เป ล่ี ยนแปลง  ป รับป รุงให้สอดคล้องกับสภาพ
ส่ิงแวดลอ้มไดดี้เสมอ 

     

9.3 ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการมอบหมายงาน  และการ
กระจายงานให้กับพนักงานปฏิบัติงานได้ชัดเจน    
เหมาะสม 

     

9.4  ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลการปฏิบติังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

9.5  ท่านสามารถน านโยบายของธนาคารมาปฏิบติังาน
ไดจ้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

10. ด้านสภาพการท างาน 
     

10.1  ธนาคารมีมาตรการรักษาความปลอดภยัในการ
ท างานและทรัพยสิ์นใหท้่านไดดี้ 

     

10.2  ธนาคารมีการจดัสถานท่ีท างาน จดัอาคาร และส่ิง
อ านวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังานให้ท่าน
อยา่งเหมาะสม 

     

10.3  พื้นท่ีท่ีใช้ในการปฏิบัติงานท่านเห็นว่ามีความ
เป็นสัดส่วนเหมาะสม 

     

10.4  ธนาคารมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศใน
สถานท่ีท างานใหท่้านไดท้  างานเป็นทีม 

     

10.5  สภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างานของท่านมีความ
สะอาด ถูกสุขอนามยั 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน)              
ระดับความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ด้านความมั่นคงในงาน      

11.1  งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงในชีวติและครอบครัว      
11.2  ธนาคารมีฐานะทางการเงินท่ีแข่งแกร่งและมัน่คง      
11.3  ในสภาวะปัจจุบันธนาคารมีความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั 

     

11.4  เม่ือท่านท างานผิดพลาดจะได้รับการพิจารณา
อยา่งยติุธรรม 

     

11.5  ธนาคารปฏิบติัต่อท่านเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่า 

     

12. ด้านต าแหน่ง 
     

12.1  ท่ านมีความเ ช่ือมั่นโอกาสท่ีจะก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน 

     

12.2  ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท าอยู ่      
12.3   ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ       
12.4   ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญั   และเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีท าใหธ้นาคารบรรลุผลตามเป้าหมาย 

     

12.5  ต าแหน่งงานท่านจะไดรั้บการอบรมพฒันาความ
รู้อยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3 

ข้อคิดเห็น / เสนอแนะ    ต่อแรงจูงใจในการท างาน 12 ด้าน 

ค าช้ีแจง   โปรดเติมข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะ ต่อแรงจูงใจในการท างานของท่านในบรรทดัที่ 

เว้นว่าง 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

3. ดา้นลกัษณะของงาน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
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5. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง และอาชีพ 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

6. ค่าตอบแทน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

8. ดา้นการบงัคบับญัชา 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

9. ดา้นนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

10. ดา้นสภาพการท างาน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 
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11. ดา้นความมัน่คงในงาน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

12. ดา้นต าแหน่งงาน 

ขอ้เสนอแนะ____________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________ 

 

************************** 
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ภาคผนวก  ค 

ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
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การหาค่าความตรงของเนือ้หา 

(Content Validity) 

 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์(รายบุคคล) 

 

 โดยใชสู้ตรในการค านวณ       

 

 IOC        คือ  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ทดสอบกบัจุดประสงค ์

                      (Index of item – Objective Congruence) 

 R   คือ  ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง 

       n           คือ   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

n

R
IOC



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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
1 2 3 

 

1. ด้านความส าเร็จของงาน           

1.1 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ
ไดท้นัตามก าหนดเวลา 

1 1 1 3 1.00 

1.2 ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน 

1 1 0 2 0.67 

1.3 ท่านมีความภาคภูมิใจ ท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้งานมี
ผลส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 

1.4 ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะในการ
ปฏิบัติงาน  จนมีผลท าให้งานส าเร็จได้ทันตาม
ก าหนดเวลา 

1 1 1 3 1.00 

1.5 ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั  จูงใจให้ท่านเกิดขวญั
และก าลงัใจในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 

2. ด้านการยอมรับนับถือ           

2.1 ท่านจะได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้

ปฏิบติังานพิเศษเสมอ 

1 1 1 3 1.00 

2.2 เพื่อนร่วมงานจะยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะของท่านอยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 

2.3 ผู ้บังคับบัญชาจะให้โอกาสท่านได้เสนอความ

คิดเห็นเก่ียวกบังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 3 1.00 

2.4 ผูบ้ังคับบัญชาจะยอมรับฟังความคิดเห็นในผลงานของ

ท่านเสมอ 
1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
1 2 3 

 

2.5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่เป็นอาชีพท่ีได้รับการยอมรับ

ในสังคม 

 

1 1 1 3 1.00 

3. ด้านลกัษณะของงาน           

3.1 ง า น ท่ี ท่ า นป ฏิ บั ติ อ ยู่ เ ห ม า ะส ม กับ ค ว า ม รู้

ความสามารถ 

1 1 1 3 1.00 

3.2 หน่วยงานของท่านมีการแบ่งงานกนัท า ชดัเจนและ

เหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

3.3 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย และน่าสนใจ 1 1 1 3 1.00 

3.4 ท่านมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิม ปรับปรุงวิธีการ

ท างาน เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 3 1.00 

3.5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่วิธีการท างานอยา่งเป็นระบบ 

เป็นขั้นเป็นตอนไม่ซ ้ าซอ้น 

1 1 1 3 1.00 

4. ด้านความรับผดิชอบ           

4.1 ท่านท างานล่วงเวลาเสมอ  เม่ืองานเสร็จไม่ทนัตาม

เป้าหมาย  

1 1 1 3 1.00 

4.2 ท่านท างานท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย

เสมอ 

1 1 1 3 1.00 

4.3 การวางแผนปฏิบติังานต่างๆ ท่านมีส่วนร่วมในการ

วางแผนเสมอ 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ 

IOC 
1 2 3 

 

4.4 ท่านมีความเป็นอิสระในแกไ้ขปัญหางานไดอ้ย่าง

เตม็ท่ีเสมอ 

1 0 1 2 0.67 

4.5 ท่านได้ใช้ ทักษะ ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ีเสมอ 

 

1 1 1 3 1.00 

5. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตนเองและอาชีพ           

5.1 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนท่านในการเล่ือนต าแหน่ง 1 1 1 3 1.00 

5.2 ท่านได้รับการสนบัสนุน ฝึกอบรม สัมมนา   เพื่อ

เพิ่มทกัษะการปฏิบติังานเสมอ 

1 1 1 3 1.00 

5.3 การประเมินท่านเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ธนาคารมี

หลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนและยติุธรรม 

1 1 1 3 1.00 

5.4 ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญัเท่าเทียมกบั

ฝ่ายงานอ่ืนในธนาคาร 

1 1 1 3 1.00 

5.5 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ ในอาชีพการงานท่ีธนาคาร 1 1 1 3 1.00 

6. ค่าตอบแทน           

6.1 หน้าท่ีความรับผิดชอบและต าแหน่งงานเหมาะสม

กบัค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ 

1 1 1 3 1.00 

6.2 การประเมินผลงานเพื่อปรับเงินเดือน โบนัส 

ประจ าปีท่านเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ IOC 

 1 2 3  

6.3 ค่าตอบแทน ของธนาคารท่ีท่านได้รับ สามารถ

เทียบกบัธนาคารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้  

1 1 1 3 1.00 

6.4 สว ัส ดิ ก า ร ต่ า งๆ  เ ช่ น  ค่ า เ ล่ า เ รี ยน บุ ตร  ค่ า

รักษาพยาบาล ฯลฯ   ท่ีธนาคารก าหนดตอบสนอง

ความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

6.5 ในสภาวะปัจจุบนัสวสัดิการต่างๆ  ของธนาคารท่ี

ท่านไดรั้บ มีความเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

7. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล           

7.1 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตร ใหค้วามร่วมมือ และ

ช่วยเหลือในการปฏิบติังานเสมอ 

1 1 1 3 1.00 

7.2 ท่านได้รับความร่วมมือ  การประสานงานกับ

หน่วยงานอ่ืนๆ เป็นอยา่งดี 

1 1 1 3 1.00 

7.3 เพื่อนร่วมงานเคารพในความคิดและความรู้สึกของ

ท่าน 

1 1 1 3 1.00 

7.4 ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานไดทุ้ก

เร่ือง 

1 1 1 3 1.00 

7.5 ส่วนงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่มีความสามคัคีกนัไม่

แบ่งพรรคแบ่งพวก 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ IOC 

 1 2 3 
 

8. ด้านการบังคับบัญชา           

8.1 ผูบ้ ังคับบัญชา มักจะให้ค  าปรึกษา และให้ความ

ช่วยเหลือ เม่ือท่านมีปัญหาดา้นการท างานและเร่ือง

ส่วนตวัไดเ้สมอ 

1 1 1 3 1.00 

8.2 ท่านสามารถเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อขอค าปรึกษา

ไดทุ้กเร่ือง 

1 1 1 3 1.00 

8.3 ผู ้บังคับบัญชา ยอมรับฟังความคิดเห็น   และ

ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของท่านเสมอ 

1 1 1 3 1.00 

8.4 ผูบ้งัคบับญัชา มอบหมายงานในหน้าท่ีให้กบัท่าน

และเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

8.5 ผูบ้ ังคับบัญชา มีการส่ือสาร และให้ข้อมูลต่างๆ 

เพื่อใหท้่านปฏิบติังานไดดี้มีความชดัเจน 

 

1 1 1 3 1.00 

9. ด้านนโยบายของหน่วยงานและการบริหาร           

9.1 ธนาคารได้ก าหนดนโยบายและวตัถุประสงค์ให้

ท่านปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

1 1 1 3 1.00 

9.2 นโยบายของธนาคารท่านสามารถปรับเปล่ียน 

เปล่ียนแปลง ปรับปรุงให้สอดคล้องกับสภาพ

ส่ิงแวดลอ้มไดดี้เสมอ 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ IOC 

 1 2 3 
 

9.3 ผูบ้งัคบับญัชามีหลกัการมอบหมายงาน  และการ

กระจายงานให้กับพนักงานปฏิบติังานได้ชัดเจน    

เหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

9.4 ผูบ้งัคบับญัชามีการติดตามผลการปฏิบติังานอย่าง

สม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 

9.5 ท่านสามารถน านโยบายของธนาคารมาปฏิบติังาน

ไดจ้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

0 1 1 2 0.67 

10. ด้านสภาพการท างาน           

10.1 ธนาคารมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในการ

ท างานและทรัพยสิ์นใหท้่านไดดี้ 

1 1 1 3 1.00 

10.2 ธนาคารมีการจดัสถานท่ีท างาน จดัอาคาร และส่ิง

อ านวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังานให้ท่าน

อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

10.3 พื้นท่ีท่ีใช้ในการปฏิบติังานท่านเห็นว่ามีความเป็น

สัดส่วนเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 

10.4 ธนาคารมีการสร้างและส่งเสริมบรรยากาศใน

สถานท่ีท างานใหท่้านไดท้  างานเป็นทีม 

1 1 1 3 1.00 

10.5 สภาพแวดล้อมสถานท่ีท างานของท่านมีความ

สะอาด ถูกสุขอนามยั 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการท างาน (12 ด้าน) 
ผูเ้ช่ียวชาญ IOC 

 1 2 3 
 

11. ด้านความมั่นคงในงาน           

11.1 งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงในชีวติและครอบครัว 1 1 1 3 1.00 

11.2 ธนาคารมีฐานะทางการเงินท่ีแข่งแกร่งและมัน่คง 1 1 1 3 1.00 

11.3 ในปัจจุบนัธนาคารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 1 1 1 3 1.00 

11.4 เม่ือท่านท างานผิดพลาดจะไดรั้บการพิจารณาอยา่ง
ยติุธรรม 

1 1 1 3 1.00 

11.5 ธนาคารปฏิบัติต่อท่านเสมือนเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่า 

1 1 1 3 1.00 

12. ด้านต าแหน่ง           

12.1 ท่านมีความเช่ือมัน่โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 3 1.00 

12.2 ท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท าอยู ่ 1 1 1 3 1.00 

12.3 ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นต าแหน่งท่ีมีเกียรติ  1 1 1 3 1.00 

12.4 ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่มีความส าคญั   และเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีท าใหธ้นาคารบรรลุผลตามเป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 

12.5 ต าแหน่งงานท่านจะได้รับการอบรมพฒันาความ
รู้อยูเ่สมอ 

1 1 1 3 1.00 

  รวม         59.01 

  IOC  =  59..01/60         0.983 
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การหาค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

ค าถามขอ้ท่ี                       คะแนนเฉล่ีย  S.D.   จ  านวนตวัอยา่ง 

ขอ้ท่ี 1.1           3.90      .607 30  

ขอ้ท่ี 1.2   3.37 .809 30 

ขอ้ท่ี 1.3   4.17 .699 30 

 ขอ้ท่ี 1.4   4.03 .765 30 

ขอ้ท่ี 1.5   3.90 .712 30 

ขอ้ท่ี 2.1   3.73 .640 30 

ขอ้ท่ี 2.2   3.77 .626 30 

ขอ้ท่ี 2.3   3.83 .747 30 

ขอ้ท่ี 2.4   3.67 .758 30 

ขอ้ท่ี 2.5   3.97 .718 30 

ขอ้ท่ี 3.1   3.70 .837 30 

ขอ้ท่ี 3.2   3.60 1.037 30 

ขอ้ท่ี 3.3   3.67 .844 30 

ขอ้ท่ี 3.4   3.63 .718 30 

ขอ้ท่ี 3.5   3.60 .894 30 

ขอ้ท่ี 4.1   3.73 .944 30 

ขอ้ท่ี 4.2   3.80 .714 30 

ขอ้ท่ี 4.3   3.47 .860 30 

ขอ้ท่ี 4.4   3.67 .711 30 

ขอ้ท่ี 4.5   3.97 .718 30 

ขอ้ท่ี 5.1   3.33 .758 30 

ขอ้ท่ี 5.2   3.33 .758 30 
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ขอ้ท่ี 5.3   3.23 .817 30 

ขอ้ท่ี 5.4   3.43 .858 30 

ขอ้ท่ี 5.5   3.33 .758 30 

ขอ้ท่ี 6.1   3.33 .661 30 

ขอ้ท่ี 6.2   3.23 .679 30 

ขอ้ท่ี 6.3   3.43 .626 30 

ขอ้ท่ี 6.4   3.33 .711 30 

ขอ้ท่ี 6.5   3.37 .718 30 

ขอ้ท่ี 7.1   3.70 .702 30 

ขอ้ท่ี 7.2   3.60 .724 30 

ขอ้ท่ี 7.3   3.83 .531 30 

ขอ้ท่ี 7.4   3.73 .583 30 

ขอ้ท่ี 7.5   3.60 .675 30 

ขอ้ท่ี 8.1   3.73 .691 30 

ขอ้ท่ี 8.2   3.80 .805 30 

ขอ้ท่ี 8.5   3.77 .774 30 

ขอ้ท่ี 8.4   3.77 .728 30 

ขอ้ท่ี 8.5   3.80 .714 30 

ขอ้ท่ี 9.1   3.70 .837 30 

ขอ้ท่ี 9.2   3.47 .819 30 

ขอ้ท่ี 9.3   3.63 .765 30 

ขอ้ท่ี 9.4   3.67 .758 30 

ขอ้ท่ี 9.4   3.80 .610 30 

ขอ้ท่ี 10.1   4.10 .662 30 

ขอ้ท่ี 10.2   4.07 .740 30 

ขอ้ท่ี 10.3   3.93 .785 30  
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ขอ้ท่ี 10.4   3.90 .712 30  

ขอ้ท่ี 10.5   3.97 .718 30  

ขอ้ท่ี 11.1   3.87 .819 30  

ขอ้ท่ี 11.2   4.03 .765 30  

ขอ้ท่ี 11.3   3.83 .747 30 

ขอ้ท่ี 11.4   3.67 .802 30 

ขอ้ท่ี 11.5   3.43 .898 30  

ขอ้ท่ี 12.1   3.37 .890 30 

ขอ้ท่ี 12.2   3.63 .850 30 

ขอ้ท่ี 12.3   3.60 .894 30  

ขอ้ท่ี 12.4    3.77 .728 30 

ขอ้ท่ี 12.5   3.47 .880 30 

        Statistics for                Mean               Variance                Std Dev            N of  Variables 

   SCALE          220.77               760.047                 27.569                   60  

N of Cases = 30  Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.00 

Excluded 0 .00 

Total 30 100.00 

        a.Listwise deletion based on all variable in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach’s Alpha N of Items 
0.971 60 
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