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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาค้นควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร และ (2) เปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวดัก าแพงเพชร
โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุการท างานในธนาคาร ต าแหน่งปัจจุบนั และ
รายไดต่้อเดือน 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
จงัหวดัก าแพงเพชร  จ านวน 124  คน จากจ านวนพนกังานทั้งหมด 180 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ
แบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ไดแ้ก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติ
ทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
 ผลการวิจยัพบว่า (1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร จงัหวดัก าแพงเพชร   มีระดบัการจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยปัจจยัท่ีมีระดบั
การจูงใจสูงท่ีสุด  คือ  ดา้นความรับผิดชอบ  รองลงมาคือดา้นลกัษณะของงานและดา้นการยอมรับนบัถือ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากนั) ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นความกา้วหนา้ตามล าดบั  ปัจจยัค ้าจุนมีระดบัการจูงใจ
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ  ดา้นการควบคุมการนิเทศ  และดา้น
ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) รองลงมาคือดา้นเงินเดือน ดา้นนโยบายและการบริหาร
และด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากัน) ตามล าดับ และ (2) พนักงานท่ีมีเพศ ระดับ
การศึกษาต่างกนั และรายไดต่้อเดือนต่างกนั  มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ส่วน
พนกังานท่ีมีอายุ  สถานภาพ  อายุการท างานในธนาคาร  และต าแหน่งปัจจุบนัต่างกนั มีระดบัการจูงใจ
ของปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  และพนกังานท่ีมีเพศ  สถานภาพต่างกนั  มีระดบั
การจูงใจของปัจจยัค ้าจุนทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ  ระดบัการศึกษา  อายุการท างาน
ในธนาคาร  ต าแหน่งปัจจุบนั รายไดต่้อเดือนต่างกนั  มีระดบัการจูงใจของปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอย่าง
มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจในการท างาน พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

 จงัหวดัก าแพงเพชร 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were to: 1) study work motivation of employees 

in Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Kampangphet Province 

Branch; and 2) compare work motivation of employees in Bank for Agriculture and 

Agricultural Cooperatives in Kampangphet Province Branch by sex, age, marital 

status, education level, number of working year, current position and monthly income. 

Population in this study comprised 124 out of 180 employees working in 

Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives in Kampangphet. Statistical tool 

employed was a questionnaire. The statistics used were percentage, mean, standard 

deviation, T-test, and one-way analysis of variance. 

 The result revealed that: (1) overall work motivation factors of employees 

in the Bank was at the high level. Then, the highest work motivation factors was 

responsibilities, then the job description factors, and the trust factors (the same mean), 
the goal factors, and the position progress factors, respectively. Overall maintenance 

factors or hygiene factors were at the high level. The highest was mass media control 

factors, and the organizational relation factors (the same mean), then  the salary, the 

policy and administration, and work environment factors (the same mean), 
respectively; and 2) the motivation factors of the employees with different gender, 

education, and the salary had no different work motivation. The employees with 

different age, marital status, number of working year, and current had different work 

motivation at statistically significant level of 0.05. The employees with different 

gender and marital status had no different level of motivation of maintenance factors. 

The employees with different age, education, number of working year, current 

position, and salary had different level of motivation factors at 0.05 level of 

significance. 
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ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั   6 



บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

 จากภาวะในปัจจุบนัท่ีมีแนวโน้มของการเปล่ียนแปลงและความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจอยู่ตลอดเวลา ก่อให้เกิดภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึน อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจาก
ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีีไม่หยดุน่ิง การเกิดนวตักรรมใหม่ (Innovation) เกิดการแข่งขนัดา้น
เศรษฐกิจและการตลาดท่ีตอ้งอาศยัความรู้ (Knowledge) ทาํใหอ้งคก์รต่างๆ จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
ปรับตวัในทุกๆ ดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการแข่งขนัของธนาคารพาณิชยน์บัทวีความรุนแรงมาก
ข้ึนเช่นกนัทาํให้การธนาคารจะตอ้งมีการปรับกลยุทธ์หลายดา้น เพื่อเพิ่มศกัยภาพและสร้างความ
ไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งไม่ว่าจะเป็นการขยายฐานลูกคา้ให้มากข้ึน การให้บริการท่ีหลากหลายเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด การลดต้นทุน และการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทาํงานให้มากข้ึน เห็นไดว้่าความสําเร็จลุล่วงขององคก์รย่อมข้ึนอยู่กบัขีด
ความสามารถและประสิทธิภาพของพนกังานในองคก์รนั้นๆ 

 ทรัพยากรบุคคลหรือพนักงาน ถือไดว้่าเป็นอีกปัจจยัท่ีนับว่ามีความสําคญัต่อองคก์ร
เป็นอยา่งมาก ดงันั้นงานสาํคญัอีกอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหาร ก็คือการดูแลเอาใจใส่พนกังานเหล่านั้น 
ถา้หากพนกังานเกิดความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจในการทาํงาน จะทาํใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง
สุดความสามารถ มีความเต็มใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํผลงานให้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
รวมถึงความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท่ีตอ้งการจะพฒันาองคก์รให้มีความยั้งยืนต่อไป 
(สมพิศ การดาํริห์, 2544) 

 เม่ือปี พ.ศ. 2490  รัฐบาลไดต้ั้งธนาคารเพื่อการสหกรณ์ข้ึน เพื่อทาํหน้าท่ีเป็นแหล่ง
เงินทุน อาํนวยสินเช่ือแก่สหกรณ์ทั้งหลาย ท่ีมีอยูใ่นประเทศไทยขณะนั้น ธนาคารเพ่ือการสหกรณ์
ดาํเนินงานใหกู้เ้งินแก่สหกรณ์มาจนถึง พ.ศ. 2509 รัฐบาลจึงไดพ้ิจารณาจดัตั้งธนาคารข้ึนใหม่  เพื่อ
ทาํหนา้ท่ีแทนธนาคารเพื่อการสหกรณ์  โดยมีเหตุผลดงัน้ี ธนาคารเพ่ือการสหกรณ์  ไม่มีอาํนาจใน
การให้เงินกูแ้ก่เกษตรกร ท่ีไม่ใช่สมาชิกสหกรณ์ซ่ึงมีอยูเ่ป็นจาํนวนมาก ธนาคารเพ่ือการสหกรณ์
ไม่ไดท้าํหนา้ท่ีการพิจารณาคาํขอกู ้ธนาคารเพ่ือการสหกรณ์ ไม่ไดท้าํหนา้ท่ีให้สินเช่ือแบบกาํกบั
แนะนาํ และยงัไม่มีหน่วยงานใดทาํหนา้ท่ีน้ีได ้ การดาํเนินงานและองคก์ารของธนาคารเพื่อการ
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สหกรณ์ยงัไม่ไดรั้บการรับรองจากต่างประเทศ จึงเป็นเหตุให้กาํลงัเงินธนาคารไม่เพียงพอ ดว้ย
เหตุผลดงักล่าว รัฐบาลจึงไดจ้ดัตั้งธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ข้ึนเม่ือปี 
พ.ศ. 2509  โดยให้เป็นสถาบนัระดบัชาติ  มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจ  สังกดักระทรวงการคลงั  ทาํ
หนา้ท่ีอาํนวยสินเช่ือ  ให้แก่เกษตรกร  อย่างกวา้งขวาง  ทั้งในดา้นเกษตรกรโดยตรงและสถาบนั
เกษตรกร 
 วสัิยทศัน์ของธนาคาร 
 เป็นธนาคารพฒันาชนบทท่ีมัน่คง  มีการจดัการท่ีทนัสมยั เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต
ของเกษตรกรรายยอ่ย 
 พนัธกจิ 

1. บริการสินเช่ือครบวงจร เพื่อเสริมสร้างโอกาสและสนบัสนุน เกษตรกรจนสามารถ
เพิ่มผลผลิต ไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

2. พฒันาการเรียนรู้ด้านการจดัการทรัพยากร เพื่อเสริมสร้างโอกาสและสนับสนุน 
เกษตรกรจนสามารถเพิ่มผลผลิต ไดอ้ยา่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

3. บริหารจดัการเงินทุน ใหเ้พียงพอและมีตน้ทุนท่ีเหมาะสมต่อการดาํเนินงาน 
4. พฒันาบริการใหม่ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกคา้อย่างมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 
 ค่านิยม (SPARK) 
 Sustainability  ความยัง่ยนื (S) ทั้งขององคก์ร ธ.ก.ส. ลูกคา้ ผูถื้อหุน้ สงัคม และส่ิงแวดลอ้ม 
 Participation  การมีส่วนร่วม (P) ของผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย 
 Accountability  ความสาํนึกในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (A) ของคณะกรรมการและบุคลากร 
 Respect  ความเคารพและใหเ้กียรติ (R) ต่อตนเองและผูอ่ื้น 
 Knowledge  การส่งเสริมและยกระดบัความรู้ (K) ใหเ้ป็นธนาคารแห่งการเรียนรู้ 
 ความสามารถพเิศษ 

1. การใหสิ้นเช่ือร่วมกลุ่ม โดยใหลู้กคา้มีส่วนร่วมในการดูแลช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
และเสริมสร้างความสมัพนัธ์ทางสงัคม 

2. ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้มายาวนาน มีการใหบ้ริการอยา่งเป็นกนัเอง 
3. การจดัการเรียนรู้ให้กบัลูกคา้ ทั้งดา้นการผลิต การจดัการ การตลาด ส่ิงแวดลอ้ม

และการดาํรงชีวิตตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
 เป้าหมายหลกั 5 ปี (2554-2558) 

1. ด้านการเงินและการตลาด 
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- เป็นธนาคารท่ีมีความมัง่คงทางการเงิน CAR > ร้อยละ 12.5 ต่อปี / ROA > ร้อยละ 0.9 
- รักษาส่วนแบ่งตลาดสินเช่ือการเกษตร ส่วนแบ่งตลาดสินเช่ือการเกษตร > ร้อยละ 77/ 

สินเช่ือรวม > 1 ลา้นลา้นบาท 
- รักษาส่วนแบ่งตลาดเงินฝาก ส่วนแบ่งตลาด > ร้อยละ 7 / เงินฝากรวม > 1 ลา้นลา้นบาท 

2. ด้านลูกค้าและผู้มีส่วนได้เสีย 
- ลูกคา้เกษตรกรรายยอ่ยมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน คุณภาพชีวิตเกษตรกร >  ร้อยละ 

80 ดีข้ึน / ศูนยก์ารเรียนรู้และมีการรวมซ้ือรวมขาย >  3,600 ชุมชน 
- ลูกคา้สถาบนัเกษตรกร ลูกคา้ระดบัชั้นท่ีดีท่ีสุด > ร้อยละ 80 ของจาํนวนลูกคา้

ธุรกิจรวมซ้ือรวมขาย > ร้อยละ 10 ของมูลค่าผลผลิต 
- ลูกคา้ / ผูใ้ชบ้ริการทัว่ไป ความพึงพอใจ > ร้อยะล 98 / ความไม่พึงพอใจ < ระดบั 

Baseline 
- ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ความพึงพอใจ > ร้อยละ 90 / ความไม่พึงพอใจ < ระดบั 

Baseline 
3. ด้านผลติภัณฑ์และบริการ 
- นวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละบริการ จาํนวนนวตักรรม > 6 ผลิตภณัฑ ์(สินเช่ือ 2 

เงินฝาก 2 FBI 2 นวตักรรม) 
- เครือข่ายบริการท่ีครอบคุลม ATM รวม 2,000 ตู ้/ เคร่ืองปรับสมุด / รับฝากเงิน

อตัโนมติัทุกสาขา สาขา > 1,200 สาขา / เครือข่ายองคก์รการเงินชุมชน 3,000 แห่ง / มีการใชจุ้ด
บริการร่วมกนั (Synergy) 

4. ด้านประสิทธิผลของกระบวนการ 
- การพฒันากระบวนการทาํงาน สินเช่ือต่อจาํนวนพนกังาน > 50 ลา้นบาทต่อคน 

/ ค่าใชจ่้ายต่อรายไดสุ้ทธิจากการดาํเนินงาน < ร้อยละ 38 / NPLs/Loan < ร้อยละ 4 
- มีการพฒันาระบบฐานขอ้มูล ขอ้มูลสารสนเทศเพ่ือการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

5. ด้านบุคลากร 
ให้พนักงานเป็นคนเก่ง ดี มีสุข ขีดความสามารถของพนักงานมีพฤติกรรมพึง

ประสงค ์> ร้อยละ 80 / ระดบัความผกูพนั > ระดบั 4.5 / มีแผนทดแทนตาํแหน่งระดบั 12 ข้ึนไป 
6. ด้านการนําองค์กร 

ผลการดาํเนินงานตามการประเมินผล คะแนนหมวด 1 – 6 เป็นไปตามเป้าหมาย 
TRIS ภายใน 3 ปี (2554-2556) ไม่นอ้ยกว่า 350 คะแนนปี 2558 ได ้400 คะแนน / คะแนนหมวด 7 
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ไดต้ามเป้าหมาย (ส่ือสารนโยบายธนาคาร เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายร่วมกนั เว็ปไซต ์
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 2553 ออนไลน์) 
 จากการกาํหนดเป้าหมายหลกัของธนาคารระหว่างปี พ.ศ. 2554-2558 ซ่ึงกาํหนดเป็น
เป้าประสงคห์ลกั ทั้ง 6 ดา้น ในขอบเขตงานดงักล่าวพนักงานธนาคารจะตอ้งดาํเนินกิจกรรมให้
บรรลุผลตามกิจกรรมท่ีกาํหนดไว ้ดงันั้นผูศึ้กษาคน้ควา้อิสระจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนักงานธนาคารท่ีจะช่วยนาํพาให้ธนาคารบรรลุตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
เพื่อสร้างความสาํเร็จสูงสุดของธนาคารท่ีกาํหนดไวต่้อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

2.1  เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร   

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  
 

3.  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 3.1  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร 

3.1.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายกุารทาํงานในธนาคาร 
6. ตาํแหน่งปัจจุบนั 
7. รายไดต่้อเดือน 

 3.1.2  ตัวแปรตาม 
ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้(Motivator Factors) ไดแ้ก่  
1.ดา้นความสาํเร็จของงาน 
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2.ดา้นลกัษณะของงาน 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 
1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
4. ดา้นสภาวะการทาํงาน 
5. ดา้นเงินเดือน 
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ตวัแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

 ตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) 

1. สถานภาพส่วนบุคคล 
    1.1  เพศ 
    1.2  อาย ุ
    1.3  สถานภาพ 
    1.4  ระดบัการศึกษา 
    1.5 อายกุารทาํงานในธนาคาร 
    1.6  ตาํแหน่งปัจจุบนั 
    1.7  รายไดต่้อเดือน 
 

 แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร 
1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ 
    1.1 ดา้นความสาํเร็จของงาน 
    1.2 ดา้นลกัษณะของงาน 
    1.3 ดา้นการยอมรับนบัถือ 
    1.4 ดา้นความรับผดิชอบ 
    1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในหน่วยงาน 
2. ปัจจยัค ํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั 
    2.1 นโยบายการบริหาร 
    2.2 ดา้นการควบคุมการนิเทศงาน 
    2.3 ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
    2.4 ดา้นสภาวะการทาํงาน 
    2.5 ดา้นเงินเดือน 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 

4. สมมตฐิานการวจิยั 
 

 พนกังานท่ีมีสถานภาพส่วนบุคคลต่างกนัจะมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตการวจิยั 
 

 5.1 การศึกษาคร้ังน้ีไดก้าํหนดขอบของการศึกษาเขตดา้นเน้ือหา โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  

 5.2 การศึกษาคร้ังน้ีมีช่วงเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้ งแต่วนัท่ี  6 มีนาคม – 21 
มีนาคม 2555    
 

 
 



7 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 6.1  แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีริเร่ิมกาํกบัและคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทาํส่วน
บุคคล ซ่ึงแรงจูงใจจะแตกต่างกนัระหวา่งบุคคล และเน่ืองจากแรงจูงใจคือปัจจยัภายใน แรงจูงใจจึง
ไม่สามารถถูกสังเกต วดั หรือวิเคราะห์ไดโ้ดยตรง การจูงใจให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุด
เท่าท่ีจะเป็นไปไดเ้พื่อบรรลุเป้าหมายองคก์าร  

 6.2  แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ฯ ท่ีสามารถจูงใจหรือกระตุน้การ
ทาํงานของพนกังาน ทาํใหมี้ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานได ้โดยประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยัดงัน้ี 

 6.3  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) เป็นองคป์ระกอบดา้น
แรงจูงใจท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง 
ไดแ้ก่ 

 1.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้
เสร็จส้ินและประสบผลสาํเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึน และเม่ืองานสาํเร็จเกิดความรู้สึกพอใจ ในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 2.  ลกัษณะของงาน (The work itself) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือ
เป็นงานท่ีอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้นส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลักษณะพิเศษต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการทาํงาน 

 3.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้
กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอาํนาจรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาด
ความอิสระในการทาํงาน 

 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสาํเร็จ ก็ไดรั้บ
การตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygienc Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่
พอใจในการปฏิบติัการ ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้น
น้ีไดแ้ก่ 
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 1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง การจดัการและการ
บริหารงานขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะการมีนโยบายชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซํ้ าซอ้น และ
มีความเป็นธรรม 

 2.  การควบคุม การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

 3.  ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การติดต่อ
รวมทั้งกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั 

 4.  สภาวะการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

 5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสมกบั
งานท่ีตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีปฏิบติังาน  
 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร หมายถึง สถาบนัการเงินของรัฐบาลซ่ึง
เป็นรัฐวิสาหกิจ สังกดักระทรวงการคลงั ท่ีให้เกษตรกรและสถาบนัการเงินกูย้ืมเงินเพื่อนาํไปใช้
ประโยชน์ทางการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร หรือในช่ือเรียกทัว่ไปวา่ ธ.ก.ส.  
 พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร หมายถึง 
พนกังานท่ีปฎิบติังานประจาํสาขาของธนาคารท่ีใหบ้ริการลูกคา้ในเขตทอ้งท่ีของจงัหวดักาํแพงเพชร  
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการรักษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร ใหมี้ความพร้อมในการปฏิบติังานต่อไป   

 7.2 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารของธนาคาร ประกอบการพิจารณาปรับปรุง
แผนกลยุทธ์การบริหารงาน ดา้นทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสร้างขวญักาํลงัใจและแรงจูงใจในการ
ทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการดาํเนินการศึกษา “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร”  มีความมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานอนัเป็นองคป์ระกอบท่ี
สาํคญัในการทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย  งานจะดาํเนินไปไดด้ว้ยดีก็ตอ้งอาศยั
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกัในการบริหาร  ดงันั้น  พนกังานจึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการท่ีจะทาํให้งาน
ประสบผลสําเร็จ  ซ่ึงในบทน้ีไดร้วบรวมแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน  ทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการทาํงานสวสัดิการสิทธิประโยชน์และค่าตอบแทนของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
2. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
3. สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ และค่าตอบแทนของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตร

และสหกรณ์การเกษตร 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

 การเสริมสร้างให้บุคคลทาํงานไดเ้ป็นอย่างดีนั้น  นอกจากเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการ
ทาํงานท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแลว้  ยงัเนน้บรรยากาศท่ีผูป้ฏิบติัมีความสุขความพอใจและเตม็
ใจลงทุนลงแรง  เพื่อใหผ้ลงานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ การทาํงานในลกัษณะดงักล่าวคือ  การจูง
ใจในการทาํงาน (Work  Motivation) ซ่ึงผูท้าํงานควรใหค้วามสาํคญัและสนใจศึกษาเพื่อพฒันางาน
ให้เจริญก้าวหน้า  ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน  ความสําคญัของ
แรงจูงใจในการทาํงาน  การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน  และความพึงพอใจในการทาํงาน 
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1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
 นิภา  แกว้ศรีงาม (2540 : 3) อธิบายวา่  การจูงใจในการทาํงานเป็นสภาวะท่ีกระตุน้

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีผูจู้งใจกาํหนด 
 คาํว่าแรงจูงใจ (Motivation)  มีรากศพัทด์ั้งเดิมมาจากภาษาลาตินท่ีว่า“ Mover” ซ่ึง

หมายถึง  การเคล่ือนไหว  หรือ  to  move  (Steers  and  Porter, 1991 : 5  อา้งในพวงเพชร วชัรอยู,่ 
2545:187) ซ่ึงอาจมีความหมายอยา่งกวา้งท่ีสุดคือ “ส่ิงใดๆ ท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํ
ข้ึน” หรือ “Whatever Causes Activity” 

 รัตติการณ์  วงวิศาล (2544:161) นิยามว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะทางจิตใจท่ีก่อใหเ้กิด
พฤติกรรมหรือยบัย ั้งพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย เพ่ือใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงานอยา่งหน่ึง
อยา่งใดตามวตัถุประสงค ์

 Dictionary  of Psychology (1965:7 อา้งในอุษณีษ ์ยมาภยั, 2537:46) ไดใ้หค้าํจาํกดั
ความของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 

 1.  แนวโนม้ของความพยายามท่ีจะไปสู่ความสาํเร็จหรือการบรรลุถึงความตอ้งการ
ทา้ยสุด 

 2.  Ego  ของบุคคลในการทาํงาน 
 3.  ความคาดหวงัของผลสาํเร็จในงานท่ีมอบหมาย 

 4.  แรงจูงใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคหรือความพยายามท่ีจะทาํส่ิงท่ียากได้อย่าง
รวดเร็วและดี 

 สุรางค ์โคว้ตระกูล (2533:123) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็น
แรงขบัให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบความสาํเร็จตามมาตรฐานความเลิศท่ี
ตนเองตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง จะไม่ทาํงานเพราะหวงัรางวลั แต่จะทาํเพื่อใหป้ระสบ
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 แรงจูงใจคือ  พลงัท่ีริเร่ิมกาํกบัและคํ้าจุนพฤติกรรมและการกระทาํส่วนบุคคล  ซ่ึง
แรงจูงใจจะแตกต่างกันระหว่างบุคคล  และเน่ืองจากแรงจูงใจคือปัจจยัภายใน แรงจูงใจจึงไม่
สามารถถูกสงัเกต  วดัหรือวิเคราะห์ไดโ้ดยตรง  การจูงใจใหบุ้คคลมีผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุดเท่าท่ี
จะเป็นไปไดเ้พื่อบรรลุเป้าหมายองคก์าร (วรนาถ  แสงมณี,  2543 : 279) 

 จากความหมายดงักล่าว  สรุปไดว้่า  แรงจูงใจในการทาํงานเป็นกระบวนการท่ีบุคคล
ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า  โดยจูงใจใหก้ระทาํหรือด้ินรนเพือ่ใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง  ซ่ึงจะเห็นได้
ว่าพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจ  เป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้า
ปกติธรรมดา 
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1.2 ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน 
 เฮ็บบ ์(Hebb 2000 : 48) อธิบายว่า  การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต  ผลิตผลของงาน

จะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการทาํงาน  ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หัวหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไร  คือ  แรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนกังานทาํงานอย่างเต็มท่ี  และ
ไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน  เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององคก์ร
แตกต่างกนั 

 วิเชียร  วิทยอุดม (2549 : 23) กล่าวว่า  พฤติกรรมส่วนใหญ่มกัจะมีแนวทางมุ่งไป
ยงัเป้าหมายท่ีสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับการสนองความต้องการพื้นฐานทางกายให้สมดังความ
ตอ้งการนั้นๆ เช่น  มนุษยมี์ความตอ้งการทางร่างกาย  ทาํให้ตอ้ง  กิน  นอน  ขบัถ่าย  ฯลฯ  อยู่
ตลอดเวลา  และคนเราจะมีวิธีการในการหาวิธีสนองความตอ้งการเหล่านั้น  การศึกษาเร่ืองของการ
จูงใจจึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะช่วยให้เราไดเ้ขา้ใจถึงพฤติกรรม  และวิธีการในการสร้างหนทางเพื่อ
เปล่ียนพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ  การทาํความเขา้ใจเร่ืองความสาํคญัของการจูงใจในการ
ทาํงานอาจตั้งปัญหาถาม – ตอบ  เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนบางคนท่ีเราพบเห็นในชีวิตประจาํวนั  
ตวัอยา่งรายการปัญหา  เช่น  เพราะอะไรนกัวิทยาศาสตร์บางคนจึงใชเ้วลามากมายเหลือเกินอยูใ่น
ห้องทดลอง  บางคนใชเ้วลาส่วนใหญ่เกือบตลอดชีวิตของเขาทีเดียวเพื่อการทดลองนั้นๆ เพราะ
อะไรนกักีฬาบางคนจึงสู้ทนเหน่ือยยากกบัการฝึกซอ้มซํ้ าๆ ซากๆ เป็นเวลาแรมเดือน  แรมปี  ก่อน
เขา้แข่งขนักีฬานดัสาํคญั  เพราะอะไรคนบางคนจึงยอมอดทน  เสียสละ  ทาํงานหนกั  และใชพ้ลงั
ทั้งหมดในตวัตลอดชีวิตของเขา  เพื่อการคน้พบโลกอนาคตในบางลกัษณะท่ียงัไม่มีใครพบไดม้า
ก่อน  ในขณะท่ีคนบางคนทาํในลกัษณะเดียวกนั  แต่เพื่อการคน้หาร่องรอยอดีตของโลกดึก ดาํ
บรรพ ์ ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลกอนาคต  เป็นตน้ 

 จากตวัอยา่งปัญหาท่ียกมาน้ี  คาํตอบต่อปัญหาดงักล่าวคือ  เพราะพฤติกรรมเหล่านั้นมี
ส่ิงผลกัดนัหรือมีแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึน  คือ  เป็นพฤติกรรมท่ีมีการจูงใจ  พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ 

 จะเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้  จริงจัง  ลงทุนลงแรง  กระทาํในส่ิงนั้นเพื่อให้
ผลงานหรือผลการกระทาํบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  กล่าวสรุปเป็นขอ้ๆ ถึงความสาํคญัของการจูงใจ
ในการทาํงานไดด้งัน้ี 

 1.2.1  การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทํางานให้บุคคล พลัง (Energy) เป็นแรงขบั
เคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ ในการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจใน
การทาํงานสูง  ย่อมทาํให้ขยนัขนัแขง็  กระตือรือร้น  กระทาํให้สําเร็จ  ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ี
ทาํงานประเภท “เชา้ชาม  เยน็ชาม”  ท่ีทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 
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 1.2.2  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทํางานให้บุคคล  ความพยายาม 
(Persistence) ทาํให้บุคคลมีความมานะ  อดทน  บากบัน่  คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารและ
ประสบการณ์ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด  ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม
ง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง  และเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุง
พฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 

 1.2.3  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล  การ
เปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง  ก่อให้เกิดการคน้พบ
ช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่  นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลง
เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล  แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง  เม่ือด้ินรนเพ่ือจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆ  
หากไม่สาํเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดจึงพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวิถีทาง  ซ่ึงทาํให้
เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุดทาํให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจาก
แนวทางเดิม 

 1.2.4  การจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้
บุคคล  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า  
และการมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า  จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการ
ทาํงาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ  มัง่คงใน
หนา้ท่ี  มีวินยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์  ผูมี้ลกัษณะดงักล่าว
น้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

 จากท่ีกล่าวมาทั้ง  4  ประการ  จะเห็นไดว้่า  องคก์รใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี
แรงจูงใจ  ในการทาํงานสูง  ย่อมส่งผลให้องคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  เจริญกา้วหน้า  
เพราะพนักงานดังกล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ีโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย  
เพื่อใหผ้ลงานสาํเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน  นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือ
ว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ทาํงานให้เจริญก้าวหน้า  ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ี
สมบูรณ์ให้แก่ผูน้ั้น  ช่วยให้ใชชี้วิตอย่างมีความหมาย  และช่วยสร้างคนให้ดีไดเ้พราะการทาํงาน
เป็นหวัใจสาํคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ ทาํใหชี้วิตมีคุณค่า 

1.3 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
 แรงจูงใจในการทาํงาน  ทาํให้เกิดความรู้สึกยินดี  มีความสุข  และเต็มใจในการ

ทาํงาน  หรือมีเจตคติทางบวกต่องานท่ีกําลังปฏิบัติอยู่  หรือทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ
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ปฏิบติังานนั้น  เป็นปัจจยัท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความพยายามกระตุน้ให้อยากทาํงาน  จนประสบ
ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 วารินทร์  สายโอบเอ้ือ  และสุณีย ์ ธีรดากร (อา้งใน จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ  2548 : 15-16) 
การสร้างแรงจูงใจ  มีองค์ประกอบท่ีส่งผลกระทบต่อบุคคลหลายๆ ด้าน  ซ่ึงบางคร้ังก็ทาํให้มี
กาํลงัใจต่อการทาํงานอย่างมากถ้าหากเกิดความรู้สึกท่ีดี  แต่ถา้มีเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง
กระทบกระเทือนจิตใจก็จะทาํให้เกิดความทอ้แท ้ เบ่ือหน่ายและหมดกาํลงัใจ  ก็จะส่งผลให้เกิด
ความเสียหายต่อการทาํงานอยา่งมาก  ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจ คือ 

 1.  ลกัษณะของคน  จะมีลกัษณะเป็นอยา่งไรก็ข้ึนอยู่กบัความรับผิดชอบ  ความสนใจ  
ความตอ้งการ  การศึกษา  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ตลอดจนความเล่ือมใสศรัทธาหวัหนา้งาน 

 2.  ชนิดของงาน  เป็นท่ีน่าพึงพอใจให้มีความกระตือรือร้น  อยากท่ีจะทาํให้เห็น
ความกา้วหนา้ในอนาคต  มีความสุขจากความสาํเร็จ  และมีผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า  จะทาํให้พนกังาน
ทุ่มเทกบัการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

 3.  ลกัษณะสภาพของงาน  สร้างความสะดวกในการปฏิบติังาน  ไม่มีปัญหา  และ
อุปสรรคสภาพแวดลอ้มการทาํงานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดี  เพื่อนร่วมงานไม่มีความขดัแยง้  เคร่ืองมือ  และ
อุปกรณ์ทาํงานครบ  บรรยากาศการทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน  พนงักานกจ็ะมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี 

 4.  คุณลกัษณะหวัหนา้งาน  เป็นผูมี้อุปนิสัยใจคอร่าเริงแจ่มใส  มีความรู้ความสามารถ  
มีความรับผดิชอบ  ทาํงานโดยไม่ใชอ้ารมณ์  ปฏิบติังานโดยยดึถือหลกัความเป็นธรรม  และเป็นผูมี้
มนุษยส์มัพนัธ์ดี  ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบต่อการจูงใจผูร่้วมงานทั้งส้ิน 

1.4 ความพงึพอใจในการทาํงาน 
 วามพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นส่ิงสําคัญยิ่งท่ีจะทําให้การ

ดาํเนินงาน  ในองคก์รสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ แต่ในทางตรงกนัขา้มหากบุคคลในองคก์ร
ใดๆ ก็ตาม  ไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู่  การดาํเนินงานขององคก์รนั้นๆ ก็ไม่สามารถ
ดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ ดงันั้น  การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงจาํเป็นและสาํคญัท่ีจะทาํ
ใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

1.4.1 ความหมายของความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ความพึงพอใจในการทาํงาน (Job  Satisfaction) ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวต่้างๆ กนั 

ดงัต่อไปน้ี 
 กรองแกว้  อยู่สุข (2542 : 33) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการ

ทาํงานว่า  หมายถึงทศันคติโดยทัว่ไปของพนักงานท่ีมีต่องานของเขา  ถา้เขาไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี
ตอบสนองความตอ้งการของเขาตามสมควร  เช่น  สภาพการทาํงานท่ีมัน่คงปลอดภยั  ไดเ้งินเดือน
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ค่าจา้งตอบแทนเพียงพอแก่การยงัชีพ  ฯลฯ  จะทาํใหพ้นกังานพอใจและมีความรู้สึกทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร 

 วนัชยั  พูนทรัพย ์(2544 : 40) กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นการวดัถึง
ทศันคติโดยทัว่ๆ ไป  ของบุคคลท่ีมีต่องานของเขา  โดยผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานสูงมีแนวโนม้ท่ี
จะทุ่มเทความพยายามในการทาํงานใหแ้ก่องคก์รมาก  และน่าจะส่งผลถึงผลงานขององคก์ร  ขณะท่ี
ผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานตํ่าก็จะทุ่มเทต่อการทาํงานนอ้ยลง  จะเห็นว่าผูท่ี้มีความพึงพอใจในงาน
จะเป็นผูท่ี้มีทศันคติทางบวกกบัการทาํงาน  ขณะท่ีผูท่ี้มีความไม่พอใจในงานจะมีทศันคติในทางลบ
ต่อองคก์ร 

อรรถพร  กงวิไล (2546 :29) ไดส้รุปว่า  ความพึงพอใจ  หมายถึง  ทศันคติหรือระดบั
ความพึงพอใจของบุคคลต่อกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้นๆ  
โดยเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้  ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บ  ระดบัของความ  
พึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือกิจกรรมนั้นๆ สามารถตอบสนองความตอ้งการแก่บุคคลนั้นได ้

สายจิตร  สุขสงวน (2546 :16) ไดส้รุปว่า  ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ซ่ึงเป็นไปไดท้ั้งทางบวกและทางลบ  แต่ถา้เม่ือใดท่ีส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการหรือทาํ
ให้บรรลุจุดมุ่งหมายได ้ ก็จะเกิดความรู้สึกทางบวก  แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้ส่ิงใดสร้างความรู้สึก
ผดิหวงั  ไม่บรรลุจุดมุ่งหมายกจ็ะทาํใหเ้กิดความรู้สึกทางลบเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจ 

 จากความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานท่ีกล่าวมาแลว้  สรุปไดว้่าความพึง
พอใจ ในการทาํงานเป็นผลท่ีเกิดจากความรู้สึก  ทศันคติหลายๆ ประการ  ท่ีบุคคลมีต่อปัจจยัต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการทาํงาน  อนัเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้  ค่านิยม  และประสบการณ์ท่ี  
แต่ละบุคคลไดรั้บ  และจะเกิดข้ึนกต่็อเม่ือส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลไดซ่ึ้ง
ระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป 

1.4.2 ความสําคญัของความพงึพอใจในการทาํงาน 
การบริหารงานในองคก์รใดๆ ก็ตาม  บทบาทหน่ึงของผูบ้ริหารท่ีสาํคญัมากก็คือ  ความสามารถใน
การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  อนัจะส่งผลใหก้ารทาํงาน
ของบุคลากรในองคก์รมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูง  ดงันั้น  การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน
จึงเป็นส่ิงสําคญัมากในการบริหาร  มีผูแ้สดงทศันะเก่ียวกบัความสาํคญัของความพึงพอใจในการ
ทาํงานไวด้งัน้ี 

  พรรณราย  ทรัพยะประภา (2539 : 160) ไดจ้าํแนกความสาํคญัของความพึง
พอใจในการทาํงานไว ้ 3  ประการ  ดงัน้ี 
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 1.  ความสาํคญัต่อองคก์ร  ความพึงพอใจมีประโยชน์ต่อองคก์ร  โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่ในดา้นการบริหารงานบุคคล  ในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องคก์ร
ในเร่ืองสาํคญัๆ คือ 

 1.1  ช่วยใหอ้งคก์รไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมทาํงานดว้ย  และรักษาคนดีๆ  
เหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรต่อไปนานๆ เป็นท่ีปรากฏว่า  การท่ีองค์กรจาํนวนมาก  ไม่สามารถจะ
ดาํเนินงานให้ประสบความสําเร็จตามท่ีตอ้งการได ้ มีสาเหตุสําคญัประการหน่ึง  อนัเน่ืองมาจาก
ปัญหาในการสรรหาบุคลากรคือ  องคก์รเหล่านั้นไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
และมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบังานเขา้มาทาํงานให้กบัองคก์รได ้ การจูงใจจึงเป็นวิธีการหน่ึง   
ท่ีจะช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้นใหเ้ขา้มาทาํงานร่วมกบัองคก์ร  และอยูก่บัองคก์รเป็น
เวลานานๆ หรือตลอดไป 

 1.2  ทาํให้องคก์รมัน่ใจว่าบุคลากรขององคก์ร  จะทาํงานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่ง
เตม็กาํลงัความสามารถ  ในความจริงนั้นแมว้า่การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาทาํงานในองคก์รจะกระทาํ
อยา่งพิถีพิถนั  แมว้า่การพิจารณากนัอยา่งละเอียดถ่ีถว้นวา่  มีความรู้ความสามารถท่ีจะทาํงานใหก้บั
องคก์รก็ตาม  ก็ยงัไม่มีหลกัประกนัว่าบุคคลท่ีเขา้มาทาํงานในองคก์รจะทุ่มเททาํงานให้กบัองคก์ร
อยา่งเตม็ท่ี  นอกจากน้ี  องคก์รก็ยงัมีขอ้จาํกดัอยูห่ลายประการในอนัท่ีจะใชบุ้คลากรไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
ขอ้จาํกดัเหล่านั้นลว้นแต่มาจากปัจจยัภายนอกองค์กร  ซ่ึงอยู่นอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน  เช่น  
สหภาพแรงงาน  กฎหมาย  หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง  เป็นตน้  แต่สถานการณ์ในปัจจุบนับีบบงัคบั
ให้องคก์ร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคธุรกิจตอ้งต่อสู้กบัการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา  องคก์รจึงตอ้ง
พยายามหาวิถีทางใหม่ๆ ท่ีจะใชก้าํลงัความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุดเท่าท่ี
จะทาํได ้ การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นวิธีการท่ีจะทาํให้บุคลากรทุ่มเทกาํลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่ห้กบั
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี  และดว้ยความเตม็ใจ 

 1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์ เพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
ความเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วทางดา้นส่ิงแวดลอ้มขององคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิง่ทางดา้น
เทคโนโลยี  ทาํใหอ้งคก์รตอ้งประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยูเ่สมอ  ความสามารถในการทาํงาน
แบบดั้งเดิมท่ีมีลกัษณะเป็นงานประจาํไม่อาจช่วยให้องคก์รแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนและดาํเนินการให้
ประสบผลสาํเร็จได ้ ความสามารถในการริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นสาํหรับองคก์ร
ทุกองค์กร  จึงพยายามส่งเสริมบุคลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากข้ึน  วิธีจูงใจย่อมมี
ประโยชน์ต่อการส่งเสริมการทาํงานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลกๆ ใหม่ๆ ได้
เป็นอยา่งดี 
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 1.4  การสร้างแรงจูงใจจะเป็นการรักษาคนดีท่ีมีคุณภาพใหป้ฏิบติังานอยูก่บัองคก์ร
ตามความตอ้งการได ้ เพราะคนดีมีคุณภาพจะเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รต่างๆ หากไม่มีการสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากรท่ีมีคุณภาพ  และมีองคก์รอ่ืนเสนอเง่ือนไขในส่ิงท่ีบุคลากรเหล่านั้นตอ้งการ
เขายอ่มจากไปแสวงหาในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 

 2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร  การจูงใจนอกจากจะมีประโยชน์ต่อองคก์รแลว้  ยงัมี
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร  อีกหลายประการ  ไดแ้ก่ 

 2.1  ช่วยให้การมอบอาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
การมอบอาํนาจหน้าท่ีจะพบอุปสรรคหลายประการ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุปสรรคอันเกิดจาก
ทรรศนะของผูใ้ตบ้ังคบับญัชาในการไม่ยินยอมรับมอบอาํนาจหน้าท่ี  เช่น  คิดว่าตนเองไม่มี
ความสามารถ  ไม่ตอ้งการความรับผิดชอบ  เป็นตน้  นอกจากน้ียงัมีอุปสรรคอนัเกิดจากการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ยินยอมมอบอาํนาจหน้าท่ีอีกดว้ย  วิธีจูงใจจะช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชายินดีในการ   
มอบอาํนาจหนา้ท่ีนั้นๆ   

 2.2  ขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน  เพราะการจูงใจจะช่วยให้อาํนาจ
หน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ทาํให้ผูบ้ริหารมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

2.3  เอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการ  การจูงใจช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ําท่ีดี  ซ่ึงจะ
เอ้ืออาํนวยให้การสั่งการเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล  การสั่งการหรือการอาํนวยการเป็นหน้าท่ี
ทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพฤติกรรมมนุษย ์ การจูงใจจึงสามารถแกปั้ญหาต่างๆ ในการ
สัง่การในส่วนท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ด ้

 3.  ความสําคญัต่อบุคลากร  นอกจากการจูงใจจะมีความสาํคญัต่อองคก์รและต่อ
ฝ่ายบริหารแลว้  ยงัมีประโยชน์ต่อบุคลากรขององคก์รดงัน้ี 

 3.1  ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ร  และสนองความ
ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั  ทาํใหส้ามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัองคก์รไดส้ะดวกข้ึน 

 3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์รและฝ่ายบริหาร  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ือง 
ของค่าตอบแทน 

 3.3  มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน  โดยไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะ 
ท่ีเป็นส่ิงมีชีวิตไม่ใช่วตัถุ  ทาํใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่าย  หรืออยากหลีกเล่ียงงาน 

 ความพึงพอใจในการทาํงานคลา้ยกบัการจูงใจในการทาํงาน  จะต่างกนัก็เพียง
ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมีต่อการทาํงาน  แต่การจูงใจในการ
ทาํงานเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน  จึงไม่ใช่ส่ิงแปลกแต่อยา่งใด  ท่ีจะ
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กล่าวว่าทั้งความพึงพอใจในการทาํงาน  และการจูงใจในการทาํงานไม่มีความแตกต่างกนัอย่าง
ชัดเจน  ทั้งน้ีเน่ืองจากเหตุผล  2  ประการ  คือ  ประการแรก  ความพึงพอใจเป็นส่ิงตอบสนอง
ความชอบหรือไม่ชอบต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  กล่าวคือ  บุคลจะพยายามเขา้กาในส่ิงท่ีตนชอบ  และ
พฤติกรรมเช่นน้ีเป็นการจูงใจอย่างหน่ึง  ประการท่ีสอง  การจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ  จึงกล่าวไดว้่าการจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของ
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

 จากแนวคิดในเร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานจะเห็นไดว้่า  ความพึงพอใจในการ
ทาํงานของพนักงานในองคก์รส่งผลต่อความสาํเร็จของงาน  องคก์รใดก็ตามหากพนกังานทาํงาน
ดว้ยความเตม็ใจมีความพึงพอใจในดา้นบุคคล  หน่วยงาน  หรือการทาํงานจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของการทาํงาน  แต่ในทางตรงกนัขา้ม  หากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการทาํงานก็จะเป็น
มูลเหตุท่ีทาํใหผ้ลงานมีคุณภาพตํ่า  คุณภาพของงานลดลง  เกิดปัญหาต่อองคก์ร ดว้ยเหตุผลดงักล่าว  
แสดงใหเ้ห็นวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นเคร่ืองหมายท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพของการทาํงาน 

1.4.3 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการทาํงาน 
 ในส่วนของปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจในการทาํงานไดมี้การศึกษาพบว่า  มี

องค์ประกอบหลายประการท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการทาํงานองค์ประกอบพื้นฐาน  มี
ดงัต่อไปน้ี (อารี  เพชรผดุ 2539 : 56) 
 1.  งาน (job) คืองานท่ีพนักงานได้ทาํอยู่  หมายความว่า  พนักงานมี
ความชอบความถนดั  ความสนใจในงานนั้นหรือไม่  หากมีความชอบ  ความสนใจแลว้  ก็ยอ่มจะมี
ความพอใจในงานนั้นสูงเป็นทุนอยู่  ในขณะท่ีทาํงานไป  โอกาสท่ีพนักงานจะเรียนรู้งาน  รู้ส่ิง
ใหม่ๆ  กม็ากข้ึน  และส่ิงน้ีหากพนกังานชอบ  กย็อ่มเพิ่มความพอในในงานนั้นมากข้ึนไปอีกเช่นกนั 
 2.  ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีทาํให้พนกังาน
อยากทาํงานในหน่วยงานนั้นหรือไม่  การใหค้่าจา้งแรงงานในอตัราท่ีเหมาะสม  ก็ทาํใหผู้ท้าํงานพึง
พอใจได ้ นอกจากน้ีค่าจา้งแรงงานกต็อ้งมีความยติุธรรม  โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีคุณสมบติัเดียวกนั 
 3.  โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง (Promotion) พนกังานทุกคนก็
ตั้งความหวงัไวก้ับส่ิงเหล่าน้ี  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีวิธีการท่ีดีในการพิจารณาเพื่อความยุติธรรม  
เพราะส่ิงน้ีจะกระทบต่อความพึงพอใจในงานของคนงานได ้
 4.  การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา  ผูบ้ริหารและเพื่อน
ร่วมงาน  หากมีการยอมรับ  ยอ่มทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  ดงันั้น  การใหเ้กียรติ
ใหก้ารยอมรับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจได ้



18 

 5.  สภาพการทาํงาน (Working  Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไป  ของสถานท่ี
ทาํงาน  เช่น  สะอาด  เป็นระเบียบ  กวา้งขวางโอ่โถง  ท่ีเป็นสภาพทางกายภาพ (Physical  Environment) 
ส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
 6.  ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึง  ส่ิงท่ี
พนกังานไดรั้บตอบแทนนอกเหนือจากค่าจา้ง  เช่น  บาํเหน็จ  บาํนาญ  ค่ารักษาพยาบาล  ค่าท่ีพกั  
ค่านํ้ ามนัรถ ฯลฯ  ส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
 7.  หวัหนา้งาน  หรือผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้น้ีมีอิทธิพลมากเช่นกนั  
เช่น  ลกัษณะของหัวหนา้เป็นแบบใด  มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด  รู้หลกัจิตวิทยา  
หลักมนุษย์สัมพนัธ์เพียงไร  และเม่ือมีปัญหา  หัวหน้ามีความสามารถท่ีจะแก้ปัญหาหรือให้
คาํแนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้เพียงไร 
 8.  เพื่อนร่วมงาน (Co – Workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีทาํงานไปกนัได้
ยอ่มส่งผลทาํใหพ้นกังานเกิดความพอใจในการทาํงานมากข้ึน 
 9.  องคก์รและการจดัการ (Organization) หมายถึง  องคก์รใดท่ีมีช่ือเสียง
การทาํงานมีระบบแลว้  ย่อมทาํให้เกิดการยอมรับย่อมทาํให้ผูท้าํงานเกิดความพึงพอใจในองคก์ร
นั้น  ส่วนการจดัการหากองค์กรมีวิธีการจดัระบบการบริหารดีย่อมสร้างความพึงพอใจในการ
ทาํงาน 

1.4.4 ผลสืบเน่ืองของความพงึพอใจทีมี่ต่อองค์กร 
 เทพพนม  เมืองแมน (2539 : 113-114) ไดก้ล่าวถึงผลสืบเน่ืองของความพึง

พอใจท่ีมีต่อองค์กรว่า  ในการบริหารบุคลากรให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รนั้น  ความพอใจในการทาํงานของพนักงานมีบทบาทต่อองคก์รอย่างยิ่ง  
โดยอา้งถึง  พอร์เตอร์และสเทียร์ (Proter and Steers) ท่ีไดศึ้กษาความสาํคญัของความพึงพอใจใน
งานซ่ึงเป็นองคก์ระกอบท่ีมีผลต่อการลาออกจากงานและขาดงานดงัน้ี 

 1.  ความพึงพอใจในงานเป็นตวัทาํนายการลาออกจากงาน  ผูป้ฏิบติังาน
ส่วนใหญ่ลาออกจากงานเน่ืองมาจากความไม่พอใจในงานและไม่สามารถไดรั้บในส่ิงท่ีคาดหวงั 

 2.  ค่าจา้งและการให้ความชอบจะเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการตดัสินใจ
เก่ียวกบัการลาออกจากงาน 

 3.  แบบการนิเทศน์งาน  หรือลกัษณะการบงัคบับญัชา  เป็นองคป์ระกอบ
สาํคญัต่อการลาออกจากงาน 

 4.  ขนาดของหน่วยงาน  จะมีผลต่อการลาออกจากงานและการขาดงานใน
กลุ่มกรรมกร  หน่วยงานขนาดเลก็จะไม่พบปัญหาการหยดุงานและลาออกจากงานมาก 
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 5.  การขาดความพึงพอใจในเพื่อนร่วมงาน  จะมีความสัมพนัธ์อย่างสูงกบั
การลาออกจากงาน 

 6.  การขาดงานจะมีความสัมพนัธ์กบัความไม่พึงพอใจในงาน  ทั้งในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานระดบักรรมกรและระดบัสูง 

 7.  ความซํ้าซากของงาน  ความรู้สึกของการขาดความเป็นตวัของตวัเองและ
ขาดความรับผดิชอบ  จะสมัพนัธ์กบัการลาออกจากงานและการหยดุงาน 

 8.  อายุจะมีความสัมพนัธ์ในด้านการลบกับการลาออกจากงาน  และมี
ความสมัพนัธ์ดา้นบวกกบัการขาดงาน 
 

2.  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

 ธีรพล  เกล้ียง (2547 : 20) กล่าวว่ากว่า 40 ปี  ท่ีผา่นมา  เกิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานมากมาย  ซ่ึงมีการอธิบายไวแ้ตกต่างกนัอย่างชัดเจนในมุมมองท่ีมีต่อพฤติกรรมของ
มนุษย ์เช่น  สภาพแวดลอ้ม  สังคม  นิสัย  และกระบวนการรับรู้  ซ่ึงเราสามารถแบ่งทฤษฎีของการ
จูงใจ ในการทาํงานได ้ ดงัน้ี 

2.1  ทฤษฎกีารจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s  two  factor  theory)  
 เป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ  

และ  ไม่พึงพอใจในการทาํงานประกอบดว้ย  2 ปัจจยั (Two-Factor  Theory) โดยแบ่งออกเป็น
ปัจจยั  2  ดา้น (สุธิดา  เภาวิเศษ,  2546) 

 ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator  Factors) เป็นองคป์ระกอบดา้นแรงจูงใจ
ท่ีส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน  มีลกัษณะสมัพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง  ไดแ้ก่ 

 1.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้
เสร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอย่างดี  ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ  การรู้จกัป้องกนัท่ีจะ
เกิดข้ึน  และเม่ืองานสาํเร็จเกิดความรู้สึกพอใจ  ในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 

 2.  ลกัษณะของงาน (The work itself) หมายถึง  งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือ
เป็นงาน  ท่ีอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลักษณะพิเศษต้องใช้
ความสามารถเฉพาะตวัในการทาํงาน 

 3.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง  การไดรั้บหารยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน  รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี  การให้
กาํลงัใจ  หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบและมีอาํนาจรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  ไม่ควบคุมมากเกินไปขนขาด
ความอิสระในการทาํงาน 

 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง  เม่ืองานประสบความสาํเร็จ  ก็ไดรั้บ
การตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนขั้น  เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน  รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่มเติม  หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygienc  Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความ 
ไม่พอใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงานปัจจยั
ดา้นน้ีไดแ้ก่ 

 1.  นโยบายและการบริหาร (Policy  and  Administration) หมายถึง  การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์ร  ซ่ึงจะตอ้งอยู่ในลกัษณะการมีนโยบายชดัเจน  มีการแบ่งงานไม่
ซํ้าซอ้น  และมีความเป็นธรรม 

 2.  การควบคุม  การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการ
แกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

 3.  ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal  Relations) หมายถึง  การติดต่อ
รวมทั้งกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั  สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึง
กนั และกนั 

 4.  สภาวะการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง  สภาพทางกายภาพของงาน  
เช่น  แสง  เสียง  อากาศ  ชัว่โมงการทาํงาน  รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น  อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 

 5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง  ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรได้รับ
เหมาะสมกับงานท่ีตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังาน 

 อยา่งไรก็ตาม  Herzberg  พยายามช้ีใหน้กับริหารเห็นว่าควรใหค้วามสาํคญัดา้นปัจจยั
คํ้าจุน  เช่น  เม่ือเกิดปัญหาผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการทาํงานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุง
สภาพการทาํงานหรือปรับเงินเดือนใหสู้งข้ึน  การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ
ในการทาํงานแต่มิได้เป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน  ผูบ้ริหารควรเน้นถึงปัจจยักระตุน้ท่ี
ก่อให้เ กิดแรงจูงใจในการทํางาน   เ ช่น   มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึนหรือส่งเสริม
ความก้าวหน้าของคนงานจะเป็นการกระตุน้ให้คนทาํงานได้ดีกว่าท่ีจะให้ตาํแหน่งเดิมแต่เพิ่ม
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เงินเดือนให้  แต่อย่างไรก็ตามตอ้งพยายามรักษาปัจจยัคํ้าจุนให้อยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจเพื่อป้องกนั
ไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน (สุธิดา  เภาวิเศษ, 2546) 

 2.2  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s  Expectancy  Theory) 
 ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 63-65) กล่าวว่า  ความคาดหวงัของคนเรานั้น  เป็นแรง

กระตุน้ภายในของบุคคลท่ีทาํให้คนเราพยายามท่ีจะทาํให้ตนเองไดรั้บความสําเร็จสมหวงัตาม
ตอ้งการ  ความคาดหวงัเปรียบเสมือนความตอ้งการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง  ทฤษฎีความ
คาดหวงัของ วรูมพฒันามาจากสมมติฐานท่ีว่า  ก่อนท่ีบุคคลจะไดรั้บการจูงใจให้กระทาํส่ิงใดเขา
จะตอ้งพิจารณาก่อนว่าความสามารถและความพยายามของเขาจะทาํให้ไดผ้ลตามท่ีพึงปรารถนา
หรือไม่  หรืออาจกล่าวนยัหน่ึงไดว้่าการจูงใจให้ทาํงานเป็นความคาดหวงัท่ียึดถือของแต่ละบุคคล  
วรูมไดอ้ธิบายทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy  Theory) โดยยดึเก่ียวกบัจิตวิทยาของบุคคล
ในองคก์ร   และพบวา่การท่ีบุคคลจะกระทาํส่ิงใดกต็ามจะข้ึนอยูก่บัตวัแปร  4  ตวั  ไดแ้ก่ 

 1.  ผลตอบแทนท่ีเขาจะไดรั้บนั้นเหมาะสมกบับทบาทของครอบครัวเพียงใด 
 2.  ความพอใจหรือไม่พอใจต่อผลท่ีจะไดรั้บตามความคาดหวงั 
 3.  เม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนแลว้  เขาเช่ือว่าจะตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บผลอนันั้นตาม

ความคิดของสงัคม 
 4.  เขามีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนตามความคิดเห็นของสงัคม 
 ความพอใจในส่ิงเหล่านั้นจะเพิ่มข้ึนหากไดรั้บผลตอบแทนเพิ่มข้ึน  และความพึงพอใจ

ต่อส่ิงนั้ นจะลดลงเม่ือเขาได้รับผลตอบแทนลดลง  ถ้าบุคคลไม่พอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้
ความสัมพนัธ์จะเป็นไปในทางตรงกนัขา้ม  จิตวิทยาของบุคคลในองคก์รท่ีทาํการศึกษานั้น  เป็น
พื้นฐานของการตดัสินใจเลือกทางปฏิบติัของบุคคลในองคก์ร  และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความ
คาดหวงั  ซ่ึงไดเ้สนอว่า  การท่ีบุคคลจะปฏิบติัอย่างไร  เม่ือเกิดความตอ้งการพร้อมๆ กนัเขา้จะ
พิจารณาอยู ่ 2  ประการ  คือ 

 1.  พิจารณาเป้าหมายท่ีจะพึงพอใจ (Valence)   
 2.  พิจารณาว่าส่ิงท่ีกระทาํนั้ นสามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดหมายได้เพียงใด  

(Expectancy)  
 ความสัมพนัธ์ทั้ง  2  ประการน้ี  เป็นกระบวนการตดัสินใจของแต่ละบุคคลในการ

ท่ีจะกระทาํหรือเลือกไม่กระทาํ  ซ่ึงในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัการทาํงานยอ่ม
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังาน  จากแนวความคิดของวรูม  พอสรุปไดด้งัน้ี 
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 1.  คุณค่าของรางวลั (Value  of  reward) บุคคลหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัหรือ
ผลตอบแทนต่างๆ เช่น  มิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน  การเล่ือนขั้น  ข้ึนเงินเดือน ฯลฯ  คุณค่าเหล่าน้ี  
จะสะทอ้นถึงภาวะของความตอ้งการความพึงพอใจของบุคคลแต่ละบุคคล 

 2.  การรับรู้ความพยายามอาจนาํมาซ่ึงรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลจะไดรั้บ
ข้ึนอยูก่บัปริมาณของความพยายามในการทาํงานท่ีบุคคลมอบใหก้บัองคก์ร 

 3.  คุณลกัษณะและความสามารถ (Trait  and  abilities) ความพยายามหรือ
แรงจูงใจ  ไดน้าํไปสู่การทาํงานโดยตรง  คุณลกัษณะความสามารถเป็นลกัษณะของแต่ละบุคคล  
เช่น  ความสามารถสติปัญญา  ทกัษะ  หรือความชาํนาญ  ในการใชฝี้มือและคุณลกัษณะมีผลต่อ
ความสามารถท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วงไป 

 4.  การรับรู้บทบาท (Role  Perception) เป็นสภาพการรับรู้กิจกรรมท่ีบุคคลเช่ือว่า
สามารถทาํงานได ้ ถา้เขาตอ้งการความสาํเร็จและไดผ้ลตอบแทนตามตอ้งการ 

 5.  การทาํงาน (Performance) การรวมเขา้ดว้ยกนัของผลตอบแทน  และการทาํงาน
จะเกิดข้ึนหลงัจากไดมี้การรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีเกิดข้ึนแลว้ 

 6.  รางวลัหรือผลตอบแทน (Reward) ไดแ้บ่งออกเป็นรางวลัภายนอกและรางวลั
ภายใน (Extrinsic  and  intrinsic  reward) รางวลัภายนอกท่ีองคก์รเป็นผูใ้ห ้ คือ  เงินเดือน  สภาพ
การทาํงาน  สภาพความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน  และผลประโยชน์พิเศษท่ีให้กบัพนักงาน  
รางวลัภายในคือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ  ไดแ้ก่  ความสาํเร็จ  การยอมรับตนเอง  ในลกัษณะ
งาน  ความรับผดิชอบ 

 7.  การรับรู้รางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม (Perceived  equitable  reward) 
ปริมาณของรางวลั  หรือผลตอบแทนท่ีทุกคนรู้สึกว่าเราควรจะไดรั้บเป็นผลมาจากการทาํงานท่ีเขา
ไดท้าํลงไป  คือการรับรู้ว่ารางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม  ปกติรางวลัภายในและรางวลั
ภายนอกนาํมาซ่ึงความพึงพอใจ 

 8.  ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจในผลตอบแทนมีความสาํคญัต่อ
ประสิทธิภาพในการทาํงาน  ซ่ึงภาวะภายในของแต่ละคน  การออกจากงาน  การขาดงานลว้น
แลว้แต่มีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจดว้ย  ความรุนแรง (Valence) หมายถึง  ความรุนแรงแห่ง
ความปราถนาของบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์อย่างหน่ึงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์อีกอย่าง  ความพอใจน้ี
แสดงออกถึงความปรารถนาของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมาย  โดยท่ีความพอใจจะเกิดข้ึนจากภายในของ
ตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึงถูกกาํหนดดว้ยประสบการณ์  ดงันั้น  ความพอใจของแต่ละบุคคลจึงมีความ
แตกต่างกนัแลว้แต่วา่บุคคลนั้นๆ จะมีประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ มากนอ้ยแตกต่างกนัอยา่งไร 
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 ความคาดหมาย (Expectancy) หมายถึง  ความเช่ืออย่างแรงกลา้ว่าการกระทาํท่ี
แสดงออกมานั้นจะทาํใหไ้ดรั้บผลลพัธ์เป็นกรณีพิเศษ  ความคาดหมายน้ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงการคาด
คะแนนของผูท้าํงานเก่ียวกับความน่าจะเป็นของการกระทาํท่ีบรรลุผลลพัธ์อย่างหน่ึงสามารถ
นาํไปสู่ผลลพัธ์อีกอยา่งหน่ึงได ้

2.3 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity  Theory) 
 ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการพฒันาจาก เจ  สทาซ่ี  อดมัส์ (J  Stacy  

Adams) ทฤษฎีน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่  ความขดัแยง้หรือความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนทุกคร้ังท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึงรับรู้ว่าอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานกบัส่ิงท่ีให้กบังานของเขา  เม่ือเปรียบเทียบกบั
บุคคลอ่ืนท่ีอา้งถึงอยู่ในลกัษณะไม่เสมอภาค  บุคคลท่ีอา้งถึงน้ีอาจจะเป็นบุคคลอยู่ในกลุ่มงาน
เดียวกนัหรือกลุ่มอ่ืน  หรือกลุ่มภายนอกหน่วยงานก็ได ้ ดงันั้น  ส่ิงท่ีใชเ้ปรียบเทียบในทฤษฎีน้ี จึง
ประกอบดว้ยผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน  และส่ิงท่ีใหก้บังาน  ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน  หมายถึง  รางวลั ท่ีได้
จากความสาํเร็จในงานท่ีทาํ  เช่น  ค่าจา้ง  การเล่ือนตาํแหน่ง  การยกยอ่ง  การยอมรับและสถานภาพ  
ส่ิงท่ีให้กบังาน  หมายถึง  ความพยายามในการทาํงาน  ทกัษะ  คุณภาพของผลผลิต  ปริมาณของ
ผลผลิต  ศุภิสรา  แพงทอง (2546 : 36-38) 

 เ ม่ือมีการเปรียบเทียบผลลัพธ์ของงาน   และผลตอบแทนท่ีได้รับ   แล้วนําไป
เปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน  หากปรากฏว่า  เกิดความไม่เสมอภาคและสมดุลกนั  บุคคลจะไดรั้บการ
กระตุน้หรือจูงใจใหมี้ปฏิกิริยาโตต้อบเพ่ือลดความไม่เสมอภาคลง  โดยการเพิ่มหรือลดผลลพัธ์ท่ีได้
จากงานหรือส่ิงท่ีใหก้บังาน 

 ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 :27) เสนอว่า  บทบาทความเสมอภาคท่ีมีต่อแรงจูงใจคือ  การ
ท่ีคนเราเปรียบเทียบตวัป้อนกบัผลลพัธ์ของตนกบับุคคลอ่ืนๆ ในการทาํงาน  แรงจูงใจจะเกิดข้ึนเม่ือ
เขาเห็นว่ามีความเสมอภาคหรือยุติธรรมโดยการเปรียบเทียบของตนเองกับบุคคลอ่ืน  และมี
แรงจูงใจท่ีจะหลีกหนีจากความรู้สึกทางลบเม่ือเห็นว่าตนได้รับการปฏิบติัไม่มีความเสมอภาค
หรือไม่มีความยติุธรรมในการทาํงาน 

 ตวัป้อน (Input) หรือการลงทุน (Investment) ในท่ีน้ีหมายถึง  ส่ิงท่ีผูท้าํงานไดใ้ชเ้ขา้มา
มีส่วนร่วมในการทาํงาน  เช่น  ประสบการณ์ในงาน  การศึกษา  ความพยายาม  การฝึกอบรม  การ
ใหเ้วลากบังาน  ทกัษะในการทาํงาน 

 ผลลพัธ์ (Outcome) หมายถึง  ผลท่ีไดจ้ากการทาํงาน  เช่น  ค่าจา้ง  ผลประโยชน์ตอบแทน
การไดรั้บมอบหมาย  สถานภาพ  ความมีช่ือเสียง  เป็นตน้ 
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 ทฤษฎีความเสมอภาค  กล่าววา่  การรับรู้เก่ียวกบัตวัป้อนและผลลพัธ์เป็นเพียงการรับรู้
เท่านั้น  มิใช่เป็นการกระจาํจริง  ดงันั้นจึงอาจเป็นไดว้่า  ผูท่ี้ทาํงานอาจจะเห็นไม่สอดคลอ้งกบั
องคก์รในเร่ืองความเสมอภาคหรือไม่เสมอภาคในการทาํงานก็ได ้ การเปรียบเทียบตวัป้อนและ
ผลลพัธ์กบัคนอ่ืนนั้นจะอยูใ่นรูปอตัราส่วน  โดยจะเปรียบเทียบอตัราส่วนตวัป้อนและผลลพัธ์ของคน  
กบัอตัราส่วนตวัป้อนและผลลพัธ์ของผูอ่ื้น  และผลการเปรียบเทียบจะออกมาเป็น  3  ลกัษณะ  คือ 

 1.  ผลตอบแทนมากกว่า (Overpayment) จะเกิดข้ึนเม่ืออตัราส่วนผลลพัธ์และตวั
ป้อนของตนเองมากกว่าอตัราส่วนผลลพัธ์และตวัป้อนของคนอ่ืน  บุคคลก็จะเกิดความรู้สึก  เพราะ
เห็นวา่  ไม่เสมอภาคทางบวก 

 2.  ผลตอบแทนนอ้ยกว่า (Underpayment) จะเกิดข้ึนเม่ือเปรียบเทียบอตัราส่วน
ผลลพัธ์และตวัป้อนระหว่างของตนเองและผูอ่ื้นแลว้  ของตนเองน้อยกว่าก็จะเกิดความรู้สึกไม่
พอใจ  เพราะเห็นวา่ไม่เสมอภาคทางลบ 

 3.  ผลตอบแทนเท่ากนั (Equitable  payment) จะเกิดข้ึนเม่ืออตัราส่วนผลลพัธ์และ
ตวัป้อนของตนเองและของผูอ่ื้นเท่ากนั  จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

 เม่ือบุคคลมีความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคจะมีผลทาํใหเ้กิดความไม่สบายใจ  เกิดความ
ตึงเครียดอนัเป็นส่ิงท่ีไม่พึงปราถนา  จึงตอ้งหาทางท่ีตนจะรู้สึกว่ามีความเสมอภาคข้ึน  โดยอาจใช้
วิธีการต่อไปน้ี 

 1.  เปล่ียนแปลงตวัป้อน  บุคคลจะเลือกว่าจะลดหรือจะเพิ่มตวัป้อนในการทาํงาน  
เช่น  ทาํงานเขม้แขง็หรือทาํงานนอ้ยลง 

 2.  เปล่ียนแปลงผลลพัธ์  บุคคลจะพยายามเปล่ียนแปลงผลลพัธ์  เช่น  ขอเงินเดือน
เพิ่มข้ึน  ขอท่ีทาํงานใหญ่โตข้ึน  หรือขอผูช่้วยงานเพ่ิมข้ึน 

 3.  เปล่ียนแปลงการรับรู้เก่ียวกบัตวัป้อนและผลลพัธ์  เช่น  คนท่ีรู้สึกว่าตนเอง
ไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่  กจ็ะสร้างความรู้สึกในการรับรู้เสียใหม่วา่มีความเสมอภาคโดยอาจบอก
วา่ ตนทาํงานมากและทาํงานหนกักวา่ผูอ่ื้น  เป็นตน้ 

 4.  เปล่ียนแปลงตวัป้อนและผลลพัธ์ของคนอ่ืน  โดยการเปล่ียนการรับรู้ตวัป้อน
และผลลพัธ์ของคนอ่ืน  ก็จะสร้างความรู้สึกในการรับรู้เสียใหม่ว่ามีความเสมอภาคโดยอาจบอกว่า 
ตนทาํงานมากและทาํงานหนกักวา่ผูอ่ื้น  เป็นตน้ 

 5.  เปล่ียนแปลงคนท่ีนาํมาเปรียบเทียบเม่ือเปรียบเทียบกบัคนหน่ึงแลว้รู้สึกว่าไม่
เสมอภาคกเ็ลือกเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนใหม่  เพื่อจะลดความรู้สึกไม่สบายใจของตน 

 6.  ออกไปจากสถานการณ์เม่ือรู้สึกว่าไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่เสมอภาคก็จะละท้ิง
หรือออกจากสถานการณ์  สถานท่ีหรือเปล่ียนงาน  เป็นตน้ 
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 7.  การบิดเบือนทางจิต (Psychologically distract) เช่น  การใหเ้หตุผลกบัตนเองว่า
ความไม่เสมอภาคเป็นเพียงชัว่ระยะหน่ึงเท่านั้น  ในอนาคตกจ็ะแกปั้ญหาความไม่เสมอภาคได ้

 อยา่งไรก็ตาม  ทฤษฎีความเสมอภาคไดก้ล่าวว่า  ผูท่ี้มีความรู้สึกว่าไดรั้บผลตอบแทน
มากกวา่หรือไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยกว่าจะกลบัมารู้สึกว่ามีความเสมอภาคได ้ และผูท่ี้รู้สึกว่าไดรับ
ผลตอบแทนมากกว่าจะเพิ่มปริมาณและคุณภาพในงานของตนมากข้ึน  ขณะท่ีผูรู้้สึกว่าได้รับ
ผลตอบแทนนอ้ยกวา่จะลดปริมาณและคุณภาพในการทาํงานลดลง  เพศ  สติปัญญา  ค่านิยมทางสังคม  
และสภาพการควบคุมอาจมีผลต่อการรับรู้เก่ียวกบัความไม่เสมอภาคของตวับุคคลดว้ย  การทาํให้
เกิดความแน่ใจในความเสมอภาคของนโยบายขององคก์ร  โดยเฉพาะเก่ียวกบัระบบผลตอบแทนคือ
ส่ิงสาํคญัท่ีสุดในการจูงใจ ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 29) 

 1. การเปรียบเทียบความเสมอภาคของแต่ละบุคคล  เป็นการเปรียบเทียบใน
ผลตอบแทนท่ีสามารถมองเห็นไดช้ัดเจน  เช่น  ค่าจา้ง  การเล่ือนขั้น  เล่ือนเงินเดือน  หรือส่ิงท่ี
สามารถกาํหนดแบ่งได ้ เป็นตน้ 

 2.  การคาดการณ์ล่วงหน้าทาํให้เกิดความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคได ้ การส่ือความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการประเมินผลงาน  การประเมินผลตอบแทนและการเปรียบเทียบระหว่างผลงาน
และผลตอบแทน  จึงเป็นส่ิงสาํคญัและตอ้งพิจารณาใหเ้หมาะสม 

 3.  การเปรียบเทียบความเสมอภาคมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการทาํงานของแต่ละ
บุคคล  จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีตอ้งควบคุมสภาพการณ์มิใหเ้กิดการเปรียบเทียบในทางลบหรือ
ถา้จะเกิดกค็วรใหล้ดลงเหลือนอ้ยท่ีสุด 

 4.  ความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคเป็นการตดัสินใจโดยการแปลความจากสถานการณ์
ของแต่ละบุคคล  จึงอาจเป็นไปไดว้่าทศันะท่ีแต่ละคนมองอาจจะไม่ถูกตอ้งตามความเป็นจริงก็ได ้ 
การช่วยใหเ้กิดความรับรู้ท่ีถูกตอ้งจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกเสมอภาคอนัจะเกิดผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานได ้

 2.4  ทฤษฎ ี X  และทฤษฎ ี Y (Theory  X  and  Theory  Y) 
 แมคเกรเกอร์ (McGreger) เสนอทฤษฎีท่ีอธิบายความแตกต่างในการแสดง

พฤติกรรมของมนุษย ์ 2  ลกัษณะ  กล่าวคือ  ลกัษณะแรกเป็นทศันะในทางลบ  เรียกว่า  ทฤษฎี  X  
และลกัษณะท่ี  2  เป็นทศันะในทางบวก  เรียกว่า  ทฤษฎี  Y  หลงัจากผูบ้ริหารพิจารณากลุ่มของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล  จะพิจารณาว่าควรจะควบคุมหรือบงัคบั
บญัชาและจูงใจใหเ้ขาทาํการบนกรอบของทฤษฎี  X  หรือ  ทฤษฎี  Y  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสมมุติฐานใน
การพิจารณาลูกนอ้ง  ยงยทุธ  เกษสาคร (2544 : 39) 
 2.5.1  ทฤษฎ ี X  ผูบ้ริหารท่ีเห็นวา่พนกังานมีพฤติกรรมตามทฤษฎี  X  เขาจะเช่ือวา่ 
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 1.  สําหรับพนักงานท่ีไม่ชอบการทาํงานแล้ว  ถ้าเป็นไปได้พวกเขาจะ
พยายามหลบหลีกงานใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้
 2.  เน่ืองเพราะพนกังานไม่ชอบงาน  จาํเป็นจะตอ้งบงัคบัควบคุม  หรือข่มขู่
เพื่อท่ีจะใหพ้วกเขาไดท้าํงานใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

 3.  พนกังานจะมีความรับผดิชอบและรับเพียงคาํสัง่ท่ีเป็นทางการ 
 4.  พนกังานส่วนใหญ่จะตอ้งการความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด  และมกัจะขาด

ความกระตือรือร้น 
 2.5.2  ทฤษฎ ี Y  ผูบ้ริหารท่ีเห็นวา่พนกังานมีพฤติกรรมตามทฤษฎี  Y เขาจะเช่ือวา่ 
 1.  พนกังานจะถือวา่การทาํงานเป็นเร่ืองธรรมชาติ  เช่นเดียวกบัการเล่นหรือ
การผกัผอ่น 

 2.  ผูช้ายและผูห้ญิงจะสามารถกาํหนดทิศทางและควบคุมตนเองไดห้ากเขา
มีเป้าหมายท่ีชดัเจน 
 3.  โดยทั่วไปบุคคลจะสามารถเรียนรู้ท่ีจะยอมรับและแสวงหาความ
รับผดิชอบ 

 4.  ความสามารถท่ีจะตดัสินใจให้มีประสิทธิภาพ  มีอยู่ในตวับุคคลทุกคน
ไม่ใช่จะมีเฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น 

 ตามแนวคิดแลว้แมกเกรเกอร์  เนน้ว่าความเช่ือตามทฤษฎี  Y  สามารถสร้างแรงจูงใจ
ไดดี้กวา่การใชก้ารบริหารตามทฤษฎี  X  และสามารถสร้างประสิทธิผลในการบริหารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ผลผลิตของคนงานจะสูงข้ึนเม่ือมีการเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อตวัคนงาน การเอาใจใส่
ดงักล่าวจะทาํใหค้นงานรู้สึกวา่ตนมีสถานภาพพิเศษในสายตาของเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า 
ทศันคติของคนงานเป็นปัจจยัสาํคญัต่อความพึงพอใจ การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมจะช่วยสร้างทศันคติ
ท่ีดีของคนงาน คนงานจะไม่พึงพอใจหากรู้สึกว่าตนเองถูกหลอก หรือถูกปฏิบัติเสมือนเป็น
เคร่ืองจกัร จะเห็นไดว้า่ ขวญักาํลงัใจและความพึงพอใจเป็นเร่ืองสาํคญัมากในการทาํงาน 

 

2.  สวสัดกิาร  สิทธิประโยชน์ และค่าตอบแทนของพนักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตร 

 
 หมวดสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ (กองสวสัดิการและแรงงานสมัพนัธ์ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ มิถุนายน  2554 ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) 

2.1  ค่ารักษาพยาบาล (ข้อบังคบัฉบับที ่11) 
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 ธนาคารใหค้วามช่วยเหลือดา้นค่ารักษาพยาบาลแก่พนกังานและครอบครัว (คู่สมรส 
และบุตร) ดงัน้ี 
  1  สถานพยาบาลของรัฐ 

 พนกังาน คู่สมรส และบุตร เบิกค่ารักษาพยาบาลไดเ้ตม็จาํนวนตามท่ีจ่ายจริง (ค่า
อวยัวะเทียม และอุปกรณ์ในการบาํบดัรักษาโรค เบิกไดต้ามประเภทและอตัรา ท่ีกระทรวงการคลงั
กาํหนด) สําหรับบุตรสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลไดไ้ม่เกิน 3 คน จนบรรลุนิติภาวะ (อายุ 20 ปี
บริบูรณ์) 

 กรณีคนไขใ้น สาํหนบัพนกังานค่าหอ้งและค่าอาหารรวมกนัเบิกไดว้นัละ 1,200 บาท 
และครอบครัวเบิกไดว้นัละ 800 บาท 
 2  สถานพยาบาลทีผู้่จัดการกาํหนด 
 พนกังานเบิกไดเ้ต็มจาํนวนตามท่ีจ่ายจริง (ค่าอวยัวะเทียม และอุปกรณ์ในการ
บาํบดัรักษาโรค เบิกไดต้ามประเภทและอตัราท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด กรณีคนไขใ้น เบิกค่าหอ้ง
และค่าอาหารรวมกนัวนัละไม่เกิน 1,200 บาท 
 3  สถานพยาบาลเอกชน 
 กรณคีนไข้นอก 

 พนกังานและครอบครัวเบิกค่ารักษาพยาบาลไดต้ามท่ีจ่ายจริง แต่ไม่เกินปีบญัชีละ 
3,600 บาท 
 กรณคีนไข้ใน 

 พนักงานเบิกค่าอวยัวะเทียมและอุปกรณ์ ค่าซ่อมแซม ค่าห้องและค่าอาหารได ้
เช่นเดียวกบัสถานพยาบาลของรัฐ สาํหรับค่ารักษาพยาบาลใหเ้บิกไดค้ร่ึงหน่ึงของจาํนวนท่ีจ่ายจริง
แต่ไม่เกิน 3,000 บาท สาํหรับระยะเวลา 30 วนั นบัแต่วนัท่ีเขา้รับการรักษา ครอบครัวพนกังานเบิก
ไดด้งัน้ี 

 1.  ค่าหอ้งรวมค่าอาหาร 800 บาท/วนั 
 2.  ค่าอวยัวะเทียมและอุปกรณ์ในการบาํบดัโรค รวมทั้งค่าซ่อมแซม เบิกไดต้าม

ประกาศท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 
 3.  ค่ารักษาพยาบาลอ่ืน เบิกไดต้ามท่ีจ่ายจริงแต่ไม่เกินปีละ 5,000 บา 
 สาํหรับพนกังานซ่ึงไดท้าํประกนัชีวิตกบับริษทัประกนัภยัและไดซ้ื้อกรมธรรม ์

ค่ารักษาพยาบาลไว ้สามารถนาํสาํเนาใบเสร็จค่ารักษาพยาบาลมาเบิกกบัธนาคารไดต้ามสิทธิ  แมจ้ะ
ไดรั้บค่ารักษาพยาบาลจากบริษทัประกนัภยัตามกรมธรรม ์ดงักล่าวขา้งตน้ครบถว้นแลว้ก็ตาม โดย
บริษทัประกนัภยัตอ้งลงลายมือช่ือรับรองในสาํเนาใบเสร็จพร้อมประทบัตราบริษทัเป็นหลกัฐาน 
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 กรณีค่ารักษาพยาบาลซ่ึงไดรั้บค่าสินไหมทดแทน ไม่สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาล
จากธนาคารได ้เวน้แต่ค่าสินไหมทดแทนนั้นตํ่ากว่าเงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลท่ีมีสิทธิเบิกจาก
ธนาคารใหเ้บิกไดเ้ฉพาะในส่วนท่ีขาดอยู ่

 2.2  เงินช่วยเหลอืบุตร (ข้อบังคบัฉบับที ่22) 
 พนักงานจะไดรั้บเงินช่วยเหลือบุตรโดยตอ้งเป็นบุตรชอบดว้ยกฎหมาย (ยกเวน้

บุตรบุญธรรม และบุตรซ่ึงบิดามารดาไดย้กให้เป็นบุตรบุญธรรมของผูอ่ื้น) ตั้งแต่บุตรคนท่ี 1 ถึง
บุตรคนท่ี 3 โดยไดรั้บเดือนละ 300 บาท/คน/เดือน จนกระทัง่บุตรอายคุรบ 18 ปีบริบูรณ์ 

 2.3  เงินช่วยเหลอืเกีย่วกบัการศึกษาบุตร (ข้อบังคบัฉบับที ่12) 
 พนักงานมีสิทธิไดรั้บการช่วยเหลือเก่ียวกบัการศึกษาของบุตรโดยตอ้งเป็นบุตร

ชอบดว้ยกฎหมาย (ยกเวน้บุตรบุญธรรม) ตั้งแต่บุตรคนท่ี 1 ถึงบุตรคนท่ี 3 ซ่ึงมีอายไุม่เกิน 25 ปี ใน
วนัท่ี 1 พฤษภาคมของทุกปี โดยมีหลกัเกณฑด์งัน้ี 

 สถานศึกษาของรัฐ 
 หลักสูตรไม่สูงกว่าอนุปริญญาหรือเทียบเท่า  และหลกัสูตรนั้นแยกต่างหากจาก

หลกัสูตรปริญญาตรี เบิกไดเ้ต็มจาํนวนท่ีจ่ายจริงแต่ตอ้งเป็นไปตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ี
กระทรวงการคลงักาํหนด 

 หลกัสูตรระดับปริญญาตรี  เบิกไดเ้ตม็จาํนวนท่ีจ่ายจริงแต่ตอ้งเป็นไปตามประเภท
และไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 

 สถานศึกษาเอกชน 
 หลักสูตรไม่สูงกว่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า  เบิกไดเ้ต็มจาํนวนท่ีจ่าย

จริงแต่ตอ้งเป็นไปตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 
 หลกัสูตรสูงกว่ามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าแต่ไม่สูงกว่าอนุปริญญา หรือ

เทียบเท่าและเป็นหลักสูตรแยกต่างหากจากหลักสูตรปริญญาตรี เบิกไดค้ร่ึงหน่ึงของจาํนวนท่ีจ่าย
จริงแต่ตอ้งเป็นไปตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 

 หลักสูตรระดับปริญญาตรี  เบิกไดค้ร่ึงหน่ึงของจาํนวนท่ีจ่ายจริงแต่ตอ้งเป็นไป
ตามประเภทและไม่เกินอตัราท่ีกระทรวงการคลงักาํหนด 

 2.4  ค่าเช่าบ้านพนักงาน (ข้อบังคบัฉบับที ่39) 
 พนกังานท่ีไดรั้บคาํสัง่ใหเ้ดินทางไปปฏิบติังานประจาํสาํนกังานในต่างทอ้งท่ี ใหมี้

สิทธิไดรั้บค่าเช่าบา้นเท่าท่ีจ่ายจริงตามท่ีสมควรแก่สภาพแห่งบา้นแต่ไม่เกินอตัราตามบญัชีค่าเช่า
บา้นแนบทา้ยขอ้บงัคบัน้ี ทั้งน้ี  เวน้แต่ในกรณีดงัต่อไปน้ีพนกังานไม่มีสิทธิไดรั้บค่าเช่าบา้น 

(1) ธนาคารไดจ้ดัท่ีพกัอาศยัใหอ้ยูแ่ลว้ 
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(2) มีเคหสถานของตนเอง หรือของคู่สมรสท่ีพออาศยัอยูร่่วมกนัไดใ้นทอ้งท่ีท่ีไป
ปฏิบติังาน 

(3) ใชสิ้ทธิตามขอ้บงัคบัว่าดว้ยค่าเช่าซ้ือบา้นสําหรับพนักงาน หรือสิทธิเบิกค่า
เช่าบา้นเพื่อผอ่นชาํระค่าเช่าซ้ือ หรือผอ่นชาํระเงินกูเ้พื่อชาํระราคาบา้น หรือบา้นพร้อมท่ีดินหลงัใด
หลงัหน่ึงเสร็จส้ินแลว้ 

(4) กรณีอ่ืนๆ ตามท่ีผูจ้ดัการกาํหนด 
 กรณีท่ีพนกังานไม่สามารถเช่าบา้นตามอตัราค่าเช่าบา้นในบญัชีน้ีไดผู้จ้ดัการ

จะกาํหนดอตัราเพิ่มค่าเช่าบา้น ในแต่ละทอ้งท่ีไดต้ามความเหมาะสมแต่ไม่เกินร้อยละ 25 ของอตัรา
ค่าเช่าบา้นน้ี 

 2.5  ค่าเช่าซ้ือบ้านพนักงาน (ข้อบังคบัฉบับที ่49) 
 พนักงานมีสิทธิไดรั้บค่าเช่าซ้ือจากธนาคารไดไ้ม่เกินอตัราค่าเช่าซ้ือท่ีแนบทา้ย

ขอ้บงัคบัน้ี และภายใตข้อ้กาํหนด ดงัน้ี 
 (1)  ไม่มีบา้นเป็นของตนเองหรือของคู่สมรส และไม่เคยใชสิ้ทธิเบิกค่าเช่าซ้ือจาก

ธนาคาร 
 (2)  มีบา้นเป็นของตนเองหรือของคู่สมรส แต่ไม่เคยใชสิ้ทธิตามขอ้บงัคบัน้ีและ

บา้นหลงัดงักล่าวมีสภาพไม่เหมาะสมตามท่ีผูจ้ดัการกาํหนด 
 (3)  มีบา้นเป็นของตนเองหรือคู่สมรสซ่ึงอยู่ในระหว่างการผ่อนชาํระกูเ้พื่อชาํระ

ราคาบา้นหรือบา้นพร้อมท่ีดินหลงัแรก และไม่เคยใชสิ้ทธิเบิกค่าเช่าซ้ือจากธนาคาร 
 (4)  ใชสิ้ทธิเบิกค่าเช่าซ้ือเสร็จส้ินแลว้ หรืออยูร่ะหวา่งการใชสิ้ทธิเบิกค่าเช่าซ้ือ แต่

บา้นหลงัดงักล่าวประสบภยัธรรมชาติ ภยัพิบติั หรือถูกเวนคืน จนไม่สามารถอาศยัอยูไ่ด ้
 2.6  เงินกู้เพือ่การเคหะสงเคราะห์ (ข้อบังคบัฉบับที ่36 ระเบียบฉบับที ่23) 
 เพ่ือช่วยเหลือพนกังานท่ีตอ้งการมีท่ีอยูอ่าศยัเป็นของตนเองตามขอ้บงัคบัฉบบัท่ี 36 

และระเบียบฉบบัท่ี 23 มีรายละเอียดวิธีปฏิบติัตามบนัทึกเวียนท่ี 1430/84977 ลงวนัท่ี 1 ธันวาคม 
2549 
 คุณสมบัติผู้กู้ 

1. ปฏิบติังานในธนาคารต่อเน่ืองไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี 
2. มีความสามารถชาํระคืนเงินตน้และดอกเบ้ีย 
3. มีรายไดค้งเหลือหลงัหกัค่าใชจ่้าย 
4. ไม่ถูกลงโทษทางวินยัธนาคาร 

 วตัถุประสงค์ 
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1. สร้างบา้น 
2. ซ้ือท่ีดินสร้างบา้น หรือซ้ือบา้นพร้อมท่ีดิน 
3. ไถ่ถอนจาํนองท่ีดินสาํหรับสร้างบา้นหรือพร้อมบา้น 
4. ชาํระหน้ีจากการสร้างบา้น หรือซ้ือบา้นพร้อมท่ีดิน หรือต่อเติม ซ่อมแซมบา้น 

วงเงินกูร้วมถึง 3,000,000 ลา้นบาท 
 ข้อพงึระวงั 

1. มีเจตนาฉอ้โกง โดยอาํพราง หรือหลอกลวง หรือจูงใจใหธ้นาคารจ่ายเงินกูใ้ห ้
2. ไม่เขา้อยูอ่าศยัในบา้นท่ีกู ้
3. นาํท่ีดินไปก่อภาระหน้ีสินอ่ืน 
4. ไม่ชาํระหน้ีเงินกูคื้น ตามท่ีธนาคารกาํหนด การฝ่าฝืนอาจถูกธนาคารพิจารณา

ดาํเนินการทางวินยัโทษตามขอ้บงัคบัฉบบัท่ี 9 
 การกู้บ้านหลงัที ่2 
 ขายบา้นท่ีเคยใชสิ้ทธ์ิกูไ้ปแลว้ หรือบา้นหลงัแรกท่ีกู ้ถูกภยัธรรมชาติภยัพิบติั หรือถูก

เวนคืน 
 2.7  กองทุนบรรเทาภาระหนีสิ้นพนักงาน (ข้อบังคบัฉบับที ่48) 
 เพื่อช่วยเหลือพนักงานท่ีประสบปัญหาหน้ีสินเป็นภาระหนัก จนเป็นเหตุให้มี

ผลกระทบอย่างรุนแรงต่อการปฏิบติังานและการดาํรงชีวิตประจาํวนั มูลเหตุแห่งน้ีตอ้งเป็นเหตุ
สุจริต ท่ีเกิดจากค่าใชจ่้ายฉุกเฉินในครัวเรือน หรือเป็นเหตุท่ีจาํเป็นตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือ 

 วงเงินกูไ้ม่เกิน 1,200,000  บาท ผอ่นชาํระไดไ้ม่เกิน 20 ปี และไม่เกินเกษียณอาย ุ
คุณสมบัติผู้กู้ 

1. ปฏิบติังานธนาคารมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี 
2. ปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามท่ีธนาคารกาํหนด 

3. รายได้ของผูกู้ ้และคู่สมรสรวมกัน หลงัหักค่าใช้จ่ายครัวเรือนก่อนเขา้ร่วม
โครงการติดลบ 

4. สามารถผอ่นชาํระคืนหน้ีกองทุนไดต้ามท่ีธนาคารกาํหนด 
5. ไม่เคยกูเ้งินของกองทุนฯ มาก่อน เวน้แต่มีเหตุพิเศษ 

ข้อพงึระวงั 
 พนักงานผูข้อกูต้อ้งเสนอขอ้มูล และขอ้เท็จจริงในมูลเหตุแห่งน้ี รายงานหน้ีสิน

ทั้งหมดรายรับรายจ่าย พร้อมเอกสารหลกัฐานดว้ยขอ้มูลท่ีเป็นความจริง เพื่อธนาคารจะไดพ้ิจารณา
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แกไ้ขปัญหาอย่างถูกตอ้ง หากผูข้อกูใ้ชสิ้ทธิโดยไม่สุจริตหรือให้ขอ้มูลท่ีเป็นเท็จอาจถูกธนาคาร
พิจารณาดาํเนินการทางวินยั ตามขอ้บงัคบัฉบบัท่ี 9 

 2.8  เงินยืมค่ารักษาพยาบาลบิดา – มารดา คู่สมรส และบุตรที่มีอายุไม่เกนิ 20 บริบูรณ์
ของพนักงาน 

 กรณีท่ีบิดา มารดาของพนักงานตอ้งเขา้รับการรักษาพยาบาล ณ สถานพยาบาล
และมีค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลจาํนวนมาก เพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระดังกล่าว ธนาคาร
กาํหนดใหจ้ดัตั้งเป็นกองทุนกูย้มืในวงเงิน 10 ลา้นบาท ใหพ้นกังานสามารถยมืเงินเพื่อเป็นค่าใชจ่้าย
ในการรักษาพยาบาล บิดา – มารดา คู่สมรส และบุตรท่ีมีอายุไม่เกิน 20 ปีปีบริบูรณ์ ไดต้ามท่ีจ่าย
จริง โดยอาศยัอาํนาจในการพิจารณาเป็นไปตามท่ีธนาคารกาํหนด และกาํหนดชาํระคืนภายใน 48 
เดือน ไม่คิดดอกเบ้ีย 

 2.9  เงินยมืเพือ่ซ้ือเคร่ืองคอมพวิเตอร์ 
 พนกังานมีสิทธิยืมเงินทดรองเพื่อซ้ือเคร่ืองคอมพิวเตอร์ไดไ้ม่เกินร้อยละ 80 ของ

ราคาเคร่ือง แต่ไม่เกินรายละ 40,000 บาท กาํหนดชาํระคืน 24 เดือน โดยไม่คิดดอกเบ้ีย 
 2.10  เงินยมืเพือ่ซ้ืออาวุธปืนส้ัน 
 พนักงานท่ีธนาคารพิจารณาเห็นว่ามีความจําเป็นต้องซ้ืออาวุธปืนสั้ นไว้ใน

ครอบครองเพ่ือป้องกนัชีวิต และคุม้ครองทรัพยสิ์นของตนเองและธนาคารสามารยืมเงินเพื่อซ้ือ
อาวธุปืนสั้นไดภ้ายในวงเงินไม่เกิน 60,000 บาท กาํหนดชาํระคืน 60 เดือน 

 2.11  เงินยมืกรณพีนักงานประสบภัยพบิัติ (ระเบียบฉบับที ่16) 
 กรณีบา้นเรือนท่ีพนกังานพกัอาศยั และทรัพยสิ์นภายในบา้นประสบความเสียหาย

จากภยัพิบติัต่างๆ พนักงานสามารถยืมเงินเพ่ือใช้ปรับปรุงซ่อมแซมได ้ในวงเงินไม่เกินรายละ 
100,000 บาท กาํหนดชาํระคืนภายใน 60 เดือน โดยไม่คิดดอกเบ้ีย 

 ปัจจุบนัธนาคารอนุญาตใหผู้ช่้วยพนกังานประเภทท่ี 1 สามารถใชสิ้ทธ์ิไดเ้ช่นเดียวกบั
พนกังาน (รายละเอียดตามระเบียบฉบบัท่ี 40) 

 2.12  เงินยืมกรณีขับขี่ยานพาหนะเกดิอุบัติเหตุทําให้บุคคลอื่นเสียหาย (ข้อบังคับฉบับ
ที ่32 และระเบียบฉบับที ่18) 

 พนักงานผูข้บัข่ียานพาหนะ เพื่อปฏิบติังานของธนาคารหรือเพื่อป้องกันรักษา
ประโยชน์ของธนาคารท่ีก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุทาํใหบุ้คคลอ่ืนเสียหายถึงแก่ชีวิตร่างกาย หรือทรัพยสิ์น 
มีสิทธิยืมเงินธนาคารเพื่อใช้เป็นค่าเสียหายให้แก่บุคคลผูไ้ด้รับความเสียหายในวงเงินไม่เกิน 
100,000 บาท กาํหนดชาํระคืนภายใน 1 ปี โดยไม่เสียดอกเบ้ียทั้งน้ีพนกังานไม่มีสิทธิยมืเงิน ในกรณี
อยา่งใดอยา่งหน่ึงดงัน้ี 



32 

 1.  เพราะความประมาทเลินเล่อหรือเสพเคร่ืองดองของเมา 
 2.  นาํยานพาหนะท่ีชาํรุดออกไปใช ้
 3.  พนกังานนาํยานพาหนะไปใชโ้ดยพลการ หรือผดิระเบียบของธนาคาร 
 ปัจจุบนัธนาคารอนุญาตใหผู้ช่้วยพนกังานประเภทท่ี 1 สามารถใชสิ้ทธ์ิไดเ้ช่นเดียวกบั

พนกังาน (รายละเอียดตามระเบียบฉบบัท่ี 40) 
 2.13  เงินสงเคราะห์พนักงานถึงแก่กรรม (ข้อบังคบัฉบับที ่13) 
  กรณีพนักงานถึงแก่กรรมธนาคารจะจ่ายเงินสงเคราะห์จาํนวน 3 เท่า ของอตัรา

เงินเดือนท่ีผูน้ั้นไดรั้บอยูเ่ม่ือตายโดยจ่ายใหแ้ก่ผูมี้สิทธิตามลาํดบัคือ 
1.  บุคคลซ่ึงผูป้ฏิบัติงานผูต้ายทาํหนังสือระบุให้เป็นผูจ้ ัดการศพ และได้เป็น

ผูจ้ดัการศพ 
2.  คู่สมรส บุตร บิดา มารดา ของผูป้ฏิบติังานผูต้ายท่ีมีหลกัฐานแสดงว่าเป็น

ผูจ้ดัการศพ 
3.  บุคคลอ่ืนท่ีมีหลกัฐานแสดงวา่เป็นผูจ้ดัการศพ 

 2.14  การฌาปนกจิสงเคราะห์พนักงาน ธ.ก.ส.(ฌกส.) 
 ธนาคารได้ดาํเนินการจัดตั้ งการปนกิจสงเคราะห์พนักงาน ธ.ก.ส.(ฌกส.) มี

วตัถุประสงคเ์พื่อให้สมาชิกทาํการสงเคราะห์ซ่ึงกนัและกนัในการจดัการศพ หรือจดัการศพและ
สงเคราะห์ครอบครัวของสมาชิกท่ีถึงแก่ความตายดว้ยเงินสงเคราะห์ซ่ึงการตายน้ีรวมถึงการหาย
สาบสูญตามคาํสั่งศาลเม่ือสมาชิกถึงแก่กรรมผูไ้ดรั้บประโยชน์จะไดรั้บเงินสงเคราะห์โดยสมาชิก
จ่ายเงินสงเคราะห์ศพในอตัราศพละ 20 บาท พนักงานและคู่สมรส ผูช่้วยพนักงานและคู่สมรส
สามารถเขา้เป็นสมาชิก ฌกส. ไดภ้ายใน 1 ปี นบัแต่วนับรรจุแต่งตั้งกรณีคู่สมรสสามารถสมคัรเป็น
สมาชิก ฌกส ไดภ้ายใน 1 ปี  นบัแต่จดทะเบียนสมรส 

 2.15  เงินช่วยหรือการจัดงานสวดพระอภิธรรมศพ 
 ธนาคาร กาํหนดเงินช่วยเหลือเป็นค่าใชจ่้ายในการเป็นเจา้ภาพจดังานสวดพระ

อภิธรรมศพ พนักงาน และผูช่้วยพนักงานรายละ 30,000 บาท อดีตพนักงานรายละ 10,000 บาท 
และค่าพวงหรีดไดต้ามท่ีจ่ายจริงแต่ไม่เกิน 10,000 บาท 

 ฌกส กําหนดเงินช่วยเหลือเป็นค่าใช้จ่ายในการเป็นเจ้าภาพจัดงานสวดพระ
อภิธรรมศพสมาชิก รายละ 14,000 บาท และค่าพวงหรีดไดต้ามท่ีจ่ายจริงแต่ไม่เกิน 1,000 บาท 

 2.16  กองทุนสวสัดิการพนักงาน ธ.ก.ส. 
 พนักงานและธนาคารได้จัดตั้ งกองทุนสวสัดิการพนักงานข้ึน เพื่อให้ความ

ช่วยเหลือพนกังาน ผูช่้วยพนกังาน อดีตพนกังาน ครอบครัวอดีตพนกังาน  และครอบครัวอดีตผูช่้วย



33 

พนักงาน ซ่ึงประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย หรือเสียชีวิตจากการปฏิบติัหน้าที หรือประสบความ
เดือดร้อนในการดาํรงชีพ โดยพนกังานและผูช่้วยพนกังานสามารถบริจาคเงินเขา้บญัชีเงินฝากออม
ทรัพย ์– ใชส้มุด เลขท่ี 000 – 2 – 49715 – 6 ช่ือบญัชี “กองทุนสวสัดิการพนกังาน” ณ ธกส. สาขานางเล้ิง 
ซ่ึงธนาคารยกเวน้ค่าธรรมเนียมการโอนเงินบริจาค 

 วตัถุประสงค์ของกองทุนสวสัดิการพนักงานดังนี ้
 เพื่อสงเคราะห์พนักงาน อดีตพนักงานและครอบครัวอดีตพนักงานท่ีเสียชีวิต หรือ

ทุพพลภาพ โดยพิจารณาช่วยเหลือรายท่ีเสียชีวิต หรือทุพพลภาพเน่ืองจากการปฏิบติังานธนาคาร
เป็นลาํดบัแรก และรวมถึงการสงเคราะห์ดา้นทุนการศึกษาแก่บุตรอดีตพนกังาน ตลอดจนให้การ
สงเคราะห์แก่พนักงานท่ีประสบภยัพิบติัและไดรั้บความเดือดร้อนท่ีสมควรไดรั้บความช่วยเหลือ 
โดยแบ่งการสงเคราะห์เป็น 6 ประเภทดงัน้ี 

 1.  ทุนการศึกษาแก่บุตรอดีตพนกังาน 
 2.  เงินสงเคราะห์แก่พนกังานผูป้ระสบภยัพิบติั 
 3.  เ งินสงเคราะห์แก่พนักงาน ผู ้ช่วยพนักงาน อดีตพนักงานท่ีได้รับความ

เดือดร้อนในการดาํรงชีพ อนัเน่ืองมาจากประสบอนัตรายหรือเจบ็ป่วย 
 4.  ค่าใชจ่้ายท่ีจาํเป็นในการรักษาพยาบาล ซ่ึงพนกังาน ไม่สามารถเบิก 
 5.  เงินสงเคราะห์กรณีพนกังานเสียชีวิต 
 6.  การสงเคราะห์อ่ืนๆ ซ่ึงคณะกรรมการเห็นสมควรใหค้วามช่วยเหลือ 

 คําอธิบาย “พนกังาน” ให้หมายความรวมถึงพนกังานธนาคาร ตามขอ้บงัคบัฉบบัท่ี 3 
และลูกจา้งตามระเบียบฉบบัท่ี 40 

 2.17  กองทุนสํารองเลีย้งชีพ 
 พนักงานซ่ึงได้รับการบรรจุแต่งตั้ งหลงัวนัท่ี 1 มิถุนายน 2540 ตอ้งสมคัรเป็น

สมาชิกกองทุนสาํรองเล้ียงชีพพนกังาน ธ.ก.ส. ส่วนพนกังานท่ีทาํงานอยู่ก่อนวนัท่ีธนาคาร จดัตั้ง
กองทุนให้เป็นไปดว้ยความสมคัรใจ โดยธนาคารจะโอนเงินบาํเหน็จของพนักงาน เขา้กองทุน
สาํรองเล้ียงชีพเพื่อเป็นทุนประเดิมของสมาชิกแต่ละราย ณ วนัท่ีสมคัรเขา้กองทุนฯ 

 สมาชิกจะตอ้งจ่ายเงินสะสมตั้งแต่ 3% - 11% ของเงินเดือน แต่ไม่เกินอตัราเงิน
สมทบท่ีธนาคารจ่ายแต่ละเดือน โดยสมาชิกท่ีมีอายงุานไม่เกิน 10 ปี ธนาคารจ่ายสมทบให ้9% ของ
เงินเดือน สมาชิกท่ีมีอายงุาน 10 – 20 ปี ธนาคารจ่ายสมทบให ้10% ของเงินเดือน ส่วนสมาชิกท่ีมี
อายุงานเกินกว่า 20 ปีข้ึนไป ธนาคารจ่ายสมทบให้ 11% ของเงินเดือน เม่ือพน้สภาพการเป็น
พนกังาน สมาชิกจะไดรั้บเงินจากกองทุนไดแ้ก่ เงินสมทบ ผลประโยชน์ของเงินสมทบเงินสะสม 
และผลประโยชน์ของเงินสะสม เวน้แต่กรณีท่ีพนกังานลาออก ใหอ้อกและเลิกจา้งโดยมีอายงุานไม่
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ถึง 5 ปี หรือถูกลงโทษไล่ออก ปลดออก สมาชิกจะมีสิทธิรับเงินทองทุนเฉพาะเงินสะสมและ
ผลประโยชน์ของเงินสะสมส่วนเงินสมทบ และผลประโยชน์ของเงินสมทบสมาชิกไม่มีสิทธิไดรั้บ 

 สมาชิกกองทุนได้รับสิทธิทางด้านภาษี ดังนี ้
1. เงินสะสม ไดรั้บการยกเวน้ภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา 
2. กรณีสมาชิกเกษียณ ทุพพลภาพ ถึงแก่กรรม เงินได้จากกองทุน ได้รับการ

ยกเวน้ไม่เสียภาษี 
 2.18  หมวดการลา 
 การลาประเภทต่างๆ (ขอ้บงัคบัฉบบัท่ี 17 ระเบียบฉบบัท่ี 11) 

1. ลาป่วย 
พนกังานมีสิทธิลาป่วยในปีหน่ึงโดยไดรั้บเงินเดือนเตม็ไม่เกิน 30 วนั ทาํงานและก่ึงหน่ึงอีกไม่เกิน 
30 วนัทาํงาน ยกเวน้ป่วยจากการปฏิบติัหนา้ท่ี ไม่เกิน 180 วนั 

2. ลาคลอดบุตร 
พนกังานหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตรไดต้ามความจาํเป็น โดยไดรั้บเงินเดือนเต็มไม่เกิน 90 วนั และมี
สิทธิลาเล้ียงดูบุตรต่อเน่ือง จากการลาคลอดบุตรไดไ้ม่เกิน 150 วนัทาํงาน โดยไม่ไดรั้บเงินเดือน 

3. ลากจิส่วนตัว 
 พนกังานมีสิทธิลาโดยไดรั้บเงินเดือนเต็มในปีหน่ึงๆ ไม่เกิน 30 วนั ถา้บรรจุ

ไม่ครบ 6 เดือนจะลาไดไ้ม่เกิน 15 วนั 
4. ลาอุปสมบทหรือการลาไปประกอบพธีิฮัจย์ 

 พนกังานซ่ึงไม่เคยลาอุปสมบท หรือลาประกอบพิธีฮจัย ์และมีอายกุารทาํงาน
ในธนาคารมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 2 ปีมีสิทธิลาโดยไดรั้บเงินเดือนเตม็ไม่เกิน 120 วนั 

5. ลาไปปฏิบัติราชการทหาร 
 พนกังานท่ีถูกเรียกเขา้รับการตรวจสอบการฝึกวิชาการทหาร การทดลองความ

พร่ังพร้อม การระดมพล หรือเขา้รับการตรวจเลือกเพื่อเขา้รับราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการ
รับราชการทหารหรือเขา้รับการฝึกวิชาทหารตามหลกัสูตรท่ีกระทรวงกลาโหมกาํหนดจะลาโดย
ไดรั้บเงินเดือนเตม็ตลอดเวลาท่ีไปปฏิบติัราชการทหาร 
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6. ลาพกัผ่อนประจําปี 
 พนกังานมีสิทธิลาพกัผอ่นประจาํปีโดยไม่ถือเป็นวนัลา ดงัน้ี 
 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน สิทธิลาพกัผ่อน 
6 เดือนแต่ไม่ถึง 1 ปี 5 วนัทาํการ 
1 ปีข้ึนไปแต่ไม่เกิน 10 ปี 10 วนัทาํการ 
เกินกวา่ 10 ปีข้ึนไป 15 วนัทาํการ 

 
และสามารถสะสมวนัลาพกัผอ่นไดไ้ม่เกินกวา่สิทธิ 2 ปีรวมกนั   
7. ลาไปปฏิบัติงานต่างประเทศ 

พนกังานอาจไดรั้บอนุญาตให้ลาไปปฏิบติังานต่างประเทศเป็นการชัว่คราวไดต้าม
ความจาํเป็นแต่ไม่เกิน 2 ปี โดยไดรั้บเงินเดือน 

8. ลาออกนอกสถานที ่
 พนกังานขออนุญาตลาออกนอกสถานท่ีในระหว่างเวลาทาํการได ้คร้ังละไม่เกิน

สามชัว่โมงคร่ึง กรณีลาออกนอกสถานท่ีเกินสามชัว่โมงคร่ึง ตอ้งเสนอใบลา ในหน่ึงปีลาออกนอก
สถานท่ีไดไ้ม่เกิน 56 ชัว่โมงต่อปี 

 

3.  ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

 1.  ปิยฉัตร สุวิทยศ์กัดานนท์ (2549) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของ
พนักงาน บริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง จาํกดั พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานโดยรวมมี
ค่าเฉล่ียระดบัความสาํคญัระดบั ปานกลาง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี พนกังานให้ความสาํคญัต่อปัจจยั
กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมีความ พึงพอใจมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้าน
ความสําเร็จของงาน และมีความพึงพอใจท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นการไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ี
การงาน 

 ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ
ในการทาํงานโดยรวมมีมีค่าเฉล่ียระดบัความสาํคญัระดบัปานกลาง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี พนกังาน
ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ ในการทาํงานมีความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
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เพ่ือนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเร่ืองราวส่วนตวั และมีความพึงพอใจท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัปานกลาง คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการ
ทาํงาน 

 2. อรัญญา เจริญกุล (2546) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ธนาคาร
กสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
ในการทาํงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความสาํคญัระดบัมาก โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  พนกังานให้
ความสาํคญัต่อปัจจยักระตุน้ในการทาํงานในการทาํงานมีความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ในส่วนของปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจในการ
ทาํงาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจในการทาํงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความสาํคญัระดบั
ปานกลาง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี พนกังานให้ความสาํคญัต่อปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจในการ
ทาํงานมีความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการทาํงานและดา้นเร่ืองราว
ส่วนตวัส่วนระดบัความสาํคญัของปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัจูงใจ
ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง และระดบัความสําคญัของ
ปัญหาดา้นปัจจยัจูงใจท่ีบาํรุงรักษาจิตใจ โดยรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 

 3. อุกฤษณ์  เกตุกณัหา (2549) ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร พบว่า 
พนักงานให้ความสําคญัต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก โดยมี
รายละเอียดดังน้ี พนักงานมีปัจจัยจูงใจท่ีพนักงานความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่  ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการดา้นการไดรั้บความสาํเร็จ ส่วนปัจจยัท่ีมีความ
พึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
สภาพการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ 

 ส่วนขอ้เสนอแนะของพนกังาน คือ ให้มีการพิจารณาในเร่ือง ผลตอบแทนพิเศษทุกปี 
การพิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจนและประเมินผลงานอยา่งโปร่งใสยติุธรรม รวมทั้งเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานมีการช้ีแจงเหตุผลในการทาํงาน 
 4.  ก่ิงกาญจน์  ปรางอุดม (2549) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานพนักงาน
บริษทั พระนคร ยนตรการ จาํกดั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน บริษทั พระนคร ยนตรการ 
จาํกดั จาํนวน 196 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
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แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน และแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแรงจูงใจ พบว่า พนกังาน บริษทั 
พระนคร ยนตรการ จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
ในการปฏิบติังาน ความกา้วหน้าในอาชีพ และคุณลกัษณะของงาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าในระดบั
มาก คือ ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน นโยบายการบริหารและการปกครองบงัคบับญัชา ความมัน่คงใน
อาชีพ สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าในระดบัมาก คือ ดา้นนโยบาย
การบริหารและการปกครองบงัคบับญัชา 
 5.  ธนกฤต  วฒันากูล (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั  สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน 
บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกัด จาํนวน 190 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม โดย
แบ่งเป็น 3 ส่วน พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน และปัจจยัสุขอนามยั โดยรวม
พนักงานให้ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้น
ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัสุขอนามยั พบว่า พนกังานใหค้วามสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงใน
งาน และดา้นตาํแหน่งงาน 

 6. บุญส่ง  สุระทด (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงแรม
สีมาธานี  จงัหวดันครราชสีมาประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ  พนกังานโรงแรมสีมาธานี  จงัหวดั
นครราชสีมา  จาํนวนทั้งส้ิน  253  คน  ซ่ึงผูศึ้กษาสามารถจดัเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 221  คน  คิด
เป็นร้อยละ  87.35  ของจาํนวนพนกังานทั้งหมด  เคร่ืองมือท่ีคือแบบสอบถาม  สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  ค่าเอฟ  และค่าแอลเอสดี 
 ผลการวิจยัพบว่า  1)  ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี  จงัหวดั
นครราชสีมา  มีระดบัการจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุด  
คือ  ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  รองลงมา  คือ  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความสาํเร็จ
ในการทาํงาน  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความเติบโต  
ตามลาํดบัและ  2)  พนกังานโรงแรมสีมาธานี  จงัหวดันครราชสีมา  ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัการ
จูงใจของปัจจยัจูงใจในการทาํงานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  ส่วนพนกังานท่ีมีอายุ  สถานภาพสมรส  
วุฒิการศึกษา  อายกุารทาํงาน  ฝ่ายปฏิบติังาน  และรายไดแ้ตกต่างกนั  ระดบัการจูงใจของปัจจยัจูง
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ใจในการทาํงานแตกต่างกนั  โดยพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษาและอายุการทาํงานแตกต่างกนัมีระดบั
การจูงใจของปัจจยัจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทุกดา้น 
 7.  ไทยรัฐ  บุญราศี (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จาํกดั (มหาชน) สังกดัสาํนกังานเขตเวียงพิงค ์ พบว่าปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานมีระดบั
ความสําคญัระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสําเร็จของาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหน้า ตามลาํดับ  ปัจจยัคํ้ าจุนในการ
ทาํงาน พบว่าพนักงานมีระดบัความสําคญัระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัไดด้งัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นสภาวะการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นการ
ควบคุมหรือการนิเทศงาน ตามลาํดบั 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Servey Research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  ผูว้ิจยัได้
ดาํเนินการวิจยัตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

 1.1  ประชากร (Population) 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัเป็นพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  จาํนวน  180  คน   

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 124 คน โดยดาํเนินการดงัน้ี 
 1.2.1  กาํหนดจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง ( Sample Size) โดยใชสู้ตรการคาํนวณกลุ่ม
ตวัอยา่งของทาโร  ยามาเน่ (Taro Yamane) โดยกาํหนดความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน ณ.  ระดบัความ
เช่ือมัน่  0.95 ( ค่าความคลาดเคล่ือน  0.05 ) ดงัน้ี 
 

n      =               N 
 1+N (e) 2 
 n   = จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง (ขนาดตวัอยา่ง) 
 N   = จาํนวนประชากรทั้งหมด 
 e   = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาคร้ังน้ีกาํหนดเท่ากบั 0.05) 
แทนค่าไดด้งัน้ี 

n   =           180         
 1 + 180 ( 0.05 )2   
 =      124   คน 
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1.2.2 วิธีการเลือกตวัอยา่ง (Sampling  Method) โดยคาํนวณหาสัดส่วนของขนาด
ตวัอย่างในแต่ละกลุ่ม จาํแนกตาม ตาํแหน่งปัจจุบนัของพนักงานจาํนวน 5 ระดบัตาํแหน่ง เพื่อ
กระจายโอกาสของการเลือกตวัอยา่งท่ีเท่าเทียมกนัในแต่ละกลุ่ม 
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  เป็นแบบสอบถาม แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร มีขั้นตอนในการสร้าง
เคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  ดงัน้ี 
 2.1  การสร้างเคร่ืองมือ  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวทางท่ีไดศึ้กษาจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิดท่ีมีระดบัการวดัมาตรประมาณค่า (Rating Scale) และ
แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคล มีจาํนวน 7 ขอ้ เป็นคาํถามมี
ลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) ไดแ้ก่ 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายกุารทาํงานในธนาคาร 
6. ตาํแหน่งปัจจุบนั 
7. รายไดต่้อเดือน 

 ส่วนท่ี  2  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยัของผูต้อบ
แบบสอบถามต่อแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม  จาํนวน  40 ขอ้  ประกอบดว้ย 

 ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้(Motivator Factors) ไดแ้ก่  
1.ดา้นความสาํเร็จของงาน 
2.ดา้นลกัษณะของงาน 
3. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 
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 ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 
1.ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน 
3. ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
4.ดา้นสภาวะการทาํงาน 
5.ดา้นเงินเดือน. 

 ในส่วนท่ี  2 ใหผู้ต้อบแบบสอบถามลงคะแนนตามความคิดเห็นต่อสภาพความเป็นจริง
ว่ามีการปฏิบติัเป็นอย่างไรในองค์กรในระดับท่ีตรงกับความคิดเห็นของตนเองมากท่ีสุด โดย
เรียงลาํดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) โดยกาํหนดระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ตาม 
มาตรวดัของลิเคิร์ท (Likert scale)  

 2.2  การตรวจสอบเคร่ืองมือ มีดงัน้ี 
 2.2.1 การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Validity) ของแบบสอบถาม โดยนาํ
แบบสอบถามไปหารือกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาผูค้วบคุมการศึกษาวิจยัอิสระ  
 2.2.2 การทดสอบเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสําหรับการวิจยั 
ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ตามเน้ือหา โดยไดน้าํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา 
และผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน คือ 

 1. นายศุภรัตน์  ศิริวฒิุ  ตาํแหน่งผูจ้ดัการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
สาขาปางศิลาทอง  
 2. นายวาทิต  สุริย  ์ ตาํแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรสาขาปางศิลาทอง  
 3. นายธงชัย  อบเชย  ตาํแหน่ง หัวหน้าหน่วยอาํเภอธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรสาขาปางศิลาทอง  

 โดยทาํการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อให้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน สามารถวดั
ความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดการวิจยั
ซ่ึงการตรวจสอบความสอดคลอ้งของคาํถามกบัวตัถุประสงคน์ั้นผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีหาค่าดชันีความอด
คลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index Objective Congruency – IOC) ซ่ึงไดค้่าเท่ากบั 0.974 
และหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์อลัฟ่า (Alpha) ของ Cronbach ได้
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.974 
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 2.2.3  จดัพิมพแ์บสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 3.1 นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปขอความร่วมมือจากกลุ่มตวัอยา่งโดยวิธีการ
แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อทาํการตอบแบบสอบถาม 
 3.2 ดาํเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนไดค้รบตามจาํนวนทั้งส้ิน 124 ชุดและทาํ
การตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามในแต่ละขอ้คาํถาม 
 3.3 นาํขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาเขา้สู่ระบบการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติต่อไป 
 ผลการรวบรวมและการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา ปรากฏว่าไดจ้าํนวน
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ครบถว้นรวมทั้งส้ิน 124 ชุด ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนัของพนกังานจาํนวน 5 ระดบั 
 

ระดับตําแหน่ง ประชากร(คน) กลุ่มตัวอย่าง
(คน) 

ร้อยละของกลุ่ม
ตัวอย่าง(เปอร์เซ็นต์) 

ผูช่้วยพนกังาน 44 30 24.20 

พนกังานระดบั 4 48 33 26.60 

พนกังานระดบั 5 17 12 9.70 

พนกังานระดบั 6 6 4 3.20 

พนกังานระดบั 7 65 45 36.30 

รวม 180 124 100 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 ขอ้มูลท่ีได�จากแบบสอบถามจะนํามาใส�รหัส และแปลงค่าเป็นตัวเลข เพื่อ
วิเคราะห์�ขอ้มูลโดยใช�้โปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์� สถิติท่ีใช�้
วิเคราะห์� ได�แก� 

 4.1  สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่า 
ความถ่ี  และค่าร้อยละ เพื่ออธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นปัจจยัสถานภาพส่วนบุคคล คือ  
เพศ  อาย ุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  อายกุารทาํงานในธนาคาร  ตาํแหน่งปัจจุบนั  เงินเดือน และ
ใชค่้าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในส่วนของ แรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  

 4.2  สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน
โดยใชค้่าสถิติ t – test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) โดยใช้
ค่าสถิติ F – test   ทั้งน้ีไดก้าํหนดระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานในการทดสอบสถิติ 
F – test (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2545: 332-333) 

 การวิเคราะห์แบบสอบถาม แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัดกําแพงเพชร  มีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ มี
รายละเอียด ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มี
ลกัษณะคาํถามท่ีเป็นแบบคาํถามหลายตวัเลือกจะทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยเสนอเป็นตารางหาค่า
ร้อยละ และการแจกแจงความถ่ี 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัแบบสอบถาม แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร มีลกัษณะคาํถามท่ีใช้
เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็น โดยเรียงลาํดบัคะแนนของความคิดเห็น (Rating Scale) 
เป็น 5 ระดบั และลกัษณะการใหค้ะแนนดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 5  
เห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 4  
ไม่แน่ใจ มีค่าคะแนนเท่ากบั 3  
ไม่เห็นดว้ย มีค่าคะแนนเท่ากบั 2  
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าคะแนนเท่ากบั 1  
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 การจดัทาํเกณฑก์ารแปลความหมายของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร ผูว้ิจยัใช�้เกณฑ�์การวิเคราะห์ของ
เบสท� (Best.1981: 174–178) และค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ะนาํมาแปลความหมาย ของแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร ดงัน้ี คือ 
 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.00 – 1.49  หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.50 – 2.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการทาํงานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 2.50 – 3.49  หมายถึง  แรงจูงใจในการทาํงานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.50 – 4.49  หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงานมาก 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 4.50 – 5.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุด 



บทที ่4 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 จากการศึกษาแรงจูงใจการทาํงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล แบ่งเป็น 3  ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร 
  ตอนท่ี 2  การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
  ตอนท่ี 3  การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ใน 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้
ในการทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้
กาํหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 X   =     ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. = ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 N  = จาํนวนพนกังานธนาคารท่ีใชใ้นการวิจยั 
 t-test = ค่าที – เทส 
 F-test = ค่าเอฟ – เทส 
 *  = มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
                     **  = มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารเพือ่การเกษตร 
 และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวน ร้อยละของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 จงัหวดักาํแพงเพชร จาํแนกตามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน 
(124 คน  

ร้อยละ 
(100.00) 

1.  เพศ 
                 ชาย 
                 หญิง 

 
61 
63 

 
49.2 

50.80 
2.  อาย ุ
                 อาย ุ20 – 30 ปี 
                 อาย ุ31 – 40 ปี 
                 อาย ุ41 – 50 ปี 
                 อาย ุ51 ปีข้ึนไป 

 
47 
46 
27 
4 

 
37.90 
37.10 
21.80 
3.20 

3.  สถานภาพ 
              โสด 
               สมรส 
               อ่ืนๆ 

 
44 
78 
2 

 
35.50 
62.90 
1.60 

4.  ระดบัการศึกษา 
               ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
               ปริญญาตรี 
               ปริญญาโท 
               สูงกวา่ปริญญาโท 

 
10 
106 
6 
2 

 
8.10 
85.50 
4.80 
1.60 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
จํานวน 
(124 คน  

ร้อยละ 
(100.00) 

5.  อายกุารทาํงานในธนาคาร 
               ไม่เกิน 5 ปี 
                5 – 10 ปี 
               11 – 15 ปี 
               16 – 20 ปี 
               20 ปีข้ึนไป 

 
43 
35 
12 
29 
5 

 
34.70 
28.20 
9.70 
23.40 
4.00 

6.  ตาํแหน่งปัจจุบนั 
               ผูช่้วยพนกังาน 
               พนกังานระดบั 4  
               พนกังานระดบั 5 
               พนกังานระดบั 6 
               พนกังานระดบั 7 

 
30 
33 
12 
4 

45 

 
24.20 
26.60 
9.70 
3.20 
36.30 

7.  รายได ้ 
               10,000 – 20,000 บาท 
               20,001 – 30,000 บาท 
               30,001 – 40,000 บาท 
               40,001 – 50,000 บาท 
               500,001 บาทข้ึนไป 

 
72 
18 
23 
4 
7 

 
58.10 
14.50 
18.50 
3.20 
5.60 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จาํนวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.20 เพศหญิง จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 50.80 ส่วนอายุ 20-30 ปี จาํนวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.90 อาย ุ31-40 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 37.10 อาย ุ41-50 ปี จาํนวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.80 และอายุ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 ส่วนสถานภาพโสด 
จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50 สมรส จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 62.90 และอ่ืนๆ จาํนวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.60 มีระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 ปริญญา
ตรี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 85.50 ปริญญาโท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 และสูงกว่า
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ปริญญาโท จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 อายกุารทาํงานในธนาคาร ไม่เกิน 5 ปี จาํนวน 43 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.70 5 – 10 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 28.20 11-15 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.70 และ 16-20 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 23.40 20 ปีข้ึนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.00 ส่วนตาํแหน่งปัจจุบนั ผูช่้วยพนักงาน จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 พนักงาน
ระดบั 4 จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 26.60 พนกังานระดบั 5 จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.70 
พนกังานระดบั 6 จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และพนกังานระดบั 7 จาํนวน 45 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.30  
 

ตอนที ่ 2  การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพือ่การเกษตร 
 และสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร 
 ภาพรวม 
 

ระดับแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวม X  S.D. ระดับการจูงใจ อนัดับที ่
1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ 
    ในการทาํงาน 

 
3.76 

 
0.23 

 
มาก 

 
1 

2.  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั 3.75 0.33 มาก 2 
รวม 3.76 0.23 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร 
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.76) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ( X = 3.76) รองลงมา คือ 
ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ( X = 3.75) ตามลาํดบั 
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 2.1  ด้านปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นในการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ภาพรวม 
 

ปัจจัยจูงใจในการทาํงานภาพรวม X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ความสาํเร็จของงาน 3.72 0.37 มาก 3 
2.  ลกัษณะของงาน 3.76 0.40 มาก 2 
3.  การยอมรับ นบัถือ 3.76 0.34 มาก 2 
4.  ความรับผดิชอบ 3.87 0.41 มาก 1 
5.  ความกา้วหนา้ 3.70 0.40 มาก 4 

รวม 3.76 0.23 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ( X = 3.87) รองลงมา คือ ลกัษณะของงาน, การยอมรับนับถือ ( X = 3.76) 
และความสาํเร็จของงาน ( X = 3.72) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ( X = 3.70) 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน เร่ืองความสาํเร็จของงาน 
 

ความสําเร็จของงาน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีสาํเร็จแลว้ 3.66 0.67 มาก 4 
2.  หน่วยงานไดใ้หก้ารส่งเสริม สนบัสนุนแก่ท่าน 
     ในเร่ืองความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 

 
3.71 

 
0.53 

 
มาก 

 
3 

3.  ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านของหน่วยงาน 
     ท่านประสบความสาํเร็จ 

 
3.77 

 
0.45 

 
มาก 

 
1 

4.  งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมี 
     ความสาํคญัต่อความสาํเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 

 
3.75 

 
0.60 

 
มาก 

 
2 

รวม 3.72 0.37 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน เร่ืองความสําเร็จของงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้งานของหน่วยงานท่านประสบ
ความสําเร็จ ( X = 3.77) รองลงมา คืองานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อ
ความสาํเร็จโดยรวมของหน่วยงาน ( X = 3.75) และหน่วยงานไดใ้ห้การส่งเสริม สนบัสนุนแก่ท่าน
ในเร่ืองความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ ( X = 3.71) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ได้แก่ ท่านรู้สึกภูมิใจใน
ผลงานท่ีสาํเร็จแลว้ ( X = 3.66) 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน เร่ืองลกัษณะของงาน 
 

ลกัษณะของงาน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม  
     สร้างสรรค ์

 
3.73 

 
0.52 

 
มาก 

 
3 

2.  ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความ 
     รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

 
3.82 

 
0.47 

 
มาก 

 
1 

3.  งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัต่อหน่วยงานของ 
     ท่านอยา่งมาก 

 
3.81 

 
0.69 

 
มาก 

 
2 

4.  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ 
      ความสามารถของท่าน 

 
3.70 

 
0.63 

 
มาก 

 
4 

รวม 3.76 0.40 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน เร่ืองลกัษณะของงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ( X = 3.82) 
รองลงมา คือ งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่านอยา่งมาก ( X = 3.81) และงานท่ี
ท่านทาํอยู่เปิดโอกาสให้ใชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์( X = 3.73) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ 
งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน ( X = 3.70) 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน เร่ืองการยอมรับนบัถือ 
 

การยอมรับนับถือ X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ท่านไดรั้บคาํยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งานหรือ 
     เพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานท่ีดี 

 
3.65 

 
0.62 

 
มาก 

 
4 

2.  เพื่อนร่วมงานและผูร่้วมงานยอมรับและไวว้างใจ 
     ในการทาํงานของท่าน 

 
3.81 

 
0.51 

 
มาก 

 
2 

3.  เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือและ 
     แนะนาํในการปฏิบติังานกบัท่านดว้ยดี 

 
3.85 

 
0.66 

 
มาก 

 
1 

4.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืนๆ  
     ในการทาํงาน 

 
3.73 

 
0.65 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.76 0.34 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน เร่ืองการยอมรับนบัถือ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือและแนะนาํในการปฏิบติังานกบั
ท่านดว้ยดี ( X = 3.85) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานและผูร่้วมงานยอมรับและไวว้างใจในการทาํงาน
ของท่าน ( X = 3.81) และท่านไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืนๆ ในการทาํงาน ( X = 3.73) ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บคาํยกย่อง ชมเชยจากหัวหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านมี
ผลงานการปฏิบติังานท่ีดี ( X = 3.65) 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน เร่ืองความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ท่านพอใจต่อความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     จากผูบ้งัคบับญัชา 

 
3.74 

 
0.70 

 
มาก 

 
4 

2.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสม 
     กบัความสามารถของท่าน 

 
3.86 

 
0.64 

 
มาก 

 
3 

3.  ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ี 
     กาํหนด 

 
3.93 

 
0.67 

 
มาก 

 
2 

4.  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและการตดัสินใจ 
     ในงานท่ีท่านรับผดิชอบไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
3.97 

 
0.58 

 
มาก 

 
1 

รวม 3.87 0.41 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน เร่ืองความรับผดิชอบ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและการตดัสินใจในงานท่ีท่านรับผดิชอบได้
เป็นอยา่งดี ( X = 3.97) รองลงมา คือ ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด ( X = 3.93) 
และปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน ( X = 3.86) 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านพอใจต่อความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 
( X = 3.74) 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน เร่ืองความกา้วหนา้ 
 

ความก้าวหน้า X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งเป็นไปดว้ย 
    ความยติุธรรม 

3.62 0.68 มาก 3 

2.  งานทีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
     ในอาชีพ 

 
3.93 

 
0.70 

 
มาก 

 
1 

3.  ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในงานท่ีท่าน 
     ทาํอยู ่

3.69 0.60 มาก 2 

4.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือเขา้ 
     ประชุมสมัมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้และ 
     ประสบการณ์ 

 
3.60 

 
0.67 

 
มาก 

 
4 

รวม 3.70 0.40 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ
ทาํงาน เร่ืองความกา้วหนา้ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานทีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ ( X = 3.93) รองลงมา 
คือ ท่านหวงัว่าท่านมีโอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท่านทาํอยู่ ( X = 3.69) และการเล่ือนขั้น เล่ือน
ตาํแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม ( X = 3.62) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้
รับการฝึกอบรมหรือเขา้ประชุมสมัมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ ( X = 3.60) 
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 2.2  ด้านปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยอนามัย 
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  ภาพรวม 
 

ปัจจัยคํา้จุนภาพรวม X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  นโยบายและการบริหาร 3.71 0.42 มาก 3 
2.  การควบคุมหรือการนิเทศงาน 3.81 0.45 มาก 1 
3.  ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน 3.81 0.42 มาก 1 
4.  สภาวะการทาํงาน 3.71 0.43 มาก 3 
5.  เงินเดือน 3.72 0.51 มาก 2 

รวม 3.75 0.33 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดักาํแพงเพชร ด้านปัจจัยคํ้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ 
การควบคุมหรือการนิเทศงาน, ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ( X = 3.81) รองลงมา คือ เงินเดือน 
( X = 3.72) และนโยบายและการบริหาร, สภาวะการทาํงาน ( X = 3.71) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร 
 ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  เร่ืองนโยบายและการบริหาร 
 

นโยบายและการบริหาร X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ธนาคารมีนโยบายและการจดัระเบียบคู่มือเพ่ือใช ้
     ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

 
3.75 

 
0.59 

 
มาก 

 
2 

2.  ธนาคารมีนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงาน 
     ท่ีชดัเจน 

 
3.74 

 
0.66 

 
มาก 

 
3 

3.  การประสานงานระหวา่งหน่วยงานในธนาคาร 
     เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
3.56 

 
0.62 

 
มาก 

 
4 

4.  การจดัระบบการทาํงานในธนาคารมีความ 
     คล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 

 
3.83 

 
0.72 

 
มาก 

 
1 

รวม 3.71 0.42 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  
เร่ืองนโยบายและการบริหาร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การจดัระบบการทาํงานในธนาคารมีความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 
( X = 3.83) รองลงมา คือ ธนาคารมีนโยบายและการจดัระเบียบคู่มือเพ่ือใชใ้นการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี ( X = 3.75) และธนาคารมีนโยบายและเป้าหมายในการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ( X = 3.74) ส่วน
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ การประสานงานระหว่างหน่วยงานในธนาคารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
( X = 3.56) 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  เร่ืองการควบคุมหรือการนิเทศงาน 
 

การควบคุมหรือการนิเทศงาน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆ  
     ดา้นต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกนั 

 
3.96 

 
0.78 

 
มาก 

 
1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหา 
     เม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

 
3.90 

 
0.63 

 
มาก 

 
2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจเร่ืองงาน คอยแนะนาํ 
     ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

 
3.63 

 
0.65 

 
มาก 

 
4 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
3.76 

 
0.54 

 
มาก 

 
3 

รวม 3.81 0.45 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  
เร่ืองการควบคุมหรือการนิเทศงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นธรรมในทุกๆ ด้านต่อ
ผูใ้ต้บังคบับัญชาเท่าเทียมกัน ( X = 3.96) รองลงมา คือ ผูบ้ ังคบับัญชามีความสามารถในการ
แกปั้ญหาเม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน ( X = 3.90) และผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็น
ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( X = 3.76) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจ
เร่ืองงาน คอยแนะนาํในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี ( X = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.12   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
  ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  

ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  เร่ืองความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
 

ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน 
     กบัท่านเป็นอยา่งดี 

 
3.94 

 
0.49 

 
มาก 

 
1 

2.  ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุข 
      และเป็นกนัเอง 

 
3.81 

 
0.60 

 
มาก 

 
2 

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ความสามารถ 
     จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 
3.80 

 
0.74 

 
มาก 

 
3 

4.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
     เก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็นบางคร้ัง 

 
3.71 

 
0.62 

 
มาก 

 
4 

รวม 3.81 0.42 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  
เร่ืองความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการทาํงานกบัท่านเป็นอย่างดี 
( X = 3.94) รองลงมา คือ ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง ( X = 
3.81) และท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
( X = 3.80) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานเป็นบางคร้ัง ( X = 3.71) 
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ตารางท่ี 4.13   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจ 
 ในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
 จงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั เร่ืองสภาวะการทาํงาน 
 

สภาวะการทาํงาน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  เคร่ืองมือและอุปกรณ์สาํนกังานเพียงพอต่อ 
     การทาํงาน 

 
3.65 

 
0.70 

 
มาก 

 
3 

2.  มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
     ในหน่วยงานของท่านอยา่งชดัเจน 

 
3.93 

 
0.38 

 
มาก 

 
1 

3.  ธนาคารไดจ้ดัอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกแก่ 
     ท่านอยา่งเพียงพอ 

 
3.61 

 
0.64 

 
มาก 

 
4 

4.  สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพและบรรยากาศ 
     ท่ีเหมาะแก่การทาํงาน 

 
3.66 

 
0.58 

 
มาก 

 
2 

รวม 3.71 0.43 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.13  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  
เร่ืองสภาวะการทาํงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีการมอบหมายหน้าท่ีในการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านอย่างชดัเจน 
( X = 3.93) รองลงมา คือ สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพและบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การทาํงาน 
( X = 3.66) และเคร่ืองมือและอุปกรณ์สํานักงานเพียงพอต่อการทาํงาน ( X = 3.65) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ธนาคารไดจ้ดัอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกแก่ท่านอยา่งเพียงพอ ( X = 3.61) 
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ตารางท่ี 4.14   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการ 
 ทาํงานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
 ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  เร่ืองเงินเดือน 
 

เร่ืองเงินเดือน X  S.D. 
ระดับ 

การจูงใจ 
อนัดับที ่

1.  ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ 
     ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

 
3.69 

 
0.75 

 
มาก 

 
3 

2.  ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัเงินเดือน 3.66 0.74 มาก 4 
3.  เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บ  
     สามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัตามความจาํเป็น 

 
3.79 

 
0.49 

 
มาก 

 
1 

4.  ท่านตอ้งการใหธ้นาคารปรับปรุงสวสัดิการให ้
     ดีกวา่ในปัจจุบนั 

 
3.77 

 
0.52 

 
มาก 

 
2 

รวม 3.72 0.51 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.14  พบว่า ความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  
เร่ืองเงินเดือน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ เงินสวสัดิการต่างๆ ตามสิทธิท่ีควรจะไดรั้บ สามารถเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัตามความ
จาํเป็น ( X = 3.79) รองลงมา คือ ท่านตอ้งการให้ธนาคารปรับปรุงสวสัดิการให้ดีกว่าในปัจจุบนั 
( X = 3.77) และค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม ( X = 3.69) 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ไดแ้ก่ ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบัเงินเดือน ( X = 3.66) 
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ตอนที ่ 3  การเปรียบเทยีบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร 
 เพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ใน 2 ปัจจยั คอื  
 ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุ้นในการทาํงาน และปัจจยัคํา้จุนหรือปัจจยั 
 อนามัยจาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 
 3.1  ด้านปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้นในการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
 ทาํงานจาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 
เพศ 

t-test p-value ชาย หญงิ 

X  S.D. X  S.D. 
1.  ความสาํเร็จของงาน 3.74 0.36 3.70 0.39 0.637 0.25 
2.  ลกัษณะของงาน 3.79 0.39 3.74 0.41 0.613 .089 
3.  การยอมรับ นบัถือ 3.77 0.34 3.74 0.33 0.465 0.81 
4.  ความรับผดิชอบ 3.84 0.40 3.90 0.41 -0.928 .092 
5.  ความกา้วหนา้ 3.72 0.41 3.69 0.39 0.372 0.55 

*p ≤ .05 
 
 ตารางท่ี 4.15 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ ดา้นปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย พบว่าค่าเฉล่ียเพศชายมากกว่าค่าเฉล่ียของเพศ
หญิง 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
 ทาํงานจาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน อายุ X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน 20 – 30 ปี 

31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.65 
3.82 
3.70 
3.43 

0.38 
0.38 
0.32 
0.37 

2.427 0.06 

2.  ลกัษณะของงาน 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.65 
3.79 
3.92 
3.75 

0.44 
0.39 
0.33 
0.28 

2.751* 0.04 

3.  การยอมรับ นบัถือ 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.76 
3.78 
3.71 
3.81 

0.35 
0.32 
0.34 
0.42 

0.266 0.85 

4.  ความรับผดิชอบ 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.95 
3.83 
3.82 
3.81 

0.37 
0.43 
0.39 
0.68 

0.888 0.44 

5.  ความกา้วหนา้ 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.67 
3.72 
3.75 
3.62 

0.36 
0.47 
0.35 
0.25 

0.330 0.80 

*p ≤ .05 
 
 ตารางท่ี 4.16 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายุ ดา้นปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไม่
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สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นลกัษณะของงานมีความ
คิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียวเท่านั้น 
 
ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 

 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
 ทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ปัจจัยจูงใจในการทาํงาน สถานภาพ X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน โสด 

สมรส 
อ่ืนๆ 

3.65 
3.76 
3.75 

0.40 
0.36 
0.00 

1.176 0.31 

2.  ลกัษณะของงาน โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.69 
3.80 
4.00 

0.44 
0.38 
0.00 

1.389 0.25 

3.  การยอมรับ นบัถือ โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.77 
3.74 
4.00 

0.37 
0.32 
0.35 

0.646 0.52 

4.  ความรับผดิชอบ โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.87 
3.86 
4.12 

0.42 
0.41 
0.17 

0.375 0.68 

5.  ความกา้วหนา้ โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.59 
3.76 
3.87 

0.39 
0.39 
0.17 

3.068* 0.05 

*p ≤ .05 
 
 ตารางท่ี 4.17 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพ ดา้นปัจจยัจูงใจ
หรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไม่
สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความก้าวหน้ามีความ
คิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียวเท่านั้น 
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ตารางท่ี 4.18   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในกา 
 ทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.47 
3.75 
3.62 
3.37 

0.38 
0.36 
0.37 
0.53 

2.532 
 

0.06 

2.  ลกัษณะของงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.65 
3.77 
3.66 
4.12 

0.26 
0.42 
0.37 
0.17 

0.937 0.45 

3.  การยอมรับ นบัถือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.82 
3.75 
3.75 
3.75 

0.28 
0.35 
0.35 
0.00 

0.129 0.94 

4.  ความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.80 
3.88 
3.79 
4.00 

0.45 
0.40 
0.48 
0.00 

0.268 0.84 

5.  ความกา้วหนา้ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.72 
3.68 
3.83 
4.37 

0.44 
0.39 
0.20 
0.43 

2.220 0.08 

*p ≤ .05 
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 ตารางท่ี 4.18 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นปัจจยั
จูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
ตารางท่ี 4.19   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
 ทาํงาน จาํแนกตามอายกุารทาํงานในธนาคาร 
 

ปัจจัยจูงใจ อายุการทาํงาน X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน ไม่เกิน 5 ปี 

5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.69 
3.77 
3.79 
3.63 
3.95 

0.39 
0.40 
0.20 
0.39 
0.11 

1.103 0.35 

2.  ลกัษณะของงาน ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.58 
3.84 
3.89 
3.86 
3.95 

0.43 
0.42 
0.24 
0.34 
0.11 

3.633** 0.00 

3.  การยอมรับ นบัถือ ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.75 
3.77 
3.66 
3.76 
3.85 

0.38 
0.29 
0.24 
0.37 
0.22 

0.335 0.85 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจ อายุการทาํงาน X  S.D. F-test P-value 
4.  ความรับผดิชอบ ไม่เกิน 5 ปี 

5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.93 
3.88 
3.72 
3.79 
4.10 

0.42 
0.39 
0.29 
0.46 
0.13 

1.293 0.27 

5.  ความกา้วหนา้ ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.75 
3.63 
3.77 
3.74 
3.45 

0.38 
0.42 
0.24 
0.45 
0.32 

1.085 0.36 

*p ≤.05,**p ≤ .01 
 
 ตารางท่ี 4.19 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายุการทาํงานในธนาคาร 
ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 จึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นลกัษณะของ
งานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียวเท่านั้น 
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ตารางท่ี 4.20   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
 ทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั 
 

ปัจจัยจูงใจ ตําแหน่งปัจจุบัน X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน ผูช่้วยพนกังาน 

พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.76 
3.70 
3.60 
3.81 
3.73 

0.34 
0.40 
0.47 
0.31 
0.37 

0.468 0.75 

2.  ลกัษณะของงาน ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.77 
3.65 
3.77 
3.62 
3.86 

0.42 
0.47 
0.24 
0.32 
0.37 

1.407 0.23 

3.  การยอมรับ นบัถือ ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.74 
3.70 
3.85 
4.06 
3.76 

0.38 
0.30 
0.39 
0.23 
0.32 

1.267 0.28 

4.  ความรับผดิชอบ ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

4.00 
3.89 
3.58 
3.68 
3.87 

0.55 
0.28 
0.38 
0.12 
0.36 

2.549* 0.04 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 
 

ปัจจัยจูงใจ ตําแหน่งปัจจุบัน X  S.D. F-test P-value 
5.  ความกา้วหนา้ ผูช่้วยพนกังาน 

พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.65 
3.83 
3.39 
3.25 
3.77 

0.42 
0.35 
0.24 
0.35 
0.38 

5.021** 0.00 

*p ≤ .05,**p ≤ .01 
 

 ตารางท่ี 20 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั ดา้นปัจจยั
จูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นความรับผิดชอบและ
ดา้นความกา้วหนา้มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัเพียง 2 ดา้นเท่านั้น 
 

ตารางท่ี 4.21   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ในการ 
ทาํงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

ปัจจัยจูงใจ รายได้ต่อเดือน X  S.D. F-test P-value 
1.  ความสาํเร็จของงาน 10,000 – 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.71 
3.76 
3.71 
3.87 
3.67 

0.39 
0.35 
0.37 
0.14 
0.40 

0.247 0.91 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ปัจจัยคํา้จุน รายได้ต่อเดือน X  S.D. F-test P-value 
2.  ลกัษณะของงาน 10,000 – 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.70 
3.79 
3.89 
4.06 
3.75 

0.44 
0.35 
0.34 
0.12 
0.25 

1.478 0.21 

3.  การยอมรับ นบัถือ 10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.77 
3.76 
3.73 
3.62 
3.71 

0.34 
0.31 
0.34 
0.3 

0.36 

0.253 0.90 

4.  ความรับผดิชอบ 10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.93 
3.79 
3.75 
3.93 
3.82 

0.39 
0.47 
0.39 
0.12 
0.53 

1.191 0.31 

5.  ความกา้วหนา้ 10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.65 
3.77 
3.76 
3.87 
3.75 

0.38 
0.45 
0.43 
0.43 
0.32 

0.685 0.60 

*p ≤ .05 
 

 ตารางท่ี 21 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นปัจจยัจูง
ใจหรือปัจจยักระตุน้ในการทาํงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 3.2  ด้านปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยอนามัย 
 
ตารางท่ี 4.22   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามเพศ 
 

ปัจจัยคํา้จุน 
เพศ 

t-test P-value ชาย หญงิ 

X  S.D. X  S.D. 
1.  นโยบายและการบริหาร 3.79 0.43 3.65 0.41 1.845 0.44 
2.  การควบคุมหรือการนิเทศงาน 3.84 0.48 3.77 0.42 0.815 0.15 
3.  ความสมัพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน 

3.88 0.40 3.74 0.44 0.419 1.17 

4.  สภาวะการทาํงาน 3.77 0.42 3.64 0.44 0.310 1.683 
5.  เงินเดือน 3.72 0.44 3.73 0.57 0.035 -0.139 

*p ≤ .05 
 
 ตารางท่ี 4.22  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือ
ปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 



71 

ตารางท่ี 4.23   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจัยคํา้จุน อายุ X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.81 
3.66 
3.63 
3.68 

0.35 
0.46 
0.43 
0.59 

1.413 0.24 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.85 
3.69 
3.97 
3.56 

0.38 
0.47 
0.46 
0.65 

2.766* 0.04 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.73 
3.81 
3.98 

3.580 

0.38 
0.46 
0.35 
0.57 

2.671* 0.05 

4.  สภาวะการทาํงาน 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.64 
3.65 
3.94 
3.56 

0.46 
0.41 
0.32 
0.65 

3.485** 0.01 

5.  เงินเดือน 20 – 30 ปี 
31- 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีข้ึนไป 

3.77 
3.62 
3.86 
3.50 

0.48 
0.60 
0.31 
0.57 

1.629 0.18 

*p ≤ .05,**p ≤ .01 
 
 ตารางท่ี 4.23  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายุ ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือ
ปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไม่สอดคลอ้งกบั
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สมมติฐานท่ีตั้ งไว้เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการควบคุมหรือการนิเทศงาน,ด้าน
ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน และดา้นสภาวะการทาํงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงาน แตกต่างกนัเพียง 3 ดา้นเท่านั้น 
 
ตารางท่ี 4.24   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 

 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ปัจจัยคํา้จุน สถานภาพ X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.79 
3.63 
3.75 

0.42 
0.43 
0.00 

1.101 0.33 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.78 
3.81 
4.12 

0.47 
0.44 
0.17 

0.560 0.57 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.77 
3.83 
4.00 

0.37 
0.46 
0.00 

0.443 0.64 

4.  สภาวะการทาํงาน โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.67 
3.72 
4.12 

0.43 
0.44 
0.17 

1.047 0.35 

5.  เงินเดือน โสด 
สมรส 
อ่ืนๆ 

3.77 
3.69 
4.00 

0.40 
0.56 
0.00 

0.603 0.54 

*p ≤ .05 
  
 ตารางท่ี 4.24  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพ ดา้นปัจจยัคํ้าจุน
หรือปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.25   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจัยคํา้จุน ระดับการศึกษา X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.45 
3.74 
3.75 
3.62 

0.57 
0.41 
0.27 
0.17 

1.517 0.21 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.52 
3.83 
3.87 
3.62 

0.47 
0.45 
0.20 
0.53 

1.620 0.18 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.40 
3.85 
3.83 
3.50 

0.47 
0.40 
0.40 
0.70 

1.105** 0.00 

4.  สภาวะการทาํงาน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.55 
3.70 
4.08 
3.50 

0.49 
0.43 
0.20 
0.70 

2.091 0.10 

5.  เงินเดือน ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวา่ปริญญาโท 

3.62 
3.73 
3.87 
3.50 

0.44 
0.52 
0.20 
0.70 

0.430 0.73 

*p ≤ .05 ,**p ≤ .01 
 
 ตารางท่ี 4.25  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นปัจจยั
คํ้ าจุนหรือปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงไม่
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สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัเพียงดา้นเดียวเท่านั้น 
 
ตารางท่ี 4.26   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามอายกุารทาํงานในธนาคาร 
 

ปัจจัยคํา้จุน อายุการทาํงาน X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.83 
3.62 
3.95 
3.51 
4.00 

0.33 
0.46 
0.39 
0.43 
0.25 

4.752** 0.00 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.81 
3.77 
3.93 
3.78 
3.90 

0.41 
0.47 
0.35 
0.54 
0.37 

0.366 0.83 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.81 
3.84 
4.14 
3.71 
3.35 

0.36 
0.44 
0.31 
0.47 
0.28 

4.054** 0.00 

4.  สภาวะการทาํงาน ไม่เกิน 5 ปี 
5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.68 
3.70 
4.02 
3.69 
3.40 

0.43 
0.43 
0.12 
0.50 
0.37 

2.272 0.06 
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 
 

ปัจจัยคํา้จุน อายุการทาํงาน X  S.D. F-test P-value 
5.  เงินเดือน ไม่เกิน 5 ปี 

5 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
20 ปีข้ึนไป 

3.74 
3.69 
3.91 
3.62 
3.95 

0.46 
0.64 
0.19 
0.52 
0.20 

0.962 0.43 

*p ≤ .05 , **p ≤ .001 
 
 ตารางท่ี 4.26  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายุการทาํงานในธนาคาร
ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร และ
ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนั
เพียง 2 ดา้นเท่านั้น 
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ตารางท่ี 4.27   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั 
 

ปัจจัยคํา้จุน ตําแหน่งปัจจุบัน X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.71 
3.79 
3.68 
3.62 
3.68 

0.41 
0.35 
0.45 
0.75 
0.45 

0.400 0.80 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.64 
3.85 
3.72 
3.43 
3.94 

0.45 
0.40 
0.40 
0.85 
0.41 

3.071** 0.01 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.60 
3.81 
3.91 
3.37 
3.96 

0.43 
0.42 
0.16 
0.47 
0.39 

5.129** 0.00 

4.  สภาวะการทาํงาน ผูช่้วยพนกังาน 
พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.58 
3.66 
3.70 
3.43 
3.85 

0.44 
0.51 
0.23 
0.51 
0.38 

2.429* 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ) 
 

ปัจจัยคํา้จุน ตําแหน่งปัจจุบัน X  S.D. F-test P-value 
5.  เงินเดือน ผูช่้วยพนกังาน 

พนกังานระดบั 4 
พนกังานระดบั 5 
พนกังานระดบั 6 
พนกังานระดบั 7 

3.65 
3.68 
4.12 
3.50 
3.72 

0.46 
0.54 
0.32 
0.61 
0.51 

2.319 0.06 

*p ≤ .05,**p ≤ .01 
 
 ตารางท่ี 4.27  พบว่า พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั ดา้นปัจจยั
คํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05จึงไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน,ดา้น
ความ สัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน และดา้นสภาวะการทาํงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการ
ทาํงาน แตกต่างกนัเพียง 3 ดา้นเท่านั้น 
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ตารางท่ี 4.28   ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร ดา้นปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั   
 จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ปัจจัยคํา้จุน รายได้ต่อเดอืน X  S.D. F-test P-value 
1.  นโยบายและ 
     การบริหาร 

10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.78 
3.76 
3.58 
3.75 
3.39 

0.36 
0.46 
0.50 
0.35 
0.55 

2.076 0.08 

2.  การควบคุมหรือ 
     การนิเทศงาน 

10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.81 
3.86 
3.82 
4.25 
3.35 

0.41 
0.44 
0.45 
0.54 
0.53 

3.923* 0.02 

3.  ความสมัพนัธ์ภายใน 
     หน่วยงาน 

10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.76 
3.90 
3.93 
4.12 
3.50 

0.38 
0.44 
0.50 
0.32 
0.40 

2.476* 0.04 

4.  สภาวะการทาํงาน 10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.65 
3.72 
3.78 
4.12 
3.78 

0.42 
0.45 
0.42 
0.32 
0.54 

1.390 0.24 

5.  เงินเดือน 10,000 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
500,001 บาทข้ึนไป 

3.78 
3.47 
3.72 
4.00 
3.60 

0.50 
0.54 
0.52 
0.20 
0.42 

1.797 0.13 

*p ≤.05 
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 จากตารางท่ี 4.28 พบว่า พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
จงัหวดักาํแพงเพชรมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้น
ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั ในภาพรวมไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวเ้ม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน 
และดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนั
เพียง 2 ดา้นเท่านั้น 
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บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนาํเสนอในรายละเอียด
ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

1. สรุปผลการวิจยั 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปผลการวจิยั 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย  มีดงัน้ี 
  1.1.1  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร 
 1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากร (Population) ไดแ้ก่  พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  จาํนวน  180  คน 
  1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่  พนักงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ท่ีผูว้ิจยัไดท้าํการสุ่มตวัอยา่ง  โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบ
หลายขั้นตอน  ดงัน้ี 
 1. กาํหนดจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งของ
ทาโร  ยามาเน่  ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 124 คน 
 2. เลือกตวัอย่างโดยคาํนวณหาสัดส่วนของขนาดตวัอย่างในแต่ละกลุ่ม
จาํแนกตามตาํแหน่งท่ีปฏิบติังานปัจจุบนั  จาํนวน  5  ตาํแหน่ง 
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  1.2.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ แบบสอบถามซ่ึงแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1  เป็นคาํถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังานธนาคาร
เพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  จาํนวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  อายกุารทาํงานในธนาคาร  ตาํแหน่งปัจจุบนั  รายไดต่้อเดือน 
 ส่วนท่ี 2  เป็นคาํถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร  ในดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน  
ไดแ้ก่  ดา้นความสาํเร็จของงาน  ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นความกา้วหน้า  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั  ไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นการ
ควบคุม การนิเทศงาน  ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน  ดา้นสภาพการทาํงาน  ดา้นเงินเดือน 
  1.2.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการแจกแบบสอบถามให้พนกังาน
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวน  124  
คน  และไดรั้บคืนมา  124  ฉบบั 
  1.2.5  การวิเคราะห์ข้อมูล  ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติสําเร็จรูป
เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์  สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี  ร้อยละ  ค่าเฉล่ียเลข
คณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way  ANOVA)  
โดยใชค้่าสถิติ F-test  

1.2 ผลการวจัิย 
ผลของการวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที ่1  สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  ร้อยละ  50.80  มี

อายุระหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ  37.90  สถานภาพสมรส ร้อยละ  62.90  การศึกษาระดบัปริญญาตรี  
ร้อยละ  85.50  รายไดต่้อเดือน  10,000 – 20,000  บาท  ร้อยละ  36.10  อายกุารทาํงานไม่เกิน  5 ปี  
ร้อยละ  34.70 ตาํแหน่งพนกังานระดบั 7 ร้อยละ  36.30 รายไดต้่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท 
ร้อยละ 58.10 

 
  
 
 
 



82 

ส่วนที่ 2  ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการทํางาน และปัจจัยคํ้าจุนที่บํารุงรักษา
จิตใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวัด
กาํแพงเพชร 

 2.1  ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการทํางานที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน
ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวดักาํแพงเพชร 

 ด้านความสําเร็จของงาน  
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานดา้นความสาํเร็จของงานมีผลต่อการทาํงาน

ของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.72 โดยปัจจยัยอ่ยทุก
ดา้นมีผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านลกัษณะของงาน  
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานดา้นลกัษณะของงานมีผลต่อการทาํงานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.76 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมี
ผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านการยอมรับนับถือ  
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานดา้นการยอมรับนับถือมีผลต่อการทาํงาน

ของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.76 โดยปัจจยัยอ่ยทุก
ดา้นมีผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านความรับผดิชอบ  
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานดา้นความรับผดิชอบมีผลต่อการทาํงานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.87 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมี
ผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านความก้าวหน้า  
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานดา้นความกา้วหน้ามีผลต่อการทาํงานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.70 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมี
ผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 2.2  ปัจจัยจูงใจที่คํา้จุนการทํางานที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จังหวดักาํแพงเพชร 

 ด้านนโยบายและการบริหาร  
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 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารมีผลต่อการทาํงานของ
ผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.71 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมี
ผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านการควบคุม หรือการนิเทศงาน  
 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานในดา้นการควบคุม หรือการนิเทศงานมีผลต่อการ

ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.81 โดยปัจจยั
ยอ่ยทุกดา้นมีผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  
 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานในดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานมีผลต่อการ

ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.81 โดยปัจจยั
ยอ่ยทุกดา้นมีผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านสภาวะการทาํงาน  
 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานในด้านสภาวะการทาํงานมีผลต่อการทาํงานของ

ผูต้อบแบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.71 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมี
ผลในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ด้านเงินเดือน  
 ปัจจัยจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทํางานด้านเงินเดือนมีผลต่อการทํางานของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม  โดยรวมในระดบัสาํคญัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.72 โดยปัจจยัยอ่ยทุกดา้นมีผลใน
ระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวัดกาํแพงเพชร  จํานวนตามเพศ  อายุ  
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  อายุการทาํงานในธนาคาร  ตําแหน่งปัจจุบัน  เงินเดือน 
 จําแนกตามเพศ 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด  
ทั้งเพศชายและ เพศหญิงในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 และ 3.75  ตามลาํดบั  โดยปัจจยัทุกดา้นมี
ผลต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงในระดบัสาํคญัมาก 
 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานเพศชาย  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก 
ไดแ้ก่ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.84) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.79) และ
ดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.77)  
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 สําหรับเพศหญิง  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบั
แรกไดแ้ก่ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.90) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงานและดา้นการ
ยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.74 เท่ากนั) และดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.70)  
 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด ทั้งเพศชายและ
เพศหญิง   ในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย 3.80 และ 3.71  ตามลาํดบั  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิงในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของเพศชาย  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก  ไดแ้ก่  
ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.88) รองลงมาคือ ดา้นการควบคุม  การนิเทศงาน  
(ค่าเฉล่ีย 3.84) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.79)  
 สาํหรับเพศหญิง  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก  ไดแ้ก่  
ดา้นการควบคุม  การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.77) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.74) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.65)  
 จําแนกตามอายุ 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อ
การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงอาย ุไดแ้ก่ อาย ุ20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51  ปีข้ึน
ไป  ในระดบั สาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย 3.73,  3.79,  3.78, และ 3.68  ตามลาํดบั  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงอาย ุ ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามอาย ุ 20 – 30 ปี  ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดับแรก ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.95) รองลงมาคือ  ด้านการ
ยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย  3.76)  และดา้นความกา้วหนา้  (ค่าเฉล่ีย  3.67)  
 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามอาย ุ 31 – 40 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.83) รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จ
ของงานและดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.82) และดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.79) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามอาย ุ 41 – 50 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.92) รองลงมาคือ ดา้นความ
รับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.82) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.75) 

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามอายุ  51 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบและดา้นการยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 3.81 
เท่ากนั) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.75) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.62) 
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 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อการ
ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงอาย ุไดแ้ก่ ไดแ้ก่ อาย ุ20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51  ปี
ข้ึนไป  ในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย 3.76,  3.69,  3.87, และ 3.56  ตามลาํดบั  โดยปัจจยัเกือบทุกดา้น
มีผลต่อผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงอาย ุ ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามอายุ 20 – 30 ปี ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นการควบคุม การนิเทศ  (ค่าเฉล่ีย 3.81)รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร  (ค่าเฉล่ีย 3.81) และดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.77) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามอายุ  31 - 40 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.81) รองลงมาคือ ดา้นการ
ควบคุม  การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.69) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.66)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามอายุ  41 - 50 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.98) รองลงมาคือ ดา้นการ
ควบคุม  การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.97) และดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.94)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามอาย ุ 51 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร  (ค่าเฉล่ีย 3.68) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.58) และดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.56) 

 สถานภาพ 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด มี

ผลต่อสถานภาพของผูต้อบสอบถาม ไดแ้ก่  สถานภาพโสด  สมรส  และอ่ืนๆ  ในระดบัสาํคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย  3.71,  3.78,  และ  3.95  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบสอบถาม  สถานภาพโสด  สมรส  
และอ่ืนๆ  ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การของสถานภาพโสด  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก 
ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.87) รองลงมาคือ  ดา้นการยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย  3.77)  
และดา้นลกัษณะ    ของงาน  (ค่าเฉล่ีย  3.69)  

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพสมรส  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการทาํงาน ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ  (ค่าเฉล่ีย 3.86) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.80) และดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.76 เท่ากนั) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพอ่ืนๆ  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ต่อการทาํงาน 
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ  (ค่าเฉล่ีย 4.12) รองลงมาคือ ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 4.00) และดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00 ) 
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 ปัจจยัคํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อการทาํงานของ
ผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพ  ได้แก่ สถานภาพโสด  สมรส  และอ่ืนๆ  ในระดับสําคญัมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.76,  3.74 และ 4.00  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบแบบสอบถามทุกสถานภาพ  ใน
ระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพโสด  ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.79) รองลงมาคือ ดา้นการควบคุม 
การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.78) และดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.77)  

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพสมรส  ปัจจัยจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงาน  ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.81)รองลงมาคือ ดา้นการควบคุม 
การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.81) และดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.72)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพอ่ืนๆ  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน ดา้นสภาวะการทาํงาน  (ค่าเฉล่ีย 4.12 
เท่ากนั) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 4.00 เท่ากนั) และ
ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.75) 

 ระดับการศึกษา 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด มีผล

ต่อการทาํงานของผูต้อบสอบถามทุกช่วงอายรุะดบัการศึกษา ไดแ้ก่  ตํ่ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  
ปริญญาโท  สูงกว่าปริญญาโท  ในระดบัสําคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.69, 3.77,  3.73,  และ  3.92  โดย
ปัจจยัเกือบทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบสอบถามทุกระดบัการศึกษา  ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาตํ่า
กว่าปริญญาตรี  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดับแรก ได้แก่ ด้านการยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 3.82) 
รองลงมาคือ  ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย  3.80) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย  3.72)  

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาปริญญาตรี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.88) รองลงมาคือ 
ด้านลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.77) และด้านความสําเร็จของงานและด้านการยอมรับนับถือ 
(ค่าเฉล่ีย 3.75 เท่ากนั) 

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาปริญญาโท  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่  ดา้นความกา้วหน้า(ค่าเฉล่ีย 3.83) รองลงมาคือ 
ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.79) และดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.75) 
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 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท  ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 4.12) 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 4.00) และดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.75) 

 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อการ
ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษา  ตํ่ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  สูงกว่า
ปริญญาโท  ในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.51,  3.77,  3.88, และ  3.55  โดยปัจจยัเกือบทุกดา้นมีผล
ต่อผูต้อบสอบถามทุกช่วงระดบัการศึกษา  ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจัยจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามระดับการศึกษาตํ่ากว่า
ปริญญาตรี  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.62) รองลงมาคือ ดา้น
สภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.55) และดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.52)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาปริญญาตรี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.85) รองลงมา
คือ ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน  (ค่าเฉล่ีย 3.83) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.74)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาปริญญาโท  ปัจจยัจูงใจท่ีคํ้าจุนการทาํงาน  
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่  ดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 4.08) รองลงมาคือ ดา้น
เงินเดือน  (ค่าเฉล่ีย 3.87) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.75)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการ
ทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหารดา้นการควบคุม การ
นิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.62 เท่ากนั) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  ดา้นสภาวะการ
ทาํงาน  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.50  เท่ากนั)  

 อายุการทาํงานในธนาคาร 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด มีผล

ต่อการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงรายได ้ ไดแ้ก่  อายุการทาํงานไม่เกิน 5 ปี  อายุการ
ทาํงาน 5 – 10 ปี  อายกุารทาํงาน  11 – 15 ปี  อายกุารทาํงาน  16 – 20 ปี  อายกุารทาํงาน 20 ปีข้ึนไป  

 ในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.74,  3.78,  3.77,  และ  3.86  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อ
ผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงรายได ้ ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงาน
ไม่เกิน  5 ปี  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.93) รองลงมาคือ  
ดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย  3.75 เท่ากนั) และดา้นความสาํเร็จของงาน  
(ค่าเฉล่ีย  3.69)  
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 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทาํงาน  5 – 10 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การทาํงานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.88) รองลงมาคือ 
ด้านลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.84) และด้านความสําเร็จของงานและด้านการยอมรับนับถือ 
(ค่าเฉล่ีย 3.77 เท่ากนั) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงาน  11 – 15 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การทาํงาน   ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.89) รองลงมาคือ 
ดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.79) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.77) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงาน  16 – 20 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้
การทาํงาน   ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.86) รองลงมาคือ 
ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.79) และดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.76) 

 สําหรับผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางาน  20 ปีข้ึนไป  ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 4.10) 
รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.95 เท่ากนั) และดา้นการ
ยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.85) 

 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อการ
ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงรายได ้ ไดแ้ก่  อายกุารทาํงานไม่เกิน 5 ปี  อายกุารทาํงาน 5 – 
10 ปี  อายกุารทาํงาน  11 – 15 ปี  อายกุารทาํงาน  16 – 20 ปี  อายกุารทาํงาน 20 ปีข้ึนไป  ในระดบั
สําคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.77,  3.72,  3.99, 3.66,  และ  3.72  โดยปัจจยัเกือบทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบ
สอบถามทุกช่วงรายได ้ ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทาํงานไม่เกิน 5 
ปี  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.83) รองลงมาคือ 
ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.81) และดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.74) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงาน  5 – 10 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.84) รองลงมา
คือ ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.77) และดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.70)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายกุารทาํงาน  11 – 15 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 4.14) รองลงมา
คือ ดา้นสภาวะการทาํงาน  (ค่าเฉล่ีย 4.02) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.95)  

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทาํงาน  16 – 20 ปี  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการ
ทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดับแรกได้แก่  ด้านการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.78) 
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รองลงมาคือ ด้านความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.71) และด้านสภาวะการทาํงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.69) 

 สําหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทาํงาน  20 ปีข้ึนไป  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการ
ทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 4.00) รองลงมา
คือ ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.95) และดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) 

 จําแนกตามตําแหน่งงาน 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานมีผลต่อการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี

ตาํแหน่งผูช่้วยพนกังาน  พนกังานระดบั 4  พนักงานระดบั 5 พนักงานระดบั 6  พนกังานระดบั 7  
ในระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.78, 3.75,  3.64, 3.68 และ  3.80   

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งผูช่้วย
พนกังาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 4.00) รองลงมาคือ  
ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย  3.77) และดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย  3.76)  

 สาํหรับพนกังานระดบั  4 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ  (ค่าเฉล่ีย 3.89) รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหน้า (ค่าเฉล่ีย 
3.83) และดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.70) 

 สาํหรับพนกังานระดบั  5  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉลี่ย 3.85) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.77) และดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.60) 

 สาํหรับพนกังานระดบั  6  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
ลาํดับแรกได้แก่  ด้านการยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 4.06) รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จของงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.81) และดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.68) 

 สาํหรับพนกังานระดบั  7  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 
ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย  3.87) รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.86) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.77) 

 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานมีผลต่อการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่ง
งานผูช่้วยพนักงาน  พนักงานระดบั 4  พนกังานระดบั 5 พนักงานระดบั 6  พนักงานระดบั 7  ใน
ระดบัสาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.63, 3.76,  3.83, 3.47 และ  3.83   

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งผูช่้วยพนกังาน  
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.71) รองลงมาคือ ดา้น
เงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.65) และดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.64)  
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 สาํหรับพนกังานระดบั  4 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก
ได้แก่  ด้านการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.85)รองลงมาคือ  ด้านความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.81) และดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.79)  

 สาํหรับพนกังานระดบั  5 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก
ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 4.12) รองลงมาคือ  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 
3.91) และดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.72)  

 สาํหรับพนกังานระดบั  6 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก
ไดแ้ก่  ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.62) รองลงมาคือ  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.50) และ
ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน ดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.43 เท่ากนั)  

 สําหรับพนักงานระดบั  7  ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบั
แรกไดแ้ก่  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.94) รองลงมาคือ  ดา้นสภาวะการทาํงาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.85) และดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.72)  

 จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมด มีผล

ต่อการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงรายได้  ไดแ้ก่  10,000 – 20,000 บาท,  20,001 – 
30,000 บาท,  30,001 – 40,000  บาท,  40,001 – 50,000  บาท  และ  50,000  บาทข้ึนไป  ในระดบั
สาํคญัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  3.75, 3.77,  3.77,  และ  3.87  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบสอบถามทุก
ช่วงรายได ้ ในระดบัสาํคญัมากเช่นกนั 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  
10,000 – 20,000 บาท  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.93) 
รองลงมาคือ  ดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย  3.77) และดา้นความสาํเร็จ  (ค่าเฉล่ีย  3.71)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  20,001 – 30,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.79) 
รองลงมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.77) และดา้นความสาํเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.76) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  30,001 – 40,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.89) 
รองลงมาคือ  ดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.76) และดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.75) 
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 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  40,001 – 50,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะของงาน (ค่าเฉล่ีย 4.06) 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.93) และดา้นความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.87) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  50,000 บาทข้ึนไป  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.82) 
รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความกา้วหนา้(ค่าเฉล่ีย 3.75  เท่ากนั) และดา้นการยอมรับ
นบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.71) 

 ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อการ
ทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกช่วงรายได ้ไดแ้ก่  รายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท,  20,001 
– 30,000 บาท,  30,001 – 40,000  บาท,  40,001 – 50,000  บาท  และ  50,000  บาทข้ึนไป  ในระดบั
สาํคญัมาก ค่าเฉล่ีย  3.76, 3.74,  3.77, 4.05 และ  3.52  โดยปัจจยัทุกดา้นมีผลต่อผูต้อบสอบถามทุก
ช่วงรายได ้ ในระดบัสาํคญัมาก 

 โดยปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  10,000 – 
20,000 บาท  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.81) 
รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 3.78 เท่ากนั) และดา้นความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.76)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  20,001 – 30,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้า
จุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) 
รองลงมาคือ ด้านการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.86) และด้านนโยบายและการบริหาร 
(ค่าเฉล่ีย 3.76)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  30,001 – 40,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้า
จุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.93) 
รองลงมาคือ ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 3.82) ดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.78)  

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  40,001 – 50,000 บาท ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้า
จุนการทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 4.55) รองลงมาคือ ดา้น
ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน  (ค่าเฉล่ีย 4.44) และดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 4.32) 

 สาํหรับผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือน  50,000 บาทข้ึนไป ปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุน
การทาํงาน  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่  ดา้นการควบคุม การนิเทศงาน (ค่าเฉล่ีย 4.25) 
รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  ดา้นสภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 4.12 เท่ากนั) 
และดา้นเงินเดือน (ค่าเฉล่ีย 4.00) 
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2.  อภปิรายผล 
 
 ตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก  ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและไม่พงึพอใจในการทาํงานประกอบดว้ย 2 ปัจจยั (Two – Factor  
Theory) ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน (Motivator  Factors)  และปัจจยัคํ้า
จุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene  Factors) ซ่ึงจากผลการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  พบว่า  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การ
ทาํงานพนักงานให้ความสําคญัระดบัมากในปัจจยัทุกดา้น  โดยเรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อยได ้ 
ดงัน้ี  ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  และปัจจยัดา้นการยอมรับนับถือ
(ค่าเฉล่ียเท่ากนั)  ปัจจยัดา้นความสาํเร็จของงาน  และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ตามลาํดบั  ส่วนปัจจยั
จูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงาน  พนกังานให้ความสาํคญัระดบัมากในปัจจยัทุกดา้นเช่นกนั โดยเรียงลาํดบั
จากมากไปหานอ้ย  ไดด้งัน้ี  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  ปัจจยัดา้นการควบคุม การ
นิเทศงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) ปัจจยัดา้นเงินเดือน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารและ ปัจจยัดา้น
สภาวะการทาํงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากนั) ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของ ปิยะฉตัร  สุวิทยศ์กัดานนท ์ ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัจูง
ใจท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนักงาน  บริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง  จาํกัด  พบว่า  ปัจจัยจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้การทาํงานสอดคลอ้งกนัเพียงปัจจยัดา้นความสําเร็จของงานท่ีมีความสําคญัระดบัมาก  
ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ พนกังานบริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง  จาํกดั  ให้ความสาํคญัระดบัปานกลางเท่านั้น  แต่
ในเร่ืองของลาํดับความสําคญัพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดั
กาํแพงเพชร และพนกังานบริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง จาํกดั  ให้ความสาํคญัลาํดบัสุดทา้ยกบัปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ 
 ส่วนในดา้นปัจจยัคํ้าจุนการทาํงานไม่มีความสอดคลอ้งกนั  เน่ืองจากพนกังานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ให้ความสาํคญัมาก ในขณะท่ีพนกังาน
บริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง จาํกดั ใหค้วามสาํคญัระดบัปานกลางเท่านั้น 
 เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของ  อรัญญา  เจริญกุล  ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง  จงัหวดัเชียงใหม่  
พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  พนกังานใหค้วามสาํคญัระดบัมากสอดคลอ้งกนัในทุก
ดา้นแต่ในเร่ืองของลาํดบัความสาํคญัพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดั
กาํแพงเพชรและธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง  จงัหวดัเชียงใหม่  ให้
ความสาํคญัลาํดบัสุดทา้ยกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้เหมือนกนั 
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 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
จงัหวดักาํแพงเพชร  และธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ 
ใหค้วามสาํคญัระดบัมากสอดคลอ้งกนัในทุกดา้น 
 เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของ  อุกฤษณ์  เกตุกณัหา  ไดท้าํการศึกษาแรงจูงใจในการ
ทาํงาน    ของพนักงานระดับปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย  จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่
กรุงเทพมหานคร  พบวา่  ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน  พนกังานใหค้วามสาํคญัระดบัมาก
สอดคลอ้งกนัในทุกดา้น  แต่ในเร่ืองของลาํดบัความสาํคญัพนกังานของธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  และพนกังานระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย  จาํกดั 
(มหาชน) สาํนกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร  ใหค้วามสาํคญัลาํดบัสุดทา้ยกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้
เหมือนกนั 
 ส่วนปัจจยัท่ีค ํ้ าจุนการทาํงานให้ความสําคญัในระดับท่ีแตกต่างกัน  คือ  พนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ให้ความสําคญัในระดบัมาก  
ในขณะท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย  จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่
กรุงเทพมหานคร  ใหค้วามสาํคญั ในระดบัปานกลางเท่านั้น   
 เม่ือเปรียบเทียบผลการศึกษาของ  ไทยรัฐ  บุญราศรี ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงไทย  จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตเวียงพิงค ์ พบว่าปัจจยัจูงใจท่ี
เป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน  พนกังานใหค้วามสาํคญัมาก  สอดคลอ้งในทุกดา้น  แต่ในเร่ืองลาํดบั
ความสําคญัพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดักาํแพงเพชร  และ
พนกังานธนาคารกรุงไทย  จาํกดั (มหาชน)  สาํนกังานเขตเวียงพิงค ์ ใหค้วามสาํคญัลาํดบัสุดทา้ยกบั
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้เหมือนกนั 
 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
จงัหวดักาํแพงเพชร  และพนกังานธนาคารกรุงไทย  จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตเวียงพิงค ์  ให้
ความสาํคญัระดบัมากสอดคลอ้งกนัในทุกดา้น 
 เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ  ก่ิงกาญจน์  ปรางอุดม  ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  พระนครยนตรการ  จํากัด  พบว่าปัจจัยจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการทาํงานพนกังานใหค้วามสาํคญัมากสอดคลอ้งในทุกดา้น 
 ส่วนปัจจยัคํ้าจุนการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร
จงัหวดักาํแพงเพชร  และพนักงาน  บริษทั  พระนครยนตรการ  จาํกดั  ให้ความสําคญัระดบัมาก
สอดคลอ้งในทุกดา้น 
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 เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ  ธนกฤต  วฒันากลู  ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจใน
การทาํงานของพนกังาน บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล  จาํกดั  จงัหวดักรุงเทพมหานคร  พบว่า
ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน  พนักงานให้ความสําคญัระดบัมาก  สอดคลอ้งในทุกดา้นและในเร่ือง
ลาํดบัความสาํคญัพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  และ
พนกังาน บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล  จาํกดั  จงัหวดักรุงเทพมหานคร  ให้ความสําคญัลาํดบั
สุดทา้ยกบัปัจจยัดา้นความกา้วหนา้เหมือนกนั 
 ส่วนปัจจัยคํ้ าจุนในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรจังหวดักาํแพงเพชร  และพนักงาน บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล จาํกัด  จังหวดั
กรุงเทพมหานคร  ใหค้วามสาํคญัมากสอดคลอ้งในทุกดา้น 

 เม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของ บุญส่ง สุระทด ท่ีได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานโรงแรมสีมาธานี จงัหวดันครราชสีมา พบว่าพนกังานโรงแรมท่ีมีเพศต่างกนัมี
ระดับการจูงใจของปัจจัยจูงใจในการทํางานทุกด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ, 
สถานภาพสมรส และ อายกุารทาํงาน  มีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัทั้ง 
3 ด้าน สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
จงัหวดักาํแพงเพชร ท่ีมีระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั ทั้ง 3 ดา้นเช่นกนั 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้  

 3.1.1.  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยักระตุน้  ในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบสูงสุดของทุกปัจจยัท่ีศึกษา ผูบ้ริหารสามารถ
บริหารงานไดโ้ดยการกาํกบัและติดตามอยา่งสมํ่าเสมอเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัพนกังาน 

 3.1.2  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร
มีปัจจยักระตุน้ในการทาํงานระดบัความสาํคญัมาก ทั้ง  5  ดา้น สอดคลอ้งกบัทฤษฎีทั้ง 4 ทฤษฎีท่ี
กล่าวถึง ดงันั้นผูบ้ริหารสามารถบริหารงานโดยนาํขอ้ไดเ้ปรียบขององคก์รมาประยกุตก์บัพนกังาน
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 3.1.3  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร
มีปัจจัยกระตุน้ในการทาํงานจาํแนกตามอายุ  ในด้านลกัษณะของงานมีความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานท่ีเหมาะสมตามช่วงอายขุองพนกังานท่ีเหมาะสม
เพื่อผลประโยชน์สูงสุดกบัองคก์รต่อไป 
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 3.1.4  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยักระตุน้ในการทาํงานจาํแนกตามสถานภาพ  ในดา้นความกา้วหนา้  มีความระดบัคิดเห็นต่อ
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารสามารถนาํเสนอความดา้นความกา้วหนา้ในงานให้เหมาะสม
กบับุคลากรในองคก์ร 

 3.1.5  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยักระตุน้ในการทาํงานจาํแนกตามอายกุารทาํงานในธนาคาร  ในดา้นลกัษณะของงานมีความ
คิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจแตกต่างกัน ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักับชนิดงานท่ีมอบหมายให้
ปฎิบติังาน เพื่อพนกังานสามารถปฏิบติัดว้ยความเตม็ใจ 

 3.1.6  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจัยกระตุ้นในการทาํงานจาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบัน  ในด้านความรับผิดชอบและด้าน
ความกา้วหนา้มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน
แต่ละตาํแหน่งในการมอบหมายงาน 
 3.1.7 พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร 
มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยแยกเป็นแต่ละระดบัพนกังานดงัต่อไปน้ี 
 ผูช่้วยพนกังาน    ใหร้ะดบัความสาํคญักบัปัจจยัดา้นความรับผดิชอบสูงสุด 
 พนกังานระดบั  4 ใหร้ะดบัความสาํคญักบัปัจจยัดา้นความรับผดิชอบสูงสุด 
 พนกังานระดบั  5 ใหร้ะดบัความสาํคญักบัปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือสูงสุด 
 พนกังานระดบั  6 ใหร้ะดบัความสาํคญักบัปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือสูงสุด
 พนกังานระดบั  7 ใหร้ะดบัความสาํคญักบัปัจจยัดา้นความรับผดิชอบสูงสุด 
 
 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาคร้ังน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทีมงานโดยกาํหนด
ขอบเขตงานท่ีเหมาะสมกบัพนักงานแต่ละระดบั เพื่อสามารถนาํพาองค์กรไปสู่เป้าหมายสูงสุด
ต่อไป 
 3.1.8 จากการอภิปรายผลเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน  
ของพนกังาน ไดแ้ก่ พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร, 
พนักงานธนาคารกรุงไทย  จาํกดั (มหาชน) สํานักงานเขตเวียงพิงค์,  พนักงาน  บริษทั น่ิมซ่ีเส็ง
ลิสซ่ิง  จาํกดั,  ธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง  จงัหวดัเชียงใหม่, พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย  จาํกดั (มหาชน) สํานักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร,  และ
พนกังานของบริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบ้ิล  จาํกดั  จงัหวดักรุงเทพมหานคร  มีขอ้สังเกตว่าปัจจยั
ดา้นความกา้วหน้าของงานพนักงานให้ระดบัความสําคญัเป็นลาํดบัสุดทา้ย ของทั้ง 5 ปัจจยัท่ีได้
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ศึกษา ผูบ้ริหาร และพนกังานควรให้ความสนใจในเร่ืองความกา้วหนา้ของงาน โดยองคก์รสามารถ
กาํหนดระดบัตาํแหน่งท่ีพนักงานควรจะไดรั้บเม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสมเพ่ือเป็นการสร้างผูบ้ริหาร
อยา่งต่อเน่ืองในแต่ละระดบั เพ่ือขจดัปัญหาความขาดแคลนนกับริหารงานในอนาคต และเป็นการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ด 
(Herzberg’s  two  factor  theory), ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม และทฤษฎีความเสมอภาค (Equity  
Theory) 
 3.1.9  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานในดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน  และดา้นความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงานเป็นลาํดบัแรกของการศึกษาทั้ง 5 ปัจจยั ผูบ้ริหารสามารถนาํหลกัการบริหารงานบุคคลมา
ประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานสมํ่าเสมอเพ่ือเป็นขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

 3.1.10  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานจาํแนกตามอายุในหัวขอ้ดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน  ดา้น
ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงานและดา้นสภาวะการทาํงาน มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจแตกต่าง
กนัผูบ้ริหารควรจดัสวสัดิการใหเ้หมาะสมกบัช่วงอายขุองพนกังาน 

 3 .1 .11   พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  จังหวัด
กาํแพงเพชร  มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนในการทาํงานจาํแนกตามระดบัการศึกษาในดา้นความสัมพนัธ์
ภายในหน่วยงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัผูบ้ริหารควรสนบัสนุน
ดา้นความสามคัคี  เช่นจดักิจกรรมภายในหน่วยงานเพ่ือเสริมสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

 3.1.12  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานจาํแนกตามอายกุารทาํงานในธนาคารในหวัขอ้ดา้นนโยบายและการ
บริหาร  ด้านความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  มีความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนั องคก์รควรมีการจดัการดา้นแนวทางปฏิบติังาน และเสริมสร้างความเขา้ใจกนัให้กบั
บุคคลากรในองคก์ร 

 3.1.13  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานจาํแนกตามตาํแหน่งปัจจุบนั  ในหวัขอ้ดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน, 
ดา้นความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน และ ดา้นสภาวะการทาํงานมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานแตกต่างกนั องคก์รควรจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมใหก้บัพนกังานแต่ละระดบั 

 3.1.14  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  
มีปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานจาํแนกตามรายไดต่้อเดือน  ในหวัขอ้ดา้นการควบคุมหรือการนิเทศงาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  มีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 
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องค์กรควรเสริมสร้างความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน เช่น จดักิจกรรมด้านนันทนาการภายใน
องคก์ร 

 3.1.15  พนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดั
กาํแพงเพชร  มีระดบัแรงจูงใจในจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของแต่ละระดบัของพนกังานดงัต่อไปน้ี 
 ผูช่้วยพนกังาน                 ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารสูงสุด 
 พนกังานระดบั  4 ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นการควบคุมและการนิเทศงานสูงสุด 
 พนกังานระดบั  5 ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัคํ้าจุนจยัดา้นเงินเดือนสูงสุด 
 พนกังานระดบั  6 ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารสูงสุด 

พนกังานระดบั  7 ใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัคํ้าจุนดา้นการควบคุมและการนิเทศงานสูงสุด 
 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาคร้ังน้ีไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารทีมงานโดยกาํหนด
หมวดสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละระดบั เพื่อเสริมสร้างปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานและ
เป็นแนวทางในการจดัการดา้นบุคลากร บริหารค่าตอบแทน และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูงใจของ
เฮิร์ซเบิร์ด (Herzberg’s  two  factor  theory), ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม และทฤษฎีความเสมอ
ภาค (Equity  Theory)พื่อเสริมสร้างองคก์รเป็นแบบองคก์รท่ีเก่ง และดีต่อไป 

 3.1.16  จากการอภิปรายผลเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีค ํ้าจุนการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั น่ิมซ่ีเส็งลิสซ่ิง  จาํกดั  พนักงานธนาคารกสิกรไทย  จาํกดั (มหาชน) สาขาในอาํเภอเมือง  

จงัหวดัเชียงใหม่  และพนักงาน  บริษทั  พระนครยนตรการ  จาํกดั  มีขอ้สังเกตว่าปัจจยัดา้น

เงินเดือนเป็นปัจจัยท่ีทั้ ง  3  องค์กร ให้ความสําคัญเป็นลาํดับสุดท้าย พนักงานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรมีระดบัปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนอยูล่าํดบัท่ี 2 ขอ้คิดเห็น องคก์ร

ควรแต่งตั้งคณะกรรมการดา้นเงินเดือนระหว่างฝ่ายนายจา้ง และฝ่ายพนักงานเพื่อกาํหนดอตัรา

ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมต่อไป อย่างไรก็ตาม  Herzberg  พยายามช้ีให้นกับริหารเห็นว่าควรให้

ความสําคญัดา้นปัจจยัคํ้าจุน  เช่น  เม่ือเกิดปัญหาผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการทาํงานมกั

แกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพการทาํงานหรือปรับเงินเดือนใหสู้งข้ึน  การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ข

ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงานแต่มิไดเ้ป็นการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน  ผูบ้ริหารควร

เน้นถึงปัจจยักระตุน้ท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน  เช่น  มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึน

หรือส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนงานจะเป็นการกระตุน้ใหค้นทาํงานไดดี้กว่าท่ีจะใหต้าํแหน่งเดิม

แต่เพิ่มเงินเดือนให้  แต่อย่างไรก็ตามตอ้งพยายามรักษาปัจจยัคํ้าจุนให้อยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจเพื่อ

ป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 



98 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าอสิระคร้ังต่อไป 

 1. ในการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังต่อไปควรทาํการศึกษาในเร่ือง ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนักงาน เพื่อช่วยเสริมสร้างความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงานให้
สมบูรณ์มากยิง่ข้ึนและผลของการปฏิบติังานจะสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 2. ในการศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังต่อไปควรศึกษาในเร่ือง ปัจจัยเสริมสร้าง
ความสาํเร็จในการปฎิบติังานของพนกังาน ซ่ึงผลของการศึกษาจะสามารถกาํหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกับพนักงานมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีควรทาํการศึกษากับพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จงัหวดักาํแพงเพชร ในคร้ังต่อไปเพ่ือนาํผลการศึกษาท่ีไดไ้ป
ปรับปรุงวิธีการในการปฎิบัติงานให้เหมาะสมมากยิ่งข้ึน และยงัส่งผลให้บรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าประสงคท่ี์กาํหนดไว ้เพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตลอดจนสามารถดาํเนินกิจการให้
ย ัง่ยนืสืบต่อไป 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดั
กาํแพงเพชร 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อการคน้ควา้แบบอิสระ (Independent  Study) ของนกัศึกษา
ปริญญาโท  แขนงวิชา บริหารธุรกิจ บณัฑิตศึกษา สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจงัหวดักาํแพงเพชร  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะเก็บเป็นความลบัซ่ึงจะไม่มี
ผลกระทบต่อการทาํงานของท่าน  จึงขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  และ
โอกาสน้ี  ขา้พเจา้ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามร่วมมือกรอกแบบสอบถามฉบบัน้ี 

 
        นายเสน่ห์   หลํ่าศรี 
 

 

ส่วนที ่ 1   สถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง     ใหต้รงกบัขอ้มูลตามคุณสมบติัของท่าน 
1.  เพศ 

  1.   ชาย     2.  หญิง 
2.  อาย ุ  

  1.   อาย ุ 20 – 30  ปี    2.   อาย ุ 31 – 40  ปี 

  3.   อาย ุ 41 – 50  ปี    4.   อาย ุ 51  ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพ 

  1.   โสด     2.   สมรส 

  3.   อ่ืนๆ 
4.  ระดบัการศึกษา 

  1.   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    2.   ปริญญาตรี 

  3.   ปริญญาโท    4.   สูงกวา่ปริญญาโท 
5.  อายกุารทาํงานในธนาคาร 

  1.   ไม่เกิน  5  ปี    2.   5 – 10 ปี 

  3.   11 – 15  ปี    4.   16 – 20  ปี 

  4.   20 ปีข้ึนไป 
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6.  ตาํแหน่งปัจจุบนั  

  1.   ผูช่้วยพนกังาน                 2.   พนกังานระดบั 4 

  3.   พนกังานระดบั 5    4.   พนกังานระดบั 6 

                5.   พนกังานระดบั 7 
7. รายไดต่้อเดือน 

  1.   10,000 – 20,000  บาท   2.   20,001 – 30,000  บาท

   3.   30,001 – 40,000  บาท  4.   40,001 – 50,000  บาท 

  5.   50,000  บาทข้ึนไป 
 
ส่วนที ่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัระดับความสําคญัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคาร
เพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรจังหวดักาํแพงเพชร 
 
คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งเพยีงช่องเดียว  ตามลาํดบัความสาํคญัของ
แรงจูงใจ ในการทาํงานดา้นต่างๆ  
 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
ในการทาํงาน 

ระดับความสําคญั 
 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1. ความสําเร็จของงาน      
1.1  ท่านรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีสาํเร็จแลว้      
1.2  หน่วยงานไดใ้หก้ารส่งเสริม
สนบัสนุนแก่ท่านใหเ้ร่ืองความรู้เพิ่มเติม
อยูเ่สมอ 

     

1.3  ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหง้านของ
หน่วยงานท่านประสบความสาํเร็จ 

     

1.4  งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงาน
ท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จโดยรวม
ของหน่วยงาน 
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ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
ในการทาํงาน 

ระดับความสําคญั 
 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

2.  ลกัษณะของงาน      
2.1  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ปิดโอกาสใหใ้ช้
ความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค ์

     

2.2  ในหน่วยงานของท่านมีการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

     

2.3  งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความสาํคญัต่อ
หน่วยงานของท่านอยา่งมาก 

     

2.4  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์  
และความสามารถของท่าน 

     

3.  การยอมรับนับถือ      
3.1  ท่านไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยจาก
หวัหนา้งานหรือเพ่ือนร่วมงาน  เม่ือท่าน 
มีผลงานการปฏิบติังานดี 

     

3.2  เพื่อนร่วมงานและผูร่้วมงานยอมรับ
และไวว้างใจในการทาํงานของท่าน 

     

3.3  เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วาม
ร่วมมือและแนะนาํในการปฏิบติังาน   
กบัท่านดว้ยดี 

     

3.4  ท่านไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคล
อ่ืนๆ  ในการทาํงาน 

     

4.  ความรับผดิชอบ      
4.1  ท่านพอใจต่อความรับผดิชอบท่ี
ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

4.2  ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบใน
ปัจจุบนัเหมาะสมกบัความสามารถ     
ของท่าน 
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ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 
ในการทาํงาน 

ระดับความสําคญั 
 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
5.4  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม
หรือเขา้ประชุมสมัมนา  เพื่อเพิ่มพนู
ความรู้และประสบการณ์ 

     

4.3  ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหเ้สร็จตาม
เป้าหมายท่ีกาํหนด 

     

4.4  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานและ
การตดัสินใจในงานท่ีท่านรับผดิชอบ    
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

5.  ความก้าวหน้า      
5.1  การเล่ือนขั้น  เล่ือนตาํแหน่ง  เป็นไป
ดว้ยความยติุธรรม 

     

5.2  งานท่ีท่านทาํอยูส่่งเสริมใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

5.3  ท่านหวงัวา่ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน
งานท่ีท่านทาํอยู ่

     

ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยอนามัย      
1. นโยบายและการบริหาร      
1.1  ธนาคารมีนโยบายและการจดั
ระเบียบคู่มือเพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี 

     

1.2  ธนาคารมีนโยบายและเป้าหมาย ใน
การดาํเนินงานท่ีชดัเจน 

     

1.3  การประสานงานระหวา่งหน่วยงาน
ในธนาคารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

1.4  การจดัระบบการทาํงานในธนาคารมี
ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยอนามัย 
ระดับความสําคญั 

 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.3  การประสานงานระหวา่งหน่วยงาน
ในธนาคารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

1.4  การจดัระบบการทาํงานในธนาคารมี
ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 

     

2.  การควบคุมหรือการนิเทศงาน      
2.1  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็น
ธรรมในทุกๆ  ดา้นต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เท่าเทียมกนั 

     

2.2  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการ
แกปั้ญหาเม่ือบุคลากรเกิดความขดัแยง้ใน
หน่วยงาน 

     

2.3  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนในเร่ือง
งาน คอยแนะนาํในการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี 

     

2.4  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

3.  ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน      
3.1  เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการ
ทาํงานกบัท่านเป็นอยา่งดี 

     

3.2  ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง 

     

3.3  ท่านไดรั้บการยอมรับ  ดา้นความรู้
ความสามารถ  จากผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

3.4 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัการปฏิบติังานเป็น
บางคร้ัง 
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ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยอนามัย 
ระดับความสําคญั 

 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

4.  สภาวะการทาํงาน      
4.1  เคร่ืองมือและอุปกรณ์สาํนกังาน
เพียงพอต่อการทาํงาน 

     

4.2  มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านอยา่ง
ชดัเจน 

     

4.3  ธนาคารไดจ้ดัอุปกรณ์อาํนวยความ
สะดวกแก่ท่านอยา่งเพยีงพอ 

     

4.4  สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพและ
บรรยากาศท่ีเหมาะแก่การทาํงาน 

     

5.  เงินเดือน      
5.1  ค่าจา้ง  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ  ท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความ
เหมาะสม 

     

5.2  ปริมาณงานมีความเหมาะสมกบั
เงินเดือน 

     

5.3  เงินสวสัดิการต่างๆ  ตามสิทธิท่ีควร
จะไดรั้บสามารเบิกไดอ้ยา่งรวดเร็วทนั
ตามความจาํเป็น 

     

5.4  ท่านตอ้งการใหธ้นาคารปรับปรุง
สวสัดิการใหดี้กวา่ในปัจจุบนั 
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ส่วนที ่ 3  ปัญหาและข้อเสนอแนะอืน่ๆ  (ถ้ามี) 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงผลคะแนนหาค่าความเท่ียงตรง (ioc) 
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ตารางแสดงผลคะแนนหาค่าความเท่ียงตรง (ioc) 

ปัจจยัจูงใจในการทาํงาน (40 ขอ้) 
ระดบัคะแนนค่าความเท่ียงตรง 

ท่านท่ี1 ท่านท่ี2 ท่านท่ี 3 รวม ค่าเฉล่ีย 
1.1 1 1 1 3 1 
1.2 1 1 1 3 1 
1.3 1 1 1 3 1 
1.4 1 1 1 3 1 
2.1 1 1 1 3 1 
2.2 1 1 1 3 1 
2.3 1 1 1 3 1 
2.4 1 1 1 3 1 
3.1 1 1 1 3 1 
3.2 0 1 1 2 0.66 
3.3 1 1 1 3 1 
3.4 1 1 1 3 1 
4.1 1 1 1 3 1 
4.2 1 1 1 3 1 
4.3 1 1 1 3 1 
4.4 1 1 1 3 1 
5.1 1 1 1 3 1 
5.2 1 1 1 3 1 
5.3 1 1 0 2 0.66 
5.4 1 1 1 3 1 
1.1 1 1 1 3 1 
1.2 1 1 1 3 1 
1.3 1 1 1 3 1 
1.4 1 1 1 3 1 
2.1 1 1 1 3 1 
2.2 1 1 1 3 1 
2.3 1 1 1 3 1 
2.4 1 0 1 2 0.66 
3.1 1 1 1 3 1 
3.2 1 1 1 3 1 
3.3 1 1 1 3 1 
3.4 1 1 1 3 1 
4.1 1 1 1 3 1 
4.2 1 1 1 3 1 
4.3 1 1 1 3 1 
4.4 1 1 1 3 1 
5.1 1 1 1 3 1 
5.2 1 1 1 3 1 
5.3 1 1 1 3 1 
5.4 1 1 1 3 1 

ผลเฉล่ียคะแนนรวมของทั้ง 3 
ท่านไดเ้ท่ากบั .974 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 

ช่ือ นายเสน่ห์  หลํ่าศรี 
วนั เดือน ปีเกดิ 13 พฤษภาคม 2508 
สถานทีเ่กดิ อาํเภอโพธ์ิประทบัชา้ง  จงัหวดัพจิิตร 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี  หลกัสูตรบริหารธุรกิจ (การบญัชี)  
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปีการศึกษา 2538     
สถานทีท่าํงาน ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรสาขาปางศิลาทอง  
 จงัหวดักาํแพงเพชร 
ตําแหน่ง พนกังานพฒันาธุรกิจ ระดบั 7 
 


