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บทคัดย่อ 
 

  วัตถุประสงค์ของการวิจัยนี้เพื่อทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา ซึ่งใช้วิธีดําเนินการศึกษาจากประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า 
ได้แก่ พนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวัดพะเยา จํานวน 89 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
คอื แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อ การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน – เดือน
ธันวาคม 2554 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยหา ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยประชากร และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานประชากร 
  สรุปผลการศึกษาค้นคว้า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จังหวัดพะเยา โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ดา้นการทํางานเป็นทมี รองลงมา คอื ดา้นโอกาสในการพัฒนาตนเอง ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ด้านลักษณะของงาน
และความรับผิดชอบ ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ด้านนโยบาย ด้านการยอมรับนับถือ และ  
ดา้นที่มคีา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ดา้นคา่ตอบแทนและสวสัดิการ ตามลําดับ 
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ABSTRACT 

 

 This study was conducted to examine the motivations influencing work performance of 

Krung Thai Bank employees in Phayao. The research population consisted of 89 Krung Thai 

Bank employees in Phayao. Regarding data collecting instrument, a set of five-scale 

questionnaires was distributed to investigate the influence of motivations on the employees’ 

work performance. The data was collected during November and December 2011. Data 

analysis method involved the calculation of percentage, mean and standard deviation of the 

population. 

 Results of the Study,According to the questionnaire, it was found that motivations 

played a significant role in the employees’ work performance in terms of both holistic and 

separate aspects. Ranked by the respondents of the questionnaires on the motivations 

facilitating work performance, cooperation achieved the highest rank. On the contrary, self-

improvement opportunity, workplace interrelationship, working condition, workplace discipline 

and policy, work responsibility, room for advancement, and respect from colleagues received 

lower ranks respectively. Meanwhile, salary and benefits were ranked as the lowest. 
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    บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 ธนาคารกรุงไทย จํากัด มหาชน เป็นธนาคารพาณิชย์ของรัฐ ซึ่งก่อตั้งมาจากการควบรวม
ของ 2 ธนาคาร ที่รัฐบาลเป็นผู้ถือหุ้นรายใหญ่ ได้แก่ ธนาคารเกษตร จํากัด และธนาคารมณฑล จํากัด
แล้วก่อตั้งขึ้นเป็น “ธนาคารกรุงไทย จํากัด” (Krung Thai Bank Limited) เมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2509 
และให้บริการลูกค้าในทุกระดับทั้งลูกค้าบุคคล ลูกค้าองค์กร ลูกค้าสถาบัน ลูกค้าภาครัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ และลูกค้าธุรกิจทุกขนาด เพื่อความมุ่งมั่นที่จะเป็นธนาคารพาณิชย์ช้ันนําของประเทศ 
ดว้ยแนวคดิที่วา่ “ธนาคารแสนสะดวก” 
 ธนาคารแสนสะดวก หรือ “The Convenience Bank” มุ่งนําเสนอบริการอันเป็นเลิศ 
เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้า พร้อมทั้งเป็นผู้นําในการเสนอผลิตภัณฑ์ทางการเงิน
ใหม่ๆ ที่หลากหลาย สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้าในด้านต่าง ๆ พร้อมทั้งให้การสนับสนุน
ภาครัฐ รวมทัง้เสรมิสรา้งความมั่นคงทางการเงนิ และมผีลตอบแทนผู้ถือหุ้นในระดับที่เหมาะสม 
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของธนาคารกรุงไทยในยุคใหม่นี้ (http://www.ktb.co.th/th/ about_ktb/awards.jsp) 
กับความตอ้งการที่จะใหลู้กคา้สามารถเขา้มาใช้บรกิารไดเ้สร็จสิ้น ณ จุดเดียว ง่าย รวดเร็ว ใช้ได้ทุกที ่
ทุกเวลา ตามเปา้หมายและวสิัยทัศนข์องธนาคาร 
 ธนาคารกรุงไทยมุ่งสู่การเป็นธนาคารที่ทันสมัย มีผลิตภัณฑ์ครบวงจรตอบสนองทุกกลุ่ม 
ลูกคา้ ไดแ้ก ่ 

 1. ลูกค้าบุคคล, นักเรียนนักศึกษา, ข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ สินเชื่อ, 
KTB Net bank, เงินฝาก, บัตรเอทีเอ็ม, การโอนเงิน, การชําระค่าสินค้าและบริการ, ธนาคาร
ออนไลน ์ฯลฯ  

 2. ลูกค้าองค์กร มีการจัดการทางการเงินเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าองค์กร 
เช่น KTB Corperate Online เป็นการบรกิารที่ใหลู้กคา้สามารถดูรายการเคลื่อนไหวของบัญชีเงิน
ฝากไดเ้อง ผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต , เงนิฝาก, สนิเชื่อ เป็นตน้ 

 3. ลูกคา้ธนบดธีนกจิ บรกิารวางแผนทางการเงินเพื่อการลงทุนและความมั่งคั่งของลูกค้า
ในระยะยาว เช่น การลงทุนในกองทุนทองคํา, กองทุนน้ํามัน, กองทุน RMF- LTF เป็นตน้ 

 4. ลูกค้า SME มีบริการเงินกู้เพื่อธุรกิจ SME สําหรับผู้ที่เริ่มต้นทําธุรกิจหรือผู้ที่มี
กจิการอยูแ่ลว้เพื่อความคลอ่งตัวในการดําเนนิกจิการ 
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เพื่อก้าวสู่ทศวรรษใหม่นี้ ธนาคารได้เพิ่มปริมาณธุรกิจและบริการต่างๆให้แก่ลูกค้า 
โดยออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ และพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมของลูกค้า 
ที่เปลี่ยนไป เช่น ในอดีตลูกค้าไม่ค่อยมีทางเลือกมากนัก ในการใช้บริการต่างๆกับสถาบัน
การเงนิ คูแ่ขง่ทางธุรกิจยังไม่หลากหลาย เทคโนโลยียังด้อยพัฒนาและการแข่งขันของธนาคาร
พาณิชย์ยังไม่รุนแรงเหมือนในปัจจุบัน ซึ่งเป็นยุคโลกาภิวัฒน์มีเทคโนโลยีที่ล้ําหน้า มีการใช้
ชีวติประจําวันที่เรง่รบี ตอ้งการความสะดวก รวดเร็วในการรับบริการ ประกอบกับมีการแข่งขัน
ทางธุรกิจที่รุนแรงของธนาคารหรือสถาบันการเงินเพื่อแย่งชิงผลกําไรจากการประกอบธุรกิจ 
ปัจจุบันธนาคารสว่นใหญจ่งึเนน้เรื่องการตลาดแบบเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ เพื่อแย่งชิงลูกค้า เช่น 
การเสนออัตราดอกเบี้ยที่สูงเพื่อจูงใจใหลู้กคา้นําเงนิมาฝาก, การออกเดนิตลาดเพื่อหาลูกคา้ เป็นตน้ 

ธนาคารกรุงไทยได้มีการนําเทคโนโลยีอันทันสมัยมาใช้ในการดําเนินธุรกิจ และให้ลูกค้า 
มีทางเลือกในการทําธุรกรรมทางการเงิน ได้แก่ การเปิดบัญชีเงินฝาก, การโอนเงิน, การชําระค่า
สาธารณูปโภค, การฝาก-ถอนเงิน ฯลฯ เทคโนโลยีที่เพิ่มความสะดวกสบายให้แก่ลูกค้า เช่น การนํา
เครื่อง Intelligent Ques มาใช้ ซึ่งทําให้ลูกค้าไม่ต้องเสียเวลาในการเขียนสลิป, ระบบ E-Opened Account  
ที่ให้ลูกค้าสามารถเปิดบัญชีเงินฝากด้วยตัวเองโดยกรอกข้อมูลผ่านระบบอินเตอร์เน็ตด้วยตนเอง 
และมารับสมุดบัญชีที่สาขา, ระบบ KTB-Online ที่ให้ลูกค้าสามารถทําธุรกรรมทางการเงินต่าง ๆ
ดว้ยตนเองโดยไมต่อ้งมาทําธุรกรรมดว้ยตนเองที่ธนาคาร เป็นต้น เพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว 
มีคุณภาพ ในทุกเวลาและทุกสถานที่ ตอบรับการเศรษฐกิจของประเทศที่กําลังขยายตัวอย่าง
ตอ่เนื่องในอนาคต 

การดําเนินธุรกิจของธนาคารกรุงไทยเจริญเติบโตอย่างมั่นคงและต่อเนื่อง การปรับปรุง
และขยายองค์กรใหม่เป็นไปอย่างสม่ําเสมอ จึงทําให้สามารถบริการลูกค้าได้รวดเร็วและทั่วถึง
ไปในส่วนภูมิภาค จนกระทั่ง บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาพะเยาได้เปิดดําเนินการเมื่อวันที่ 20 
กรกฎาคม 2522 ซึ่งมีการเปิดให้บริการเพื่อให้บริการ แก่ลูกค้าผู้มาติดต่อทําธุรกรรมทางการเงิน
กับธนาคารด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านเงินฝาก ด้านสินเชื่อ ด้านธุรกิจเช่าซื้อ การขายผลิตภัณฑ์
บริษัทในเครือ เช่น บัตรเครดิต สินเชื่อเช่าซื้อ ประกันชีวิตและการขายสินค้าอุปโภคต่าง ๆ เพื่อ 
เพิ่มยอดทางธุรกจิ สรา้งรายไดค้า่ธรรมเนยีม และดอกเบี้ยใหแ้กธ่นาคาร 

จากภาคธุรกิจการธนาคาร ได้เห็นความสําคัญของการที่พนักงานในองค์กรต้องให้
ความสําคัญกับการทํางานดา้นบรกิารเป็นหลัก ภายใต้การแข่งขันที่รุนแรง มีความจําเป็นต้องรักษา
มาตรฐานการทํางาน การให้บริการลูกค้า ซึ่งจะเห็นได้ว่าการทํางานหรือธุรกิจของธนาคารนั้น
เกี่ยวข้องกับงานด้านบริการ และการให้บริการแก่ลูกค้านั้น มีทุกระดับช้ัน (นายสุพจน ์
อนิทพนิธุ์.(2547).หนา้2 ) ปรมิาณของลูกคา้มมีากขึ้น ความตอ้งการจงึมมีากขึ้น 



3 

ประสิทธิภาพในการให้บริการของพนักงาน จึงมีความสําคัญว่าจะทําให้ลูกค้าผู้มารับ
บริการเกิดความพึงพอใจต่อการมารับบริการหรือไม่ จะเห็นได้ว่า“ แรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน” มีอิทธิพลให้ผลของการทํางานมีประสิทธิภาพ ทําอย่างไรบุคคลในองค์กรจึงจะเกิด
ความอยากหรือเต็มใจที่จะทํางาน อันเป็นแนวความคิดที่ว่าหากบุคคลมีความตั้งใจและความเต็มใจ
สนใจที่จะทํางานใดงานหนึ่งแล้ว ผลที่บังเกิดกับงานก็มักจะออกมาในทางที่ตอบสนองต่อเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ ที่วางไว้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาว่าอะไร คือแรงจูงใจที่จะทําให้
พนักงานทํางานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดการบริการที่ดี และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน 
เพราะพนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทํางานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ 
อยา่งยิ่งในการบรหิารจัดการองคก์ร(http://www.novabizz.com/NovaAce/ Motives.htm#ixzz1baCKcYgl) 

ถ้าลูกค้ามีความพึงพอใจกับเราธุรกิจก็จะตามมา เพื่อเป้าหมายคือขยายฐานลูกค้า  
ให้กระจายออกไป เพื่อสร้างผลกําไรจากการดําเนินธุรกิจของธนาคารให้มีการเติบโตอย่าง
ต่อเนื่อง และมีกําไร จากรายงานผลการดําเนินงานประจําปี 2553 ของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
สาขาตา่งๆทั่วประเทศ พบพฤตกิรรมตา่งๆ ของพนักงานที่ทําใหลู้กคา้ไมพ่อใจ ไดแ้ก ่

1) ยาม ไมม่ใีจบรกิาร ( Service Mind ) ใช้กริยิาวาจาไมสุ่ภาพ, หลับในขณะปฏบิัตหินา้ที ่
2) แม่บ้าน ใช้โทรศัพท์ธนาคารประกอบธุรกิจส่วนตัว, นินทาลูกค้าลับหลัง, ไม่ยิ้มแย้ม

แจม่ใส 
3) เจา้หนา้ที่ประชาสัมพันธ ์( CSRM ) ไมเ่ตรยีมความพรอ้มในการปฏบิัติงาน, ไม่ยกมือไหว้

และกลา่วสวัสดลีูกคา้ 
4) High Counter ใช้วาจา, สายตา, ท่าทาง ไม่เต็มใจให้บริการ ไม่เตรียมความพร้อม

ในการปฏบิัตงิาน, ไมก่ระตอืรอืรน้และไมใ่สใ่จลูกคา้ 
5) Low Counter ไมก่ลา่วขอบคุณและสวสัดลีูกค้าเมื่อให้บริการเสร็จ, การแนะนําผลิตภัณฑ์

ไมไ่ดช้ี้ใหเ้ห็นถงึประโยชน์ที่ลูกค้าจะได้รับ, ไม่ยิ้มแย้มแจ่มใส, พยายามพูดบ่ายเบี่ยง ไม่เต็มใจให้บริการ, 
รับประทานอาหารในเวลาปฏบิัตงิาน 

6) สินเชื่อ แสดงท่าทางไม่ใส่ใจลูกค้า, แสดงท่าทางและคําพูดไม่เต็มใจให้รายละเอียด, 
ปลอ่ยใหลู้กคา้รอนาน, ไมก่ระตอืรอืรน้ในการใหบ้รกิาร, ไมอ่ธบิายขอ้มูลใหแ้กลู่กคา้ 

7) ผู้จัดการ ไม่กระตือรือร้นในการให้บริการ, ไม่สนใจทักทายลูกค้า, ไม่ออกมาต้อนรับ
หรอืทักทายลูกคา้ที่รอรับบรกิาร 

ผู้วิจัยต้องการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย 
จังหวัดพะเยา ใหท้ราบถงึแรงจูงใจที่มผีลตอ่การปฏบิัตงิานภายในองคก์ร ซึ่งการศึกษาวิจัยเรื่อง
การศกึษาแรงจูงใจที่มผีลตอ่การทํางาน ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ.พะเยา จะสะท้อนให้เห็นว่า 
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แรงจูงใจใดบ้างที่มีผลต่อการทํางานในการให้บริการลูกค้า, มีระบบงานภายในที่ควรปรับปรุงหรือไม่
เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง พัฒนาระบบงานของธนาคาร และเพิ่มเรื่องของมาตรฐาน 
การให้บริการให้ดีขึ้น เพราะการให้บริการที่ดีของพนักงาน บมจ.ธนาคารกรุงไทยจะทําให้ลูกค้า
เกิดความพึงพอใจ เพื่อรักษาฐานลูกค้าเดิมและขยายฐานลูกค้าใหม่ให้มากขึ้น เพื่อเป้าหมาย 
คอื สรา้งผลกําไรอยา่งยั่งยนืใหแ้กอ่งคก์รนั่นเอง 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา เพื่อค้นหาข้อเท็จจริงที่ต้องการทราบ ซึ่งลูกค้าจะพอใจใน
การรับบริการ หรือไม่ ไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะต่างจิตต่างใจ การศึกษาวิจัยนี้โดยมีการนําองค์
ความรู้ กรอบแนวคิด และทฤษฏีต่างๆ ที่ได้ศึกษามาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อวิเคราะห์เพื่อให้
ไดม้าซึ่งขอ้คน้พบที่สําคัญ และนําผลที่ไดจ้ากการวจิัยครัง้นี้มาเป็นขอ้เสนอแนะสําหรับผู้สนใจตอ่ไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวจัิย 
 เพื่อทราบถงึแรงจูงใจที่มผีลตอ่การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จงัหวัดพะเยา 

 

คําถามการวจัิย 
เพื่อศกึษาถงึแรงจูงใจที่มผีลตอ่การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จงัหวัดพะเยา 

 

ขอบเขตของการวจัิย 
การศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อการทํางานของ พนักงานธนาคารกรุงไทย จงัหวัดพะเยา 

ไดก้ําหนดขอบเขตของการศกึษา ดังตอ่ไปนี้      
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้จะทําการศึกษาแรงจูงใจ ในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ซึ่งมีผลต่อการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของพนักงาน 
มูลเหตุจูงใจ และปัจจัยที่มีอิทธิพล ซึ่งครอบคลุมทั้งวัฒนธรรมองค์กร ประเพณีในองค์กร 
ตลอดจนการศกึษาจากเอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้ง  

2. ขอบเขตประชากร 
 จะทําการศกึษาโดยการออกแบบสอบถามความคิดเห็น จากพนักงานธนาคารกรุงไทย

ในจังหวัดพะเยา จํานวน 89 คนแบ่งเป็นเพศหญิง 57 คน เพศชาย 32 คน ซึ่งก่อนแจก
แบบสอบถามผู้วิจัยเน้นย้ําว่าการวิจัยครั้งนี้ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผู้ร่วมงานวิจัย ไม่มีการระบุชื่อ 
และผลการวจิัยจะถูกเก็บเป็นความลับ   
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 3. ขอบเขตด้านพื้นที ่
  ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานธนาคารกรุงไทยในพื้นที่ 4 อําเภอ ของจังหวัดพะเยา 
ไดแ้ก ่อ.เมอืงพะเยา, อ.ดอกคําใต,้ อ.เชียงคํา และ อ.ปง ซึ่งล้วนแต่มีสาขาของธนาคารกรุงไทย
เปดิใหบ้รกิารแกป่ระชาชนในจงัหวัดพะเยา      

 4 ขอบเขตด้านเวลา 
   ระยะเวลาในการทําวจิัย เดอืน สงิหาคม 2554 – กุมภาพันธ ์2555 

5. กรอบการวจัิย 
 

  ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยด้านบคุคล 
- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- ระดับการศกึษา 

- ระดับตําแหนง่ 

- ระยะเวลาการทํางานในองค์กร 

- ปรมิาณงานที่รับผดิชอบ 

- ระดับเงนิเดอืน 

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
ปัจจัยจูงใจ 

- ลักษณะของงานและความรับผดิชอบ 

- ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ 

- เงนิเดอืน,ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

- สภาพแวดลอ้มในการทํางาน 

- ความสัมพนัธกั์บผูร้ว่มงาน,ผูบ้ังคับบัญชา 

- ดา้นการยอมรับนับถอื 

- ดา้นการปฏบิตัติามระเบยีบขอ้บังคับ 

- ดา้นการทํางานเป็นทมี 

- นโยบาย 

- โอกาสการพัฒนาตนเอง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
ธนาคาร หมายถงึ บมจ.ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
พนักงานธนาคารกรุงไทย หมายถึง พนักงานสัญญาจ้าง, พนักงานที่ได้รับการบรรจุ

เป็นพนักงานประจํา และพนักงานระดับปฏบิัตกิาร รวมถงึแมบ่า้นและ พนักงานรักษาความปลอดภัย 
ซึ่งทํางานในธนาคารกรุงไทยในพื้นที่ทุกสาขาใน จ.พะเยา ทั้งหมดจํานวน 89 คน ประกอบด้วย 
สาขาพะเยา จํานวน 21 คน, สํานักงานเขตพะเยา จํานวน 24 คน, สาขาศูนย์ราชการจังหวัดพะเยา 4 คน, 
สาขาดอกคําใต้ 11 คน, สาขาเชียงคํา 13 คน, สาขาโลตัสเชียงคํา จํานวน 6 คน และสาขาปง 
จํานวน 10 คน 

แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึงการทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายขององคก์ารหรือทํางานให้สําเร็จ ซึ่งเป็นแรงขับทางจิตวิทยา เป็น อิทธิพลภายในของ
บุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามในการทํางานอย่าง
ต่อเนื่อง หรือกระบวนการที่ผลักดันกระตุ้นให้บุคคลมีความปรารถนาที่จะทําพฤติกรรม หรือ 
งดการกระทําพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน
ไดด้ว้ย 

 
ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวจัิย 

การวจิัยครัง้นี้คาดวา่จะไดร้ับประโยชนใ์นดา้นตา่งๆ ดังนี้ 
1. เพื่อทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ.พะเยา

และนําผลที่ได้จากการวิจัยเสนอแก่ผู้บริหารของธนาคารในการวางแผน เพื่อปรับปรุง แก้ไข 
และพัฒนาศักยภาพในการทํางานของพนักงานใหด้ขีึ้น 

2. ขอ้สรุปจากการวจิัยจะเป็นประโยชนต์อ่ผู้บรหิารของธนาคาร ในการพิจารณาปรับเปลี่ยน
สรา้งแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ให้มีความเหมาะสม เพื่อเปลี่ยนแปลงการทํางานให้มี
ประสทิธภิาพมากขึ้น 

 
 
 
 



บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าตําราเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจเพื่อเป็นพื้นฐาน แนวทางในการวิจัยโดยแยกประเด็นการทบทวน
วรรณกรรมเป็น 4 สว่น ดังนี้ 

1. แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับทัศนคตใินการทํางาน 
2. กฎระเบยีบและนโยบายในการทํางานของธนาคารกรุงไทย 
3. แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจในการทํางาน 
4. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับทัศนคตใินการทํางาน   
ทัศนคติคือ ผลผสมของความรู้สึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู้  และ

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณ์ไดสถานการณ์หนึ่ง ซึ่งออกมา
ในรูปการประเมนิคา่อันอาจเป็นไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได้ และเมื่อบุคคล มีความแตกต่างกัน 

ทัศนคตขิองแตล่ะบุคคลที่มสีิง่เดยีวกันจงึแตกตา่งกันไปดว้ย (สรอ้ยตระกูล, 2545, หนา้ 64) 
ทัศนคติ คือ ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องาน องค์การ ผู้ร่วมงาน ผู้บริหาร และสภาพแวดล้อม

ทัง้ปวง ซึ่งอาจแสดงออกไดท้ัง้ในทางบวกและทางลบ ยอมรับหรอืปฏเิสธความพึงพอใจ เป็นผล
สืบเนื่องมาจากทัศนคติในการทํางาน รวมทั้งอาจจะเกิด จากองค์ประกอบ อื่น ๆ ที่สัมพันธ์กับงาน
ที่ทําอยู่ความรู้สึกในการประเมินว่าชอบ หรือไม่ชอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ่ง ซึ่งทัศนคตินั้นจะเป็นส่วนสําคัญที่จะกําหนด หรือผลักดันในแต่ละบุคคลนั้น
เกดิพฤตกิรรม หรอืการกระทําที่สอดคลอ้งกับทัศนคตทิี่แตบุ่คคลนัน้มอียู ่ 

ทัศนคตินั้นมีทั้งที่เป็นบวกและทัศนคติที่เป็นลบ ซึ่งจะมีผลต่อองค์การเป็นอย่างมาก 
เพราะทัศนคตินั้นมีอิทธิพลต่อการกระทําต่าง ๆ ของบุคคลในองค์การ ถ้าพนักงานในองค์การ
นั้นมีทัศนคติที่เป็นบวกในการทํางานนั้น พนักงานจะเกิดความพอใจในการทํางาน เกิดความ
กระตือรือร้นในการทํางาน ซึ่งพนักงานจะสร้างสรรค์สิ่งที่ดี ๆ ให้กับองค์การ และจะพยายาม  
ที่จะแสดงศักยภาพภายในตัวเองออกมา แต่ในขณะเดียวกัน ถ้าพนักงานขององค์การนั้น      
เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ หรือต่องานที่ทําแล้ว ก็อาจจะทําให้พนักงานนั้น เกิดความรู้สึกเบื่อ
หนา่ยกับงานที่ทํา ซึ่งจะทําให้พนักงานนั้นขาดความรับผิดชอบ หรือไม่ตั้งใจทํางาน หรืออาจจะทํา
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แคเ่พยีงใหผ่้านไปวัน ๆ หนึ่งเทา่นัน้ โดยที่ไมม่จีุดมุง่หมายในการทํางาน และไม่มีความตั้งใจที่จะ
ทําใหง้านนัน้สัมฤทธิ์ผล 

เช่น ถ้าผู้บริหารนั้นมอบหมายตําแหน่งพนักงานขายให้กับนาย ก. โดยที่ผู้บริหารนั้น  
ก็ทราบว่านาย ก. นั้นที่ไม่มีความถนัดในด้านการขายก็จะทําให้ นาย ก. นั้น เกิดทัศนคติ และ
ความรู้สึกที่ไม่ดีต่อการทํางานด้านการขาย พฤติกรรมที่นาย ก. แสดงออกมา คือ นาย ก. จะขาด
ความตั้งใจที่จะทําการเสนอขายให้กับลูกค้า มีการหลีกเล่ียงงานมากขึ้น ขาดความมุ่งมั่นที่จะเสนอ
ขายสนิคา้ใหก้ับลูกคา้ หรอืถา้นาย ก. เลี่ยงงานไมไ่ด ้นาย ก.ก็จะมีการทํางานเพื่อให้งานนั้นผ่าน 
ไปวัน ๆ  เพยีงเทา่นัน้ แตใ่นขณะเดยีวกัน ถา้ผู้บรหิารนัน้มอบหมายตําแหน่งให้กับ นาย ข. ซึ่งนาย ข. นั้น
ชื่นชอบ และมีความถนัดทางด้านนี้อยู่แล้ว ย่อมจะส่งผลทําให้นาย ข. นั้นมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางานมากขึ้น เพราะไดท้ํางานในสิ่งที่ตนเองชอบ และถนัด ซึ่งจะทําให้ นาย ข. นั้นมีความกระตือรือร้น 
และมคีวามมุง่มั่นที่จะทําให้งานที่รับรองมอบหมายนั้นประสบความสําเร็จ และต้องการที่จะทํา
ใหง้านนัน้ออกมาดมีากที่สุดเทา่ที่จะทําได ้เป็นตน้ 

แมท้ัศนคตขิองแตล่ะบุคคลจะแตกตา่งกันก็ตาม แต่องค์ประกอบที่สําคัญของทัศนคติ
โดยทั่วไปจะเหมอืนกัน ประกอบดว้ย 

1. องค์ประกอบด้านความคดิความเข้าใจ (cognitive component) ความคดิความเขา้ใจนี้
จะเป็นการแสดงออกซึ่งความรูห้รอืความเชื่อซึ่งเป็นผลมาจากการเรียนรู้ในประสบการณ์ต่าง ๆ
จากสภาพแวดล้อมอันเป็นเรื่องของปัญญาในระดับที่สูงขึ้น เช่น นักบริหารหรือผู้บังคับบัญชา  
มคีวามคดิหรอืความเชื่อวา่ ผู้ใตบ้ังคับบัญชาของเขานั้นมีลักษณะของความเป็นผู้ใหญ่ สามารถ
ปกครองตนเองได้ ดังนั้นเขาจึงให้ความเป็นอิสระในการทํางานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเปิด
โอกาสใหม้สีว่นรว่มในการทําการวนิจิฉัยสั่งการ 

2. องค์ประกอบด้านความรู้สึก (affective component) จะเป็นสภาพทางอารมณ์(emotion) 
ประกอบกับการประเมิน (evaluation)ในสิ่งนั้น ๆ อันเป็นผลจากการเรียนรู้ในอดีต ดังนั้นจึงเป็น 
การแสดงออกซึ่งความรูส้ึกอันเป็นการยอมรับ อาทิ ชอบ ถูกใจ สนุกหรือปฏิเสธต่อสิ่งนั้น อาท ิ
เกลยีด โกรธ  

3. องค์ประกอบด้านแนวโน้มของพฤติกรรม (behavioral tendency component) 
หมายถึง แนวโน้มของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติต่อสิ่งที่ตนชอบหรือเกลียดอันเป็น
การตอบสนองหรือการกระทําในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเป็นผลมาจากความคิด ความเชื่อ ความรู้สึก
ของบุคคลที่มตีอ่สิ่งเรา้นัน้ ๆ  เช่น บุคคลมทีัศนคติที่ดีต่อระบอบประชาธิปไตย บุคคล ผู้นั้นก็มีแนวโน้ม
ที่จะแสดงพฤติกรรมหรือการแสดงออกใด ๆ ที่เป็นการสนับสนุนหรือส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย 
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อันเป็นพฤติกรรมแบบเข้าหา หรือแสวงหา (seek contact) ตรงกันข้าม หากมีทัศนคติที่ต่อสิ่งนั้นๆ 
ที่ไมด่ ีก็จะเกดิพฤตกิรรมในการถอยหนหีรอืหลกีเลี่ยง (avoiding contact) 
 ที่มาของทัศนคต ิ        

ทัศนคตินั้นมิได้มีในตัวบุคคลมาแต่กําเนิด หากแต่ค่อย ๆ เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลอันเป็น
ผลมาจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ (learning) ที่ผ่านมาในชีวิตของบุคคลนั้น ๆ สิ่งที่มีอิทธิพล
ต่อทัศนคติของบุคคลนั้น อาจเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้ อาจอยู่ไกลหรือใกล้ตัวบุคคลนั้น ๆ    
ก็ได ้บอ่เกดิของทัศนคตนิัน้มหีลายทางดังนี้       

1. ประสบการณ์ส่วนบุคคล การมีประสบการณ์ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อม
ย่อมก่อให้เกิดทัศนคติต่อสิ่งนั้น ๆ  โดยทั่วไป ประสบการณ์ส่วนบุคคลจะกระทบโดยตรงต่อองค์ประกอบ
ด้านความคิดของทัศนคติ ประสบการณ์ที่ทําให้เกิดความรู้สึกพอใจย่อมก่อให้เกิดทัศนคติที่ด ี
ต่อสิ่งนั้น ตรงกันข้ามหากประสบการณ์นั้น ๆ ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ บุคคลก็จะเกิด
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อสิ่งนั้น ๆ อาทิ บุคคลหนึ่งมีผู้บังคับบัญชาซึ่งทําหน้าที่ผู้บังคับบัญชาที่ดี เขาจึง
เกิดทัศนคติที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาของเขา ซ้ําองค์การที่เขาเป็นสมาชิกอยู่นั้นเป็นองค์การที่ด ี
ดําเนินงานอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ สิ่งเหล่านี้จึงทําให้เขาเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ
และต่องานที่ทํา หรือการที่ ผู้บังคับบัญชาไม่ทําหน้าที่ ผู้บังคับบัญชาที่ดีและชอบดุว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่บ่อย ๆ ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจเกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อผู้บังคับบัญชาคนนั้นได้

  
2. การศึกษาเล่าเรยีน การอบรมสั่งสอน กระบวนการเรียนรู้ทางสังคม (socialization 

process) ทัง้ที่ไดจ้ากกลุม่ปฐมภูม ิ(primary group) คอืครอบครัว และกลุม่ทุตยิภูม ิ(secondary group)
ได้แก่ โรงเรียน สมาคม พรรคการเมือง ฯลฯ ทั้งในรูปที่เป็นแบบแผนหรือเป็นทางการ อาท ิ 
การเรยีนในโรงเรยีน การเป็นสมาชิกในองคก์าร หรือในรูปที่ไม่เป็นแบบแผนหรือไม่เป็นทางการ

(informal) อาท ิการไดร้ับการอบรมเลี้ยงดูจากพอ่แมพ่ี่นอ้ง ความสัมพันธ์กับเพื่อน อิทธิพลของ
สื่อมวลชน รวมตลอดถึงสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู่ ซึ่งมีขนบธรรมเนียมประเพณี วัฒนธรรม 
ค่านิยมแวดล้อมอยู่ ซึ่งล้วนแต่เป็นทางที่จะหล่อหลอมก่อให้เกิดทัศนคติในตัวบุคคลได้ทั้งสิ้น 
นอกจากนี้ยังมีบ่อเกิดอื่น ๆ ของทัศนคติอีก ได้แก่ การเลียนแบบผู้อื่น ซึ่งเป็นการเลียนแบบ
อย่างที่ตนชอบ ยอมรับ หรือเคารพ เพื่อทําให้เข้ากับคนที่ตนนิยมรักใคร่ การลอกเลียนแบบนี้
อาจกา้วไปถงึการถ่ายแบบโดยพยายามทําตนให้เหมือนกับอีกบุคคลหนึ่งในแง่ความรู้สึกนึกคิดด้วย 
(identifiction) ทั้งนี้เพื่อจะทําตนให้เหมือนกับบุคคลที่ตนอยากเป็นพวกเดียวกันกับเขา ความประทับใจ 
ที่รุนแรงก็มสีว่นในการสรา้งทัศนคตเิช่นกัน อาท ิเคยเห็นภาพยนตร์แสดงถึงความโหดเหี้ยมของนาซ ี 
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ก็เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อนาซี หรือแม้แต่บุคลิกภาพ ก็มีผลต่อการเกิดของทัศนคติ อาทิ คนที่มี

บุคลกิภาพชอบแสดงออกจะมทีัศนคตทิี่ชอบสังคมไมต่อ่ตา้นสังคม (สรอ้ยตระกูล, 2545, หนา้ 65-66) 
การที่บางครั้งในองค์การนั้นมีบุคคลบางคน หรือบางกลุ่มมีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน

หรอืตอ่องคก์าร นั่นยอ่มจะ ทําใหเ้กดิปัญหาตา่ง ๆ ขึ้นในการทํางานหรือภายในองค์การ บุคคล 
บางคนรู้ว่า ตนเองนั้นมีทัศนคติที่ไม่ดี แต่ไม่อยากที่จะเปลี่ยนแปลง เพราะว่าสัญชาตญาณของ
คนเรานัน้มักจะกลัวในสิ่งที่ตนเอง ไมรู่ ้และไมเ่ห็น  

 ดังนัน้ผู้บรหิารจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเร่งสร้างทัศนคติที่ดี เข้าไปแทนที่ทัศนคติที่ไม่ด ี
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติต่าง ๆนั้น ผู้บริหารจําเป็นทีจะต้องกระตุ้นและสร้างขวัญในการทํางาน 
และจะต้องโน้มน้าวจิตใจให้กับบุคลเหล่านั้น ได้เห็นว่าการที่พวกเขาเปลี่ยน ทัศนคติไปใน
ทิศทางจะทําให้พวกเขานั้นได้รับผลดีอย่างไรบ้าง และนํามาเปรียบเทียบกับทัศนคติเดิมที ่   
พวกเขามมีันจะมคีวามแตกตา่งกันอยา่งไร 

ยกตัวอย่างเช่น ขณะนี้พนักงานในองค์การนั้นมีทัศนคติในการทํางานที่แตกต่างกัน 
หรอืบางคนมทีัศนคต ิที่เป็นลบในการทํางาน และอาจจะก่อให้เกิดความแตกแยก ภายในองค์การได ้
ดังนั้นผู้บริหารจึงจําเป็น ที่จะต้องเข้ามาแก้ไขและปรับปรุง เพื่อให้ทัศนคติของพนักงานใน
องคก์ารนัน้เป็นไปในทศิทางที่ดขีึ้น ซึ่งผู้บรหิารอาจจะช้ีให้เห็นภาพว่า การที่พนักงานในองค์การ
นั้นมีความแตกแยกกัน ในเรื่องของความคิดหรือทัศนคติที่ไม่เป็นผลดี ต่อการทํางานของ
องค์การย่อมจะทํา ให้เกิดความเสียหายขึ้นภายในองค์การได้ หรืออาจจะทําให้สถานะของ
องค์การนั้นย่ําแย่ไป กว่าที่เป็นอยู่ซึ่งย่อมจะส่งผล กระทบต่อทุก ๆ คน และถ้าทุกคนนั้นมีการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติให้ไปในทิศทางเดียวกัน ก็ย่อมจะทําให้องค์การนั้นมีพลังในการทํางาน      
ที่เขม้แข็ง และสามารถทําใหอ้งคก์ารนัน้ฟันฝ่าอุปสรรคตา่ง ๆ ได ้เป็นตน้ 

ในการทํางานภายในองค์การ ผู้บริหารนั้นจําเป็นที่ จะต้องสนใจทัศนคติของพนักงานด้วย 
เพราะทัศนคตินั้นจะเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการกระทําของบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ และเป็นการ
กระตุกเตือนถึงปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ เพราะถ้าพนักงานนั้นมีทัศนคติที่ดี ต่อองค์การหรือ
การทํางาน ก็จะทําใหพ้นักงานนัน้รูส้กึมคีวามสุข และมคีวามพึงพอใจในการทํางาน  

แต่ในขณะเดียวกันถ้ามีพนักงานบางคน หรือบางกลุ่มที่มีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ 
หรือการทํางาน ก็อาจจะทําให้เกิดปัญหาภายในองค์การได้ ซึ่ง สิ่งที่ผู้บริหารควรจะต้องทําคือ 
พยายามลบล้างทัศนคติที่ไม่ดี ออกไปจากความรู้สึกของพนักงาน และพยายามสร้างทัศนคติ
ใหมท่ี่เป็นทัศนคตทิี่ดใีหก้ับพนักงานเหลา่นัน้ ในขณะเดยีวกันผู้บรหิารเองก็ควรจะทําให้พนักงาน
นั้นเห็นภาพในวันข้างหน้าว่า ถ้าพวกเขาปรับเปลี่ยนทัศนคติทีไม่ดีในวันนี้ออกไปได้ วันข้างหน้า
นั้นองค์การและพนักงานทุก ๆ คนนั้นจะได้รับสิ่งดี ๆ ได้อย่างไรบ้าง เพราะ ถ้าพนักงานในองค์การนั้น 
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ไดม้องเห็นภาพในวันข้างหน้า ก็จะทําให้พวกเขานั้นพร้อมที่จะเปิดใจรับสิ่งใหม่ ๆ ที่กําลังจะเข้า
มา และยินดีเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ทุกอย่างนั้นดีขึ้น แต่ถ้าผู้บริหารเองก็ไม่สามารถที่จะโน้มน้าว
ให้พนักงานเห็นภาพที่ดีของการ เปลี่ยนแปลงในวันข้างหน้าได้ พนักงานก็ยังคงจะกลัวการ
เปลี่ยนแปลง และยังคงไมย่อมรับและเปดิใจรับการเปลี่ยนแปลงตา่ง ๆ อกีตอ่ไป 

“ทัศนคต”ิ (2554, สื่อออนไลน)์ 
ปัจจัยที่กําหนดทัศนคติและความพงึพอใจในการทํางาน ประกอบไปดว้ย 

  1. ปัจจัยดา้นตัวบุคคล 
- ประสบการณ์ 
- เพศ อายุ 
- จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
- เวลาในการทํางาน 
- เชาวป์ัญญา 
- การศกึษา 
- ระดับเงนิเดอืน 
- แรงจูงใจในการทํางาน 
- ความสนใจในงาน 

2. ปัจจัยดา้นงาน 
- ลักษณะของงาน 
- ทักษะและความชํานาญในการทํางาน 
- ฐานะทางอาชีพ 
- ขนาดของหนว่ยงาน 
- ระยะทางเดนิทางจากที่พักไปยังที่ทํางาน 
- สภาพทางภูมิศาสตร์ 
- โครงสรา้งของงาน 

3. ปัจจัยดา้นการจัดการ 
- ความมั่นคงในงาน 
- รายรับ 
- ผลประโยชน์ 
- โอกาสกา้วหน้า 
- อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่ 
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- สภาพการทํางาน 
- เพื่อนรว่มงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความศรัทธาในตัวผู้บรหิาร 
- ความเขา้ใจระหวา่งผู้บรหิารกับพนักงาน 

4. ปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้ม 
- สิ่งแวดลอ้มด้านสังคม เศรษฐกจิ และการเมอืง 
- ลักษณะอาชีพ 
- สิ่งแวดลอ้มของหนว่ยงาน 
- เทคโนโลย ี  
           

กฎระเบยีบและนโยบายในการทํางานของธนาคารกรุงไทย   
 กฎระเบียบ (Rule) คือ ข้อความที่ประกาศอย่างเป็นทางการขององค์การถึงสิ่งที่พนักงาน
รวมถึงผู้บริหารควรหรือไม่ควรกระทําในกรณีต่าง ๆ ดังนั้น ถ้าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นกรณีที่ระบ ุ 
ในกฎระเบยีบแลว้ ผู้บรหิารมักยดึแนวทางของกฎระเบียบในการตัดสินใจเพื่อความคงเส้นคงวา
ในการปฏิบัติ และความเป็นธรรม เช่น ระเบียบเกี่ยวกับการมาปฏิบัติงาน การมาทํางาน     
และการขาดงานของพนักงาน เป็นต้น “การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ”(2555, สื่อออนไลน์). 
บมจ.ธนาคารกรุงไทยได้กําหนดกฎระเบียบเพื่อให้พนักงานได้ยึดถือปฏิบัติ เพื่อรักษาและส่งเสริม
ชื่อเสยีงเกยีรตคิุณขององคก์ร ดังนี้    

1. ให้บริการแก่ลูกค้า ด้วยความเที่ยงธรรม และมีอัธยาศัยที่ดี โดยไม่เลือกปฏิบัต ิ
มุง่เนน้การใหค้วามสําคัญสูงสุดตอ่การสรา้งความพงึพอใจแกลู่กคา้ 

2. ยดึหลักผลประโยชนข์องธนาคารโดยไมค่ํานงึถงึผลประโยชนส์ว่นตนหรอืของพวกพอ้ง 
3. ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์ สุจริต และสามารถตรวจสอบได้โดยไม่มี

ผลประโยชนท์ับซอ้น 
4. ปฏบิัตตินเป็นพลเมอืงด ีและสามารถอยูร่ว่มกับผู้อื่นในสังคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข 
5. ประพฤติตนโดยคํานึงถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบต่อสังคมและประเทศชาติ

ภาคภูมใิจและมทีัศนคตทิี่ดตีอ่องคก์ร 
6. เป็นผู้นําและเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสอนงาน แนะนํางาน 

ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต     
มคีวามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์
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7. ให้เกียรติผู้บังคับบัญชา รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีจิตสํานึกที่ดี และเสียสละ เสนอ
ความคดิเห็นเพื่อปรับปรุงระบบงานดว้ยความสุจรติใจ และยอมรับฟังความคดิเห็นของผู้อื่น 

8. ใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงานอยา่งเต็มใจ 
9. ทุ่มเททั้งกําลังกาย กําลังใจ ร่วมมือกันทํางานเป็นทีม เพื่อสร้างความสามัคคีและ

กลมเกลยีวในองคก์ร 
10. หมั่นฝึกฝนพัฒนาตนเอง เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อนํามาพัฒนางานให้ดี

ยิ่งขึ้น 
นโยบาย (Policy) คือ ข้อความกว้างๆ ที่ให้แนวทางให้ผู้บริหารคิดในทิศทางที่องค์การ

ตอ้งการ ซึ่งนโยบายจะช้ีแนะถงึตัวแปรหรอืปัจจัยที่ควรคํานึงสําหรับผู้ตัดสินใจ แต่การตัดสินใจ
ยังคงขึ้นกับการใช้วิจารณญาณของผู้ตัดสินใจตามสมควร ซึ่งต่างจาก “กฎระเบียบ” ที่กําหนด
ดว้ยขอ้ความที่เฉพาะเจาะจงถงึสิ่งที่ควรหรอืไมค่วรกระทํา ตัวอย่างนโยบาย เช่น “ลูกค้าสําคัญ
เป็นอันดับแรกและตอ้งไดร้ับความพงึพอใจเสมอ” หรือ “อัตราค่าตอบแทนของพนักงานจะต้อง
สามารถแขง่ขันไดภ้ายในทอ้งที่เดยีวกัน” เป็นตน้  

“การแกป้ัญหาและการตัดสินใจ” (2555, สื่อออนไลน์) ธนาคารกรุงไทย มีนโยบายในการบริหาร
จัดการธนาคารตามหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี โดยมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส 
มคีุณธรรม และรับผิดชอบต่อผู้ถือหุ้น ลูกค้า พนักงาน และผู้มีส่วนได้เสียอื่น ๆ ตามวิสัยทัศน์ที่จะ
เป็นธนาคารแสนสะดวก (The Convenience Bank) สําหรับลูกค้ารายย่อย ภาคธุรกิจ ภาครัฐ และ
สถาบันการเงินเพื่อเป็นสถาบันการเงินช้ันนําของประเทศ ที่มุ่งเน้นการให้บริการที่เป็นเลิศ 
สามารถสร้างผลตอบแทนที่ดีได้อย่างยั่งยืน ส่งเสริมการลงทุนทางปัญญา และยึดมั่นในหลักการ
กํากับดูแลกจิการที่ด ี(คูม่อืจรรยาบรรณธุรกจิ บมจ.ธนาคารกรุงไทย, 2550)  
     

แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจในการทํางาน 
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจนั้น เป็นการศึกษาจากพื้นฐานความต้องการของมนุษย ์    

เป็นสําคัญและมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดและทฤษฎีที่ เป็นประโยชน์เหมาะแก่
การศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ทําการศึกษา ตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานดังนี้ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ (Motive) 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ 

(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรอื ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรน เพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค ์ซึ่งอาจจะเกดิมาตามธรรมชาตหิรอืจากการเรยีนรูก้็ได ้   
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  แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้าทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลน้ัน ๆ เอง ภายใน ได้แก ่
ความรู้สึกต้องการหรือขาดอะไรบางอย่าง จึงเป็นพลังชักจูงหรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบ
กจิกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืตอ้งการนัน้ สว่นภายนอกไดแ้ก ่สิ่งใดก็ตามที่มาเรง่เร้า นําช่องทาง 
และมาเสรมิสรา้งความปรารถนาในการประกอบกจิกรรมในตัวมนุษย ์   
  ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้ง
สองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจทําให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของ
มนุษย ์ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่สําคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอื่น ๆ 
เช่น การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือกําลังใจ 
หรอืการทําใหเ้กดิความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจใหเ้กดิแรงจูงใจได ้“แรงจูงใจ”(2554, สื่อออนไลน)์ 

 และได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายที่สําคัญไว้เป็นแนวทางสําหรับ
การศึกษา ดังนี้ “แรงจูงใจ หมายถึง ประสบการณ์จากจิตสํานึก หรือสภาวะจากจิตใต้สํานึก   
ที่จะเป็นปัจจัยหรอืสาเหตุมากระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม หรอืใหส้ังคมเกดิการกระทําอย่าง
หนึ่งอยา่งใดภายใตส้ถานการณท์ี่กําหนดไว”้ (จันทร ์ชุ่มเมืองปัก, 2546, หนา้ 15)   
  ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 119) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการกําหนดทิศทาง และการใช้ความพยายาม 
ในการทํางานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม เพื่อไปสู่
จุดหมายปลายทางตามที่ตนตอ้งการ การจูงใจจึงเป็นการที่ได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม
ในการกระทํากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความ
ตั้งใจเต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุ่มเท
ในการทํางานเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายตามความตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจสูงสุด 
  มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 194) ได้ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง ความยินดี
และเต็มใจที่บุคคลจะทุม่เทความพยายาม เพื่อใหก้ารทํางานบรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจ
จะแสดงออกมาในการแสดงพฤตกิรรมดว้ย ความกระตือรือร้น มีทิศทางที่เด่นชัด และไม่ย่อท้อ
เมื่อเผชิญอุปสรรคหรอืปัญหา 

 เชอร์มาฮอร์น ฮันท์ และออสบอร์น (Schermerhorn, Hunt and Osborn. 2000) ได้
ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการกําหนด
ทิศทางและการใช้ความพยายาม ในการทํางานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูก
กระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรม เพื่อไปสูจุ่ดหมายปลายทางตามที่ตนตอ้งการ    

  การจูงใจจึงเป็นการที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทํา
กจิกรรมตา่ง ๆ  อยา่งมพีลัง มคีุณคา่ มทีศิทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม 
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หรอืพลังภายในตนเอง รวมทัง้การเพิ่มพูนความสามารถที่จะทุม่เทในการทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ตามความตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจสูงสุด      

โดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง ประสบการณ์หรือจิตใต้สํานึกภายในที่มีอิทธิพลกระตุ้นให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมในการกระทําสิ่งต่าง ๆ อย่างมีพลังและมีทิศทางที่ชัดเจน ทําให้ผู้นั้น
ปฏบิัตงิานดว้ยความตัง้ใจ เต็มใจ พร้อมใจและพึงพอใจที่จะทํางานนั้นให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และไมย่อ่ทอ้เมื่อเผชิญกับปัญหาหรอือุปสรรค    

2. องค์ประกอบของแรงจูงใจ      

  นักจติวทิยาปัจจุบันไดศ้กึษาและสรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ ม ี3 ดา้น คอื 

 2.1 องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้าน
นี้จะพิจารณาถึงความต้องการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย 4 เพื่อจะ
ดํารงชีวติอยูไ่ด ้  

2.2 องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้
เป็นผลสืบเนื่องต่อจากองค์ประกอบข้อ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการในปรมิาณ ชนดิ และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครั้ง 
สิ่งแวดลอ้มเป็นตัววางเงื่อนไข ในการสรา้งแรงจูงใจของมนุษย์    

 2.3 องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) “องค์ประกอบของแรงจูงใจ”
(2554. สื่อออนไลน)์ 

 ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทํางานในองค์กรได้แก ่
ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ค่านิยมทัศนคติ เพศ อายุ ระดับการศึกษา,ปัจจัยในเรื่องงาน เช่น อาชีพ 
ที่แตกตา่งกัน คุณลักษณะของงานและปัจจัยอื่น ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร นโยบายและระเบียบ
ปฏบิัตติา่ง ๆ จะสง่ผลใหพ้นักงานมแีรงจูงใจในการทํางานที่แตกตา่งกัน 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2551, หน้า 156) แรงจูงใจในองค์การ จะมีองค์ประกอบที่สําคัญ
อยู ่3 สว่นใหญ ่ๆ คอื         

  1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ซึ่งจะหมายถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล (IndividualDifference)   
ในเรื่องต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู้และความ
คาดหวังต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่าง ในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมีผล
ตอ่แรงจูงใจของแตล่ะคนใหแ้ตกตา่งกันออกไป      

  2. ปัจจัยในเรื่องงาน เช่น อาชีพงานที่แตกต่างกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติ
ของงานที่แตกตา่งกันในดา้นความท้าทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึก ที่จะได้ประสบความสําเร็จ
จากงานเหลา่นี้จะทําใหง้านนัน้มผีลตอ่การจูงใจตา่งกัน     
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  3. ปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ บรรทัดฐาน 
นโยบาย และระเบียบปฏิบัติต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงทําให้พนักงาน
มแีรงจูงใจในการทํางานแตกตา่งกันออกไป      
  ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจนั้นเกิดมาจากกระบวนการที่บุคคลมีความ
ต้องการและมีการรับรู้ถึงความผิดหวัง จึงต้องการสิ่งที่ท้าทาย ผลตอบแทนที่สูง และการยอมรับ
จากกลุ่มงาน ซึ่งกระตุ้นโดยการให้รางวัล จะนําไปสู่การตัดสินใจให้ตอบสนองความพึงพอใจ 
และตามดว้ยการกระทํา         

  3. กระบวนการจูงใจ (The Motivation process)    
  โบวี่ และคณะอื่น ๆ (Bovee, et al., 1993, p. 438) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจ
เริ่มต้นจากการที่บุคคลมีความต้องการ (Need) เกิดขึ้น และการรับรู้ของบุคคลไม่สมหวัง 
พนักงานจะรู้สึกถึงความต้องการทํางานที่ท้าทาย ได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น รวมถึงการยอมรับ
จากกลุ่มงาน ซึ่งความต้องการเหล่านี้จะนําไปสู่กระบวนการตัดสินใจ ของพนักงานให้สามารถ
ตอบสนองความพงึพอใจและตามดว้ยการกระทํา ซึ่งอาจกระตุน้โดยการใหร้างวัล  
  ร็อบบินส์ (Robbins, 1996, p. 113) ได้อธิบายลําดับขั้นตอนของแรงจูงใจซึ่งนําไปสู่การเกิด
พฤตกิรรม ดังนี้ 

1. ความตอ้งการที่ไมไ่ดร้ับการตอบสนอง (Unsatisfied need) 
2. เกดิความตงึเครยีด (Tension) 
3. เกดิแรงขับ (Drives) 
4. พฤตกิรรมการแสวงหา (Search behavior) 
5. ความตอ้งการที่ไดร้ับการตอบสนอง (Satisfied need) 
6. การลดความตงึเครยีด (Reduction of tension) 

 กระบวนการจูงใจจะเริ่มจากบุคคลเกิดความต้องการ และความต้องการนั้นยัง
ไม่ได้รับการตอบสนอง จึงทําให้เกิดความตึงเครียดและแรงขับขึ้นภายในตัวบุคคล ซึ่งจะไป
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการแสวงหา เพื่อตอบสนองความต้องการ ถ้าความต้องการนั้นได้รับการ
ตอบสนอง จะทําให้ความตึงเครียดของบุคคลลดลง หรือหมดไป แต่ถ้าความต้องการไม่ได้รับการ
ตอบสนองก็จะทําใหบุ้คคลเกิดความตึงเครียด และเกิดแรงขับอีกครั้งจนกว่าบุคคลจะเกิดความ
พงึพอใจ 

 4. ประเภทของแรงจูงใจ นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็น
ประเภทใหญ ่ๆ ไดด้ังนี้   
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 กลุ่มที่ 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง
พฤตกิรรมออกมาทันททีันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) คือ
แรงจูงใจที่มอียูแ่ตไ่มไ่ดแ้สดงออกทันท ีจะคอ่ย ๆ เก็บสะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใด เวลาหนึ่งตอ่ 

 กลุม่ที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจาก สิ่ง
เร้าภายในตัวของบุคคลผู้นั้น และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพล  
มาจากภายนอก แรงจูงใจภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยา
หลายท่านไม่เห็นด้วยกับทฤษฎีพฤติกรรมนิยม ที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระและ
แรงจูงใจ ทางจิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อว่าพฤติกรรมบางอย่างของ
มนุษย์เกิดจากแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล 
และเป็นแรงขับที่ทําให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก 
แรงจูงใจภายนอก หมายถงึ แรงจูงใจที่มาจากภายนอก เป็นตน้ว่าคําชมหรอืรางวัล  

 ความมีสมรรถภาพ (Competence) ไวท์ ได้อธิบายว่าความมีสมรรถภาพเป็นแรงจูงใจภายใน 
ซึ่งหมายถงึความตอ้งการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไวท์ถือว่ามนุษย์เรา
ตอ้งการปรับตัวใหเ้ขา้กับสิ่งแวดลอ้ม มาตั้งแต่วัยทารกและพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยู่เสมอ ความต้องการ 
มสีมรรถภาพจงึเป็นแรงจูงใจภายใน  

 ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) เป็นแรงจูงใจภายในที่ทําให้เกิดพฤติกรรมที่อยาก
ค้นคว้า สํารวจสิ่งแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย 1-3 ขวบ จะมีพฤติกรรมที่ต้องการจะสํารวจ
สิ่งแวดลอ้มรอบ ๆ ตัว โดยไมรู่จ้ักเหน็ดเหนื่อย  
  มอวแ์ละมอว์ (Maw&Maw, 1964)  ได้เสนอแนะเครื่องช้ี (Indicators) ของความกระตือรือร้น
ของเด็กจากพฤตกิรรมตอ่ไปนี้         

1. เด็กจะมปีฏกิริยิาบวกตอ่สิ่งแวดลอ้ม โดยเฉพาะสิ่งที่ใหม่ แปลกและ ตีกลับ คือ 
มกีารเคลื่อนไหว หาสิ่งเหลา่นัน้   

2. เด็กแสดงความอยากรูเ้กี่ยวกับตนเองและสิ่งแวดลอ้ม  
3. เด็กจะเสาะแสวงหาประสบการณใ์หม ่ๆ โดยสํารวจสิ่งแวดลอ้มรอบตัว  
4. เด็กจะแสดงความเพยีรพยายามอยา่งไมท่อ้ถอยในการสํารวจคน้พบสิ่งแวดลอ้ม 

 มอว์และมอว์ (Maw and Maw, 1964, 1965) ได้เน้นความสําคัญของความ
กระตือรือร้นว่าเป็นองค์ประกอบสําคัญของการเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และสุขภาพจิต 
ความตอ้งการพัฒนาตน (Growth Needs) ก็เป็นความตอ้งการที่ทําใหเ้กิดแรงจูงใจภายในในการ
เรียนการสอน ครูมีหน้าที่ที่จะสนับสนุนให้นักเรียนได้มีโอกาสค้นคว้าสํารวจและทดลอง
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ความสามารถของตน โดยจัดสิ่งแวดล้อมของห้องเรียนหรือจัดประสบการณ์ที่ท้าทายความอยากรู้
อยากเห็นของนักเรยีน   

 กลุม่ที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูม ิ(Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความต้องการ
ที่เห็นพื้นฐานทางรา่งกาย เช่น ความหวิ กระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary Motive) คือแรงจูงใจที่เป็น
ผลตอ่เนื่องมาจากแรงจูงใจขัน้ปฐมภูม ิ     

5. รูปแบบของแรงจูงใจ       
 บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึงนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบ 
แรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็นหลายรูปแบบที่สําคัญ มดีังนี้      

 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับให้
บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard of Excellence) ที่ตนตัง้ไว ้บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จะไมท่ํางานเพราะหวังรางวัล
แต่ทําเพื่อจะประสบความสําเร็จ ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะ
สําคัญ ดังนี้ 

1.1 มุง่หาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลม้เหลว (Fear of Failure)  
1.2 มคีวามทะเยอทะยานสูง  
1.3 ตัง้เปา้หมายสูง   
1.4 มคีวามรับผิดชอบในการงานด ี  
1.5 มคีวามอดทนในการทํางาน   
1.6 รูค้วามสามารถที่แทจ้รงิของตนเอง  
1.7 เป็นผู้ที่ทํางานอยา่งมกีารวางแผน  
1.8 เป็นผู้ที่ตัง้ระดับความคาดหวังไวสู้ง      

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative Motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ มักจะเป็น     
ผู้ที่โอบออ้มอาร ีเป็นที่รักของเพื่อน มลีักษณะเห็นใจผู้อื่น ซึ่งเมื่อศกึษาจากสภาพครอบครัวแล้ว 
ผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็น ครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจาก การแข่งขัน 
พอ่แมไ่มม่ลีักษณะขม่ขู ่พี่นอ้งมคีวามรักสามัคคกีันด ีผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะสําคัญ 
ดังนี้  

2.1 เมื่อทําสิ่งใด เปา้หมายก็เพื่อไดร้ับการยอมรับจากกลุม่ 
2.2 ไมม่คีวามทะเยอทะยาน มคีวามเกรงใจสูง ไมก่ลา้แสดงออก 
2.3 ตัง้เปา้หมายต่ํา  
2.4 หลกีเลี่ยงการโตแ้ยง้มักจะคลอ้ยตามผู้อื่น 
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3. แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) สําหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อํานาจนั้น พบว่า ผู้ที่มี
แรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่าตนเอง “ขาด” ในบางสิ่งบางอย่างที่ต้องการ 
อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ ทําให้เกิดมีความรู้สึกเป็น “ปมด้อย” เมื่อมีปมด้วยจึงพยายาม
สร้าง “ปมเด่น” ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผู้มีแรงจูงใจใฝ่อํานาจ จะมีลักษณะสําคัญ 
ดังนี้              

3.1 ชอบมอีํานาจเหนอืผู้อื่น ซึ่งบางครัง้อาจจะออกมาในลักษณะการกา้วรา้ว 
3.2 มักจะตอ่ตา้นสังคม 
3.3 แสวงหาชื่อเสยีง  
3.4 ชอบเสี่ยง ทัง้ในดา้นของการทํางาน รา่งกาย และอุปสรรคตา่ง ๆ 
3.5 ชอบเป็นผู้นํา 

  4. แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้ มักเป็นผู้ที่
ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป 
ดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อื่น หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบบุคคลหรือจาก
สื่อตา่ง ๆ ผู้มแีรงจูงใจใฝ่กา้วรา้ว จะมลีักษณะที่สําคัญดังนี้   

4.1 ถอืความคดิเห็นหรอืความสําคัญของตนเป็นใหญ ่   
4.2 ชอบทํารา้ยผู้อื่น ทัง้การทํารา้ยดว้ยกายหรอืวาจา    

5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็เพราะ
การเลี้ยงดูที่พอ่แมท่ะนุถนอม มากเกนิไป ไมเ่ปดิโอกาสใหเ้ด็กได้ช่วยเหลือตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่พึ่งพา จะมลีักษณะสําคัญ ดังนี้  

4.1 ไมม่ั่นใจในตนเอง 
4.2 ไมก่ลา้ตัดสนิใจในเรื่องตา่ง ๆ ดว้ยตนเอง มักจะลังเล  
4.3 ไมก่ลา้เสี่ยง  
4.4 ตอ้งการความช่วยเหลอืและกําลังใจจากผู้อื่น   

6. ทฤษฎแีรงจูงใจ        
  มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเป็นจํานวนมากในปัจจุบัน ซึ่งมีทั้งทฤษฎีและ
การศกึษาที่วา่ดว้ยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎแีละการศกึษาที่เกี่ยวขอ้งกับการจูงใจ  .

  6.1 ทฤษฎลีําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs)  
   มาสโลว์ (Abraham H.Maslow) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม ทฤษฎีของเขาได้
ชื่อว่าทฤษฎีลําดับความต้องการ คือการเน้นย้ําในเรื่องของความต้องการของมนุษย์ มนุษย์ทุกคน
นัน้มคีวามตอ้งการอยูต่ลอดเวลาอยา่งไมส่ิ้นสุด และเป็นความตอ้งการที่เป็นกลุ่มเป็นชุดที่มีการ



จัดลําดับไว้เป็นหลั่นช้ัน โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลําดับขั้น 
รนตอบสนองความต้องขั้นต่ําสุดก่อน
สูงขึ้นไปตามลําดับ ในยุคแรกๆ ที่มาสโลวท์ําการศกึษาเขาแบง่ความตอ้งการของมนุษย์เป็น
ลําดับ 1-4 เป็นความต้องการระดับต้น ลําดับที่ 
ได้ทําการศึกษาเพิ่มเติมและแบ่งความต้องการลําดับที่
รวมใหมท่ัง้หมดเป็น 7 ลําดับขัน้ของความตอ้งการ ดังตอ่ไปนี้

ภาพ 1 ปริามดิแสดงลําดับขั้นความต้องการ

 ภาพปิรามิดแสดงลําดับขั้นความต้องการ
ลําดับ 1-4 เป็นความต้องการระดับต้น หรือระดับขาดแคลน ลําดับที่
ระดับสูงหรอืระดับสรา้งความสมบูรณแ์บบใหชี้วติ

 จากภาพ อธบิายลําดับขัน้ความตอ้งการตามแนวคดิของมาสโลว ์ไดด้ังนี้

  ลําดับขั้นที่ 1
ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย
มกีจิกรรมทางรา่งกาย และความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสัมผัส

 ลําดับขั้นที่ 
คุม้ครองปกปอ้งรักษา ความอบอุน่ใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล

  ลําดับขั้นที่ 

จัดลําดับไว้เป็นหลั่นช้ัน โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลําดับขั้น 
รนตอบสนองความต้องขั้นต่ําสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงแสวงหา

ในยุคแรกๆ ที่มาสโลวท์ําการศกึษาเขาแบง่ความตอ้งการของมนุษย์เป็น
เป็นความต้องการระดับต้น ลําดับที่ 5 เป็นความต้องการระดับสูง

ได้ทําการศึกษาเพิ่มเติมและแบ่งความต้องการลําดับที่ 5 ให้ละเอียดออกไปอีกเป็น 
ลําดับขัน้ของความตอ้งการ ดังตอ่ไปนี้ 

 

ปริามดิแสดงลําดับขั้นความต้องการ ตามแนวคดิของมาสโลว์ 
 

ภาพปิรามิดแสดงลําดับขั้นความต้องการ ตามแนวคิดของมาสโลว์ 
เป็นความต้องการระดับต้น หรือระดับขาดแคลน ลําดับที่ 5-

ระดับสูงหรอืระดับสรา้งความสมบูรณแ์บบใหชี้วติ  
อธบิายลําดับขัน้ความตอ้งการตามแนวคดิของมาสโลว ์ไดด้ังนี้

1 ความต้องการทางสรีระ (physical needs) คือความต้องการตอบสนอง
ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย

และความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสัมผัส

 2 ความต้องการความปลอดภัย (sefety needs)
ความอบอุน่ใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล

 3 ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก 
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จัดลําดับไว้เป็นหลั่นช้ัน โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นลําดับขั้น ซึ่งพบว่าบุคคลมักดิ้น
เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว จึงแสวงหาความต้องการขั้น

ในยุคแรกๆ ที่มาสโลวท์ําการศกึษาเขาแบง่ความตอ้งการของมนุษย์เป็น 5 ลําดับ 
เป็นความต้องการระดับสูง ในยุคต่อมามาสโลว ์

ให้ละเอียดออกไปอีกเป็น 3 ลําดับ 

 

ตามแนวคดิของมาสโลว์ 7 ลําดับขั้น 

ตามแนวคิดของมาสโลว์ 7 ลําดับขั้น 
-7 เป็นความต้องการ

อธบิายลําดับขัน้ความตอ้งการตามแนวคดิของมาสโลว ์ไดด้ังนี ้

คือความต้องการตอบสนอง
ความเหนื่อย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขับถ่าย ความต้องการ  

และความตอ้งการสนองความสุขของประสาทสัมผัส   

 คือความต้องการการ
ความอบอุน่ใจ ความปราศจากอันตราย และต้องการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล

ความต้องการความเป็นเจ้าของ และความรัก (belongingness 
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and love needs) คือความอยากมีเพื่อน มีพวกพ้อง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก ขั้นนี้
จัดเป็นความตอ้งการทางสังคม        

 ลําดับขั้นที ่4 ความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง (esteem 
needs) คอืความอยากมชีื่อเสยีง มหีนา้มตีา มคีนยกยอ่งเลื่อมใส มคีวามเดน่ดัง และตอ้งการความรู้สึก
ที่ดขีองคนอื่นตอ่ตน  

 ลําดับขั้นที ่5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน (need to know and understand) คือความ
อยากรู ้อยากเขา้ใจ อยากมคีวามสามารถ อยากมปีระสบการณ์     

 ลําดับขั้นที ่6 ความต้องการทางสุนทรียะ (aesthetic needs) ได้แก่ความต้องการด้าน
ความด ีความงาม คุณธรรม และความละเอยีดออ่นทางจติใจ    

 ลําดับขั้นที ่7 ความต้องการความสําเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต (self 
actualization needs) ขัน้นี้ถอืวา่เป็นความตอ้งการสูงสุดแหง่ความเป็นมนุษย ์ซึ่งจะเกดิขึ้นนี้ไดต้อ้ง
ปูพื้นฐาน ให้บุคคลได้ตอบสนองความต้องการของตนใน ลําดับขั้นที่ 1 เป็นลําดับมาจนถึงระดับสูง 
หรือสร้างความรู้สึก “พอ” ในความเป็นเขาเสียก่อน ซึ่งบุคคลประเภทนี้มักได้รับประสบการณ์สูงสุด 
คือได้รับประสบการณ์เข้มข้นบางประการด้วยตนเอง จนตระหนักในสภาพความเป็นจริงแห่งชีวิต 
ซึ่งบางคนกลา่ววา่เขา้ถงึปรัชญาชีวติ หรอืสัจธรรมแหง่ชีวติ  

 ความตอ้งการทัง้ 7 ลําดับขัน้ตอนตามแนวคดิของมาสโลว์นั้น บุคคลจะกระทําการ
เพื่อสนองความตอ้งการลําดับแรกกอ่น แลว้จงึดิ้นรนเพื่อสนองความตอ้งการถัดมาเป็นลําดับตัวอย่าง
พฤติกรรมของพนักงานในองค์การ เช่น ตราบใดที่ค่าแรงยังไม่พอกิน (ความต้องการขั้นที่ 1) หรือตน
ต้องเผชิญสถานการณ์เสี่ยงภัยในหน้าที่ (ความต้องการขั้นที่ 1) ในภาวะดังกล่าวนั้น พนักงานอาจยัง 
ไมค่ํานงึถงึความรัก การยอมรับ การยกยอ่งและเกยีรตยิศชื่อเสียง (ความต้องการขั้นที่ 4) หรือจะยัง
ไม่ดิ้นรนเพื่อใฝ่หาความรู้ ความดี ความงาม หรือความสมบูรณ์แบบส่วนตัว (ความต้องการขั้นที่ 5, 
6 และ 7) จงึเห็นไดว้า่คนบางคนกระทํา ในสิ่งที่สังคมไม่ยอมรับ เพื่อให้ความต้องการทางกาย ได้รับ
ตอบสนอง เช่น เพื่อให้ท้องหายหิว เพื่อสนองความต้องการทางเพศ หรือเพื่อสะสมเงินทองเอาไว ้
ให้อบอุ่นใจว่าต่อไปภายหน้าจะได้มีกินมีใช้แต่ละความต้องการตามลําดับช้ัน จะมีบทบาทหรือ     
มอีทิธพิลก็ตอ่เมื่อมสีภาพ 1 ประการคอื  

 1. เมื่อความตอ้งการนัน้ไดเ้กดิขึ้นเพยีงพอถงึระดับความอยาก (wanting) 
 2. เมื่อความต้องการในระดับที่ต่ํากว่าได้รับการตอบสนองแล้ว และคงมีอยู่ในอีก

ระดับหนึ่งซึ่งเป็นที่ยอมรับได้และทําให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งนี้ยกเว้นความต้องการพื้นฐาน
เริ่มแรก คอื ความตอ้งการทางกายภาพและชีวภาพ 
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6.2. ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory)  
   วรูม (Victor H.Vroom) เป็นนักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยม (Cognitive Psychology)         
ที่ศึกษาวิจัยการทํางาน ของคนในโรงงานอุตสาหกรรม และได้สร้างทฤษฎีความคาดหวังไว้ตั้งแต ่  
ป ีค.ศ. 1964 แมค้ําอธบิายในทฤษฎขีองวรูม อาจจะยังมีความไม่สมบูรณ์ แต่ก็พบว่าเป็นจุดเริ่มต้นสําคัญ
ที่ทําใหม้กีารวจิัยตอ่เนื่องมาอกีมาก ในเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน ของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม  

  นักจิตวิทยาในกลุ่มพุทธินิยมนี้ เชื่อในเรื่องของความคิดของบุคคลว่า เป็นส่วน
สําคัญในการทําให้เกิดแรงจูงใจต่อพฤติกรรมหรือการกระทํา แม้จะมีเรื่องของผลรางวัลหรือ 
สิ่งเร้าภายนอกตัวเข้ามาเกี่ยวข้อง แต่ปัจจัยสําคัญที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจคือความคิดของบุคคล 
นักจิตวิทยาบางคนในกลุ่มนี้ศึกษาเรื่องการวางแผน บางคนศึกษาเรื่องการตั้งเป้าหมาย แต่สําหรับ 
วรูมจะเนน้ศกึษาเรื่องความคาดหวัง     

  คําอธิบายของวรูมเน้นใน 1 เรื่องด้วยกัน คือเรื่องค่านิยมในงาน ว่าทํางานแล้ว
คาดหวังวา่จะไดอ้ะไร เช่น ทํางานใหด้ ีเพื่อหวังจะไดร้ับเงนิเดอืนเพิ่ม หรอืบางคนหวังได้รับคํายก
ย่องในที่นี้เงินและคํายกย่องเป็นค่านิยม และอีกเรื่องที่เน้นคือแรงจูงใจซึ่งกําหนดทิศทางการ
กระทําเพื่อให้ได้ตามค่านิยมของตน คือคาดหวังว่าจะได้ตามค่านิยมเป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้
ความพยายามกระทําให้สําเร็จ และความสําเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกับ
ความสามารถของตน  

  จากคําอธิบายดังกล่าวนี้ หลายคนเห็นว่าวรูมเน้นที่สิ่งจูงใจจากภายนอก คือ
ความคาดหวังที่จะได้รับรางวัล ได้รับการยกย่อง ได้รับเงินเดือนเพิ่มขึ้น ฯลฯ แต่ถ้ามองทัศนะของ
กลุ่มพุทธินิยม กลุ่มนี้จะกล่าวว่า ความคาดหวังซึ่งเป็นความคิดของบุคคล เป็นจุดสําคัญของ
แรงจูงใจ การศึกษาของวรูมนับว่าเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นให้มีการศึกษาค้นคว้า เรื่อง
แรงจูงใจในการทํางานอีกมาก ตัวอย่างการศึกษาที่น่าสนใจ เช่น ในปี ค.ศ. 1976 กาลเบรธ และคัมมิงส ์
ไดน้ําวธิกีารของเขา ไปศกึษาการทํางานของคนงานคุมเครื่องจักรในโรงงานการผลิตเครื่องจักร 
พบว่าการที่คนงานทํางานสําเร็จได้ด้วยดีนั้น มีทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก แรงจูงใจภายนอก  
ก็คอืรางวัลหรอืคา่ตอบแทนเพิ่ม ส่วนแรงจูงใจภายในคือความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับความสําเร็จ 
และในปเีดยีวกันนักวจิัยชื่อลอวเ์ลอรแ์ละพอรต์เตอร ์ไดน้ําวธิกีารของวรูมไปศึกษากลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งเป็นผู้จัดการฝ่ายบุคคลในองค์การ ได้พบปัจจัยที่ส่งผลสู่ความสําเร็จของงานเพิ่มเติมจาก
ที่วรูมได้ทําการศึกษาไว้ โดยวรูมได้กล่าวถึงปัจจัย 1 ตัว คือ ความพยายามกับความสามารถ   
ที่เมื่อผนวกกันเขา้ก็ทําใหง้านสําเร็จ แตล่อวเ์ลอรแ์ละพอรต์เตอรไ์ดพ้บจากการศึกษาวิจัยของเขา
ว่าปัจจัยที่ส่งผลให้คนงานทํางานสําเร็จประกอบด้วย ความพยายาม ความสามารถ และการรับรู้
บทบาท คือการที่บุคคลรับรู้บทบาท ซึ่งได้แก่การเข้าใจงานในหน้าที่ของตน จะเป็นส่วนหนึ่ง    
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ที่เป็นแรงจูงใจให้ทํางานสําเร็จ นอกจากนั้นลอว์เลอร์และพอร์ตเตอร์ ยังเสนอแนะไว้ในการศึกษา
ของเขาว่าในการให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติ ควรเป็นไปโดยสัมพันธ์สอดคล้องกับความพยายามที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ได้ลงทุนลงแรงในงานนั้น ๆ แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทํางานของบุคคล  
เกดิจากความคดิของบุคคลในการตัง้ความคาดหวัง ในสิ่งที่กระทํา ซึ่งความคาดหวังนั้นมักเป็นไป
ตามค่านิยมของตน ทําให้บุคคลพยายามทําให้ได้ หากสิ่งที่พยายามสอดคล้องกับความสามารถด้วย   
ก็จะเป็นแรงจูงใจที่เขม้ขน้สําหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเนื่องจากวรูม ก็ช่วยสนับสนุน
แนวคิดดังกล่าว และยังได้ข้อสรุปเพิ่มขึ้นจากการที่บุคคลได้เข้าใจบทบาทการทํางานของตน    
เป็นอย่างดี จึงเห็นได้ว่าแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลทํางาน คือการสร้างความคาดหวัง 
การใหต้ระหนักในคา่นยิมตอ่งาน การใช้ความพยายามการเสรมิสร้าง ความสามารถในงานและ
การช่วยใหบุ้คคลเขา้ใจบทบาทของตนในงานนัน้ ๆ   

6.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y)
แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส ์
สหรัฐอเมริกา เขาทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการทํางานของมนุษย์ และได้สร้างทฤษฎีการจูงใจ 
ในการทํางานเป็น 1 ทฤษฎ ีดังนี้ 

 6.3.1 ทฤษฎ ีX        
      ทฤษฎนีี้มองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ได้เป็น 3 
ประการ คือ เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ที่แท้จริงนั้น มนุษย์ไม่ชอบทํางาน หากมีโอกาส
หลีกเลี่ยงได้ก็พยายามหลีกเลี่ยง เห็นว่าวิธีที่จะทําให้มนุษย์ทํางานได้นั้น ต้องใช้วิธีบังคับ ควบคุม 
ขม่ขู ่สั่งการ และลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ เห็นว่ามนุษย์ส่วนใหญ่ชอบเป็นผู้ตามมา
กว่าผู้นํา และพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่คอยหวังความก้าวหน้า ทะเยอทะยานน้อย    
แตส่ิ่งที่ตอ้งการมากเหนอือยา่งอื่น คอื ความมั่นคงปลอดภัยจากแนวคิดที่มองว่ามนุษย์ไม่ดีดังกล่าว 
จงึเห็นไดว้า่ผู้ที่เชื่อตามแนวคดิของทฤษฎนีี้ หากจะมอบหมายใหใ้ครทํางานอะไร จึงต้อง มีหัวหน้างาน
คอยควบคุม บังคับบัญชาเพราะเห็นว่าถ้าไม่มีหัวหน้าบังคับบัญชาหรือไม่มีใครมาช้ีนิ้ว สั่งการ
งานก็มักไม่เดิน การที่มีหัวหน้ามาบังคับบัญชาในความหมายของกลุ่มนี้ คือ การว่ากล่าวและลงโทษ 
เหตุที่ต้องทําดังนี้ โดยมีเหตุผลว่าพื้นฐานของคนมักเกียจคร้านและความรับผิดชอบ คือทฤษฎี
ในกลุม่นี้จะมองมนุษยใ์นแงล่บเป็นสว่นใหญ ่    

 6.3.2 ทฤษฎ ีY         
      ทฤษฎีนี้มองความเป็นมนุษย์ในแง่ดี แนวคิดของทฤษฎีนี้ สรุปสาระสําคัญได ้
ดังต่อไปนี้ โดยธรรมชาติของมนุษย์ส่วนใหญ่ มีความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย 
ความพยายามมีคู่กับความเป็นมนุษย์ เช่นเดียวกับการพักผ่อนหรือการแสวงหาความ เพลิดเพลิน 



24 

มนุษย์มิได้รังเกียจการทํางาน เห็นว่า งานช่วยสนองความต้องการของตน และเห็นว่าบางครั้ง
บางคราวที่มนุษย์จําต้องหลีกเลี่ยงงานนั้น น่าจะเนื่องมาจากลักษณะการควบคุม ของหัวหน้างาน 
หรอือํานาจการควบคุมจากภายนอก การทําให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ ขององค์การ อาจไม่จําเป็น 
ตอ้งใช้การควบคุมและบังคับ การใหโ้อกาสคนงานไดท้ํางานในบรรยากาศที่เขาเป็นตัวของตัวเอง และ
ยอมรับในวัตถุประสงค์ของงานได้ จะส่งผลให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการมนุษย์โดยทั่วไปให้
ความสําคัญกับการทํางานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็นคณะทํางานอยู่แล้ว ดังตัวอย่างที่บางประเทศ หรือ
บางทอ้งที่ที่นยิมมารวมกลุม่ทํางานดว้ยกันที่เรยีกวา่ “ประเพณลีงแขก” ในสมัยโบราณ มนุษย์มักยึดมั่น
กับวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน เมื่อทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค ์
ของงานแต่ละอย่าง จะเกิดความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงคข์ององค์การโดยส่วนรวม มนุษย์เกิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ ที่เหมาะสม 
พร้อมต่อการยอมรับ ในความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบ
เพิ่มขึ้น ใครก็ตามที่หลกีเลี่ยงความรับผิดชอบ ขาดความทะเยอทะยาน และแสวงหาความมั่นคง 
ความปลอดภัยอย่างเดียว น่าจะไม่ใช่ลักษณะที่แท้จริงของเขา การกระทํานั้น ๆ น่าจะเนื่องมาจาก
อทิธพิลของสิ่งผลักดันบางอยา่ง บุคคลในองคก์ารแตล่ะคน มักมคีุณลักษณะในตัวด้วยกันทั้งนั้น 
ในดา้นความสามารถทางการคดิ ความฉลาด การสรา้งจนิตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ จะเห็น
ได้ว่าทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์มองมนุษย์ในแง่ดี จากแนวคิดที่มองมนุษย์ในแง่ดีดังกล่าว ซึ่งเป็น
แนวคดิที่เป็นที่นยิมในปัจจุบัน กอ่ให้เกิดที่มาของหลักการด้านมนุษยสัมพันธ์ คือ ความเชื่อที่ว่า
มนุษย์เป็นผู้ที่ชอบสังคมอยู่คนเดียวไม่ได้ ต้องมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องในระบบสังคมช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน  

 นอกจากนั้นทฤษฎี Y นี้ ยังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน มนุษย์มักรู้จัก
ตนเองด ีและรูข้ดีความสามารถของตน ผู้บังคับบัญชาควรมคีวามรูส้กึนกึคดิที่ดีต่อพนักงาน และ
ควรสร้างสถานการณ์ที่เอื้อให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการ
ดําเนนิงานไปสูเ่ปา้หมาย ทัง้ที่เป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีนี้ยังมี
ความคิด ต่อระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบันด้วยว่า ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนมี
โอกาสแสดงความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซึ่งในองค์การแต่ละแห่งควรให้
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสมากขึ้น ในการได้แสดงความสามารถของตนให้มากที่สุด ซึ่งถ้าผู้บังคับบัญชาสร้าง
บรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน ทําให้ผู้ปฏิบัติงาน มีโอกาส
แสดงความสามารถได้เต็มที่ จะส่งผลต่องานขององค์การอีกหลายประการทั้งในแง่ผลงานและ
ความรูส้กึผูกพันกับองคก์าร 
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6.4 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
   เฮอรซ์เบอรก์ (Frederick Herzberg) เป็นนักจิตวิทยาอีกผู้หนึ่ง ที่มุ่งมั่นศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของเขาในเรื่องนี้มีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ 
ค.ศ. 1968 ปัญหาที่เขาเฝ้าถามตนเองอยู่เสมอคือ ทําอย่างไรจะจูงใจคนในการทํางานได้เป็น
อย่างดี เขาเห็นว่าการให้ค่าแรงต่ําทําให้คนงานไม่พอใจ แต่การให้ค่าแรงสูงก็มิได้ทําให้คนงาน 
อยากทํางานหนักขึ้น เงินมิใช่สิ่งจูงใจสูงสุดจะทําให้คนงานทํางานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมี
ความสําคัญก็ตาม ขณะเดียวกันความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองค์การก็มิใช่สิ่งจูงใจสูงสุด
อกี เช่นเดยีวกัน            
   ทฤษฎี ของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความสําคัญกับปัจจัย 1 ประการ 
ได้แก่ “ตัวกระตุ้น (motivators) และ “การบํารุงรักษา” (hygiene) สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อ
ความสําเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์การควรพิจารณา เพื่อนําไปใช้ประโยชน์ในการ
บรหิารคนและบรหิารงาน        
   เฮอร์ซเบอร์ก ได้ทําการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจทํางานของ    
นักบัญชีและวศิวกรจํานวน 100 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกจิ 11 แหง่ ของเมอืงพติสเบอรก์
ผลการศึกษาของเขา สรุปได้ว่า ความพอใจในการทํางาน กับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล
มคีวามแตกตา่งกัน คือ การที่บุคคลพอใจในการทํางาน มิได้หมายความว่าบุคคลนั้น มีแรงจูงใจ
ในการทํางานเสมอไป ความพอใจในการทํางาน ส่งผลให้บุคคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงาน
หรือไม่ค่อยมีความคิดจะนัดหยุดงาน แต่อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมั่นทําให้งานเจริญก้าวหน้า แต่ถ้า
คนงานผู้ใดมีแรงจูงใจในการทํางาน คนงานนั้นจะตั้งใจทํางานให้เกิดผลดี ทฤษฎีและการศึกษา
ของเฮอร์ซเบอร์ก ซึ่งให้ความสําคัญแก่ปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการบํารุงรักษาที่มีต่อเจตคต ิ
ในงานของผู้ปฏบิัตงิาน   

  ผลการศึกษาของเฮอร์ซเบอร์ก ที่แสดงให้เห็นผลของปัจจัยด้านตัวกระตุ้นและการ
บํารุง รักษาตอ่เจตคตใินงานของผู้ปฏบิัตงิานปัจจัย 1 ประการ คือ ตัวกระตุ้นและการบํารุงรักษาที่
มอีทิธพิลตอ่การทํางานของผู้ปฏบิัตงิาน เฮอรซ์เบอรก์ไดว้เิคราะหจ์ากการศกึษาของเขา ดังนี้ 

  6.4.1 ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น ปัจจัยด้านนี้มีผลต่อการกระตุ้น ทําให้บุคคลเกิด
ความพอใจ แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนี้ ก็ไม่ใช่สาเหตุท่ีทําให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วย
ปัจจัย 6 ประการ ดังนี้   

1. ความสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขาทํางานได้สําเร็จ 
ซึ่งอาจจะทัง้หมดหรอืบางสว่น 
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2. การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า
ความสําเร็จของเขานัน้มคีนอื่นรับรูม้คีนยอมรับ  

3. ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่า งานที่เขาทํามี
ความนา่สนใจนา่ทํา  

4. ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามีสิ่งที่จะต้อง
รับผิดชอบตอ่ตนเองและตอ่งานของเขา 

5. โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควรต้องรู้สึกว่า เขามีศักยภาพที่จะ
เจรญิกา้วหนา้ในงานของเขา 

6. การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะต้องตระหนักว่าเขามีโอกาสเรียนรู้
เพิ่มขึ้นจากงานที่ทํา มทีักษะหรอืความเช่ียวชาญจากการปฏบิัตงิาน    

  6.4.2 ปัจจัยด้านการบํารุงรักษา      
     ปัจจัยดา้นนี้ช่วยใหพ้นักงานยังคงทํางานอยู ่และรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกไปทํางาน
ที่อื่น เมื่อไม่ได้จัดให้ พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการทํางานของเขาการบํารุงรักษา 
ประกอบดว้ยปัจจัย 10 ประการ ดังนี้   

    นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการสื่อสารที่ดี
ยิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การและนโยบายการบริหารงานบุคคล การนิเทศ
งานคือ  พนักงานรู้สึกว่า ผู้บริหารงานตั้ งใจสอนและแจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อหัวหน้างานของเขา ภาวะการทํางาน 
คือพนักงานรู้สึกดีต่องานที่ทําและสภาพการณ์ของที่ทํางานค่าตอบแทนการทํางาน คือ พนักงาน
รูส้กึวา่เงื่อนไขคา่ตอบแทนการทํางาน มคีวามเหมาะสมความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ
พนักงาน มีความรู้สึกที่ดีต่อกลุ่มเพื่อนร่วมงานชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั้ง
ด้านช่ัวโมงการทํางาน การย้ายงาน ฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัวความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ 
หัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาสถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขา       
มตีําแหนง่หนา้ที่ดคีวามมั่นคง คอืพนักงานมคีวามรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในงานที่ปฏิบัติและงานมี
ความมั่นคง 

6.5 ทฤษฎแีละการศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลแีลนด์ (McClelland’s 
Need Achievement Theory)  

  นักจิตวิทยาที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่สําคัญมี 1 คน คือ เดวิด แมคคลีแลนด ์
และจอห์น แอทคินสัน ซึ่งเน้นอธิบาย การจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อให้ได้มา ซึ่งความ
ต้องการความสําเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซึ่งความต้องการ
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ความสําเร็จนี้ ในแง่ของการทํางานหมายถึง ความต้องการทํางานที่ดี ทํางานนั้นให้ดีที่สุด และ
ทําได้สําเร็จเมื่อทําได้สําเร็จแล้วจะเป็นแรงกระตุ้นให้ทํางานอื่นให้สําเร็จต่อไป ซึ่งจากที่กล่าวนี้จะ
เห็นได้ว่าพนักงานในองค์การนั้น ถ้ามีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดับใด มักจะ
ก้าวหน้าได้รวดเร็ว    ในที่นี้จะกล่าวถึงทฤษฎีจากการศึกษาค้นคว้าของแมคคลีแลนด์ ซึ่งเป็นที่
ยอมรับและกลา่วถงึกันโดยทั่วไป         

 จากผลการศกึษาวจิัย แมคคลีแลนด์ได้สรุป คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 
ว่าประกอบด้วย ลักษณะต่อไปนี้ คือมีความต้องการรับผิดชอบมาก ไม่เกี่ยงงาน และเมื่อเผชิญ
อุปสรรคก็มักคน้หาวธิแีกป้ัญหาใหไ้ด ้ไมย่อมแพป้ัญหา ในองคก์ารที่มพีนักงานลักษณะนี้มักเป็น
พนักงานที่ทํางานคนเดยีว หรอืถา้จะเลอืกผู้รว่มงาน เขามักเลอืกผู้มคีวามสามารถ ไม่เลือกโดยคํานึงถึง
ความเป็นพรรคพวกเดียวกัน ไม่เล่นพวก มีความต้องการผลสําเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้มัก
ตัง้เปา้หมายให้สูงเข้าไว้ และพอใจกับการทํางาน ท้าทายความสามารถเพื่อให้ถึงเป้าหมายนั้นให้ได ้
ไมก่ลัวเหนื่อย ไมค่ดิวา่ตนทํางานมากกวา่คนอื่น มีความต้องการรับทราบผลการกระทําของตน 
พนักงานลักษณะนี้จะกระหายใคร่รู้ความคิดของคนอื่นมาก เขาอยากรู้ว่าคนอื่นคิดอย่างไรหรือ
รูส้กึอยา่งไร กับผลงานของเขาและอยากรู้ ว่าสิ่งที่เขาทําส่งผลต่องานของส่วนรวมหรือผู้อื่นอย่างไร 
ถ้าไม่ได้รับทราบจะกังวลใจ ถ้าทราบว่าให้ผลดี จะพึงพอใจและเป็นแรงกระตุ้นให้กระทําอย่างอื่น
ต่อไป ด้วยคุณลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง 3 ประการดังกล่าว เมื่อแมคคลีแลนด์ทําการศึกษา
พนักงาน ในองค์การที่มีลักษณะที่ว่านั้น ว่าพนักงานเหล่านี้เมื่อทํางานสําเร็จแล้ว เขาต้องการ
ผลตอบแทนอยา่งไร ผลการศกึษาพบวา่ พนักงานไม่ต้องการแรงจูงใจอื่นใดอีก เพราะเขามีของ
เขาอยูแ่ล้ว แต่สิ่งที่ต้องการให้องค์การจัดกระทํา คือ สภาพการทํางานที่เหมาะสม ที่เอื้อให้เขาทํางาน
ไดส้ําเร็จ ซึ่งจากการศกึษาของแมคคลีแลนด์และคนอื่น ๆ ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจ ในเรื่องความต้องการ
ของพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือ พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการทํางาน    
ที่มลีักษณะ 3 ประการดว้ยกัน ดังนี้คอื   

 ประการที ่1 พนักงานตอ้งการที่เปดิโอกาสให้เขารับผิดชอบเป็นส่วนเฉพาะของเขา 
เขามอีสิระที่จะตัดสนิใจ และแกป้ัญหาไดด้ว้ยตัวเขาเอง  

 ประการที ่2 พนักงานตอ้งการงานที่มรีะดับยากงา่ยพอด ีไมง่า่ยเกนิไป หรอืยากเกนิไป
กวา่ความสามารถของเขา เขาเห็นวา่ ถา้งา่ยเกนิไปก็ประสบความสําเร็จระดับต่ํา ถ้ายากเกินไป
ก็อาจทําไมส่ําเร็จ  

 ประการที ่3 พนักงานต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่อง ของการได้รับทราบ
ผลงานและความกา้วหนา้ของเขา คอื ตอ้งการใหม้กีารสนับสนุนงานนั้น ๆ ให้ดําเนินไปได้ตลอด
ตอ้งการการยอมรับในระดับที่พอดใีนภาพรวมของผลงาน และโดยตอ่เนื่องสม่ําเสมอ เพื่อให้เขา
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ไดม้โีอกาสแสดงผลงานไดเ้รื่อย ๆ เพื่อใหเ้ห็นความกา้วหนา้และพสิูจนต์นเอง  
 จากการศึกษาของแมคคลีแลนด์ดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการจัดสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม       
กับการทํางานของพนักงานในองค์การ เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สําคัญต่อการทํางานของพนักงานช่วยให้
ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น สําหรับพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
หรือรางวัลเป็นสิ่งของอาจไม่สามารถดึงดูดใจเขาได้พอ สิ่งที่เขาต้องการคือลักษณะของงาน    
ที่เปดิโอกาสใหเ้ขาไดร้ับความสําเร็จ     

6.6 ทฤษฎแีรงจูงใจไร้สํานึกของฟรอยด์ (Freud’ Psychoanalytic Theory)  
  ทฤษฎีนี้เป็นแนวคิดของกลุ่มจิตวิเคราะห์ ซึ่งมีฟรอยด์ (Sigmund Freud) เป็นผู้นํา 
ฟรอยดม์คีวามเห็นวา่ “เพศ” และความกา้วรา้ว เป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรม เพศเป็นแรงผลักดันขั้น
พื้นฐานของพฤติกรรมทุกอย่าง ส่วนความก้าวร้าวนั้นมักเกิดภายหลังแรงผลักดันทางเพศ โดย
แรงผลักดันทางเพศทําให้เกิดพฤติกรรม พฤติกรรมที่ได้รับผลไม่เป็นที่พึงพอใจทําให้เกิดความ
คับขอ้งใจ ความคับขอ้งใจทําใหเ้กดิพฤตกิรรมกา้วรา้วตามมา     

 ทฤษฎีนี้ได้ชื่อว่าทฤษฎีแรงจูงใจไร้สํานึก เนื่องจากเห็นว่าจิตไร้สํานึก (unconscious mind) 
เป็นสิ่งผลักดันให้เกิดพฤติกรรมมากที่สุด เช่น ตัวอย่างพฤติกรรมพลั้งเผลอของพนักงาน เมื่อถูก
มอบหมายงานให้ทํางานบางอย่างแล้วลืมทํา เมื่อถูกทวงถามและพนักงานต้องการพูดว่า “ขอโทษ 
เสียใจมากที่ลืม” ก็อาจกลายเป็น “ขอโทษ ดีใจมากที่ลืม” ตามสิ่งผลักดันจากจิตไร้สํานึก ตัวอย่าง
เหล่านี้อย่างน้อยก็เป็นแนวคิดแก่ผู้บริหารหรือผู้ทํางานธุรกิจในการให้ความสนใจผู้ทํางาน
ดว้ยกัน ใครที่ลมืทํางานอะไรบอ่ยๆ อาจเพราะไมช่อบงานนัน้ก็ได ้  

6.7. ทฤษฎีการจูงใจที่ เน่ืองมาจากสิ่ งเร้าของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Stimulus-
ResponseTheory)          

 ทฤษฎีการจูงใจที่ เนื่องมาจากสิ่งเร้าส่วนใหญ่เป็นของนักจิตวิทยาในกลุ่ม
พฤตกิรรม นิยมผู้นําสําคัญในเรื่องนี้ คือสกินเนอร์ (B.F Skinner) ซึ่งเชื่อว่าสิ่งเร้าเป็นตัวควบคุม
พฤตกิรรม นอกจากจะให้ความสําคัญกับสิ่งเร้าแล้ว ยังเน้นความสําคัญของการใช้ตัวเสริมแรง
หรือแรงเสริม โดยเห็นว่า ทําให้เกิดพฤติกรรมที่มีความคงทนถาวร “คําว่าตัวเสริมแรง” หรือ 
“แรงเสรมิ” เป็นสิ่งที่บุคคลชอบและต้องการ ซึ่งบุคคลได้รับภายหลังจากที่มีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 
เมื่อได้รับแรงเสริมจากพฤติกรรมดังกล่าว บุคคลมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมแบบเดิมอีก  
ในเวลาต่อไป ตัวอย่างเช่น พนักงานในองค์การที่ทํายอดปริมาณงานได้สูงและ มีคุณภาพแล้ว
ไดร้ับรางวัล เขามแีนวโนม้จะทํางานใหไ้ดอ้กีในเวลาตอ่ไป     
 ดังนั้น เทคนิคการจูงใจตามทฤษฎีนี้ คือ ต้องใช้สิ่งเร้าภายนอกที่เหมาะสมมาทํา
ใหเ้กดิพฤตกิรรม อาจจะเป็นคําชักชวน เป็นงานทา้ทายที่มอบให้ทํา ฯลฯ และเมื่อเกิดพฤติกรรม
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ที่พึงปรารถนาแล้วก็ให้แรงเสริมกับพฤติกรรมนั้น เพื่อให้แสดงพฤติกรรมที่ดีนั้น ๆ อีกในเวลา
ตอ่ไป คําวา่แรงเสริมนั้นอาจจะเป็นอะไรก็ได้ที่บุคคลต้องการซึ่งไม่สามารถระบุแน่นอนได้ ทั้งนี้โดย
ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลอาจเป็นคําชม เป็นการแสดงความสนใจ ยอมรับ การยกย่อง การให้เกียรต ิ
หรืออาจเป็นการให้รางวัลเป็นสิ่งของ เงินค่าตอบแทน หรือตําแหน่งงาน ฯลฯ “ทฤษฏีแรงจูงใจ”
(2554, (สื่อออนไลน)์ 

 
งานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 จากการศกึษาผลงานที่เกี่ยวขอ้งกับพฤติกรรมการทํางาน พบว่ามีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ดังตอ่ไปนี้ คอื          
 ธัญรดา จติสุรผล (2553) ได้ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียดและพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผลจากการวิจัย 
สามารถอภปิรายผลไดด้ังตอ่ไปนี้ 

 1. เพศมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน 
  ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ จากการวิจัยพบว่า เพศหญิงและเพศชาย           

มีพฤติกรรมการทํางาน ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับแตกต่างกัน โดยเพศชาย มีพฤติกรรม
การทํางานดา้นการปฏบิัตติามระเบยีบขอ้บังคับ สูงกวา่เพศหญิง  

  สอดคล้องกับงานวิจัยของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 81-83) ที่พบว่า เพศ 
มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซึ่งลักษณะของงานและจุดมุ่งหมายในการทํางานที่
แตกตา่งกัน ทําใหบุ้คคลเลอืกงานและมคีวามตัง้ใจในการทํางานแตกตา่งกันไปดว้ย  

  นอกจากนี้ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรู้ระดับเดียวกัน มีเชาว์ปัญญาพอ ๆ กัน 
ก็ยังมีความสามารถในการทํางานต่างกัน และทําให้มีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่าง
กันไปดว้ย เนื่องจากเพศหญงิจะมลีักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิด เชิงรุก 
ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกวา่เพศหญงิ  

  และสอดคลอ้งกับการศกึษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการ์ทเนอร์ (Griffeth, Hom and 
Gaertner, 2000, p.463-488) ที่กล่าวว่าอาจเป็นผลจากธรรมชาติทางด้านร่างกายของเพศชายที่แข็งแรง
กวา่เพศหญงิ จงึทําใหเ้พศชาย มพีฤติกรรมการทํางาน ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับสูง
กว่าเพศหญิง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ร็อบบิ้นส์ และจั๊ด (Robbins and Judge. 2007, p.43-45) 
ที่กล่าวว่า ความสามารถทางกายภาพ (Physical abilities) ประกอบด้วยความแข็งแรงของร่างกาย 
ความอดทนในการทํางาน และความคล่องแคล่ว จะมีผลต่อความสําเร็จและความล้มเหลว ในการปฏิบัติงาน 
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ของพนักงาน และมผีลตอ่การดําเนนิงาน ขององค์การด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการ
ทํางานเป็นทมี  

  จากการวิจัยพบว่า เพศหญิงและเพศชายมีพฤติกรรมการทํางาน ด้านการ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการทํางานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ 
กริ๊ฟเฟท ฮอม และการ์ทเนอร์ (Griffeth,Hom and Gaertner, 2000, p.463-488) ในเรื่องของเพศ
กับการทํางาน (Gender and jobperformance) ซึ่งพบว่าไม่มีความแตกต่างกัน หรือมีความ
แตกตา่งกันน้อยมากระหว่างเพศหญิงกับเพศชาย ในเรื่องของความสามารถ เกี่ยวกับการแก้ปัญหา
ในการทํางาน ทักษะ ในการคิดวิเคราะห์แรงกระตุ้นเพื่อต่อสู้เมื่อมีการแข่งขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทาง
สังคม และความสามารถในการเรยีนรู ้

  เนื่องจากในยุคปัจจุบันนี้ ทั้งเพศชายและเพศหญิงต่างมีสิทธิเท่าเทียมกัน มีความ
ต้องการปัจจัยต่าง ๆ เท่าเทียมกัน ทั้งพนักงานเพศหญิงหรือเพศชาย มีโอกาสได้แสดงบทบาทและ
ความสามารถของตนเองตอ่งานที่ไดร้ับมอบหมายไดอ้ยา่งเต็มที ่มคีวามเสมอภาค เหมือนกัน มีผลทํา
ให้พฤติกรรมการทํางานไม่แตกต่างกัน ประกอบกับในสังคมปัจจุบัน ยอมรับในความสามารถ
ของเพศหญงิและเพศชายวา่ การจะประสบความสําเร็จในการทํางานได้หรือไม่นั้น ไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพศ
ที่แตกตา่งกัน แตข่ึ้นอยูก่ับความตัง้ใจและความสามารถของแตล่ะคนที่จะทํางานใหส้ําเร็จ 

2. อายุมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน 
  ดา้นการปฏบิัตติามระเบยีบข้อบังคับ จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่าง

กันมีพฤติกรรมการทํางาน ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับแตกต่างกัน เมื่อทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ พบว่า พนักงานอายุ 44 ปีขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางาน ด้านการปฏิบัติตาม
ระเบียบข้อบังคับ ในระดับสูงกว่าพนักงานกลุ่มอายุ 10-17 ปี และกลุ่มอายุ 18-35 ปี และ
พนักงานกลุ่มอายุ 36-43 ปี มีพฤติกรรมการทํางาน ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ     
ในระดับสูงกวา่พนักงานกลุม่อาย ุ18-35 ป ี 

  และดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสนิใจ พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีพฤติกรรม
การทํางานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจแตกต่างกัน เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า 
พนักงานกลุ่มอายุ 36-43 ปี มีพฤติกรรมการทํางานด้านการแก้ปัญหาและ การตัดสินใจในระดับสูง
กว่าพนักงานกลุ่มอายุ 10-17 ปี และพนักงานกลุ่มอายุ 18-35 ปี และพนักงานอายุ 44 ปีขึ้นไป 
มีพฤติกรรมการทํางานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกว่าพนักงานกลุ่มอาย ุ
18-35 ป ี 

  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการ์ทเนอร์ (Griffeth,Hom and 
Gaertner, 2000 p.463-488) ที่พบว่า เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของบุคคลที่มีอายุเพิ่มขึ้นถือ
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ว่ามีประสบการณ์ในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิต 
(Productivity) สงูและพนักงานที่มอีายุมากขึ้นจะไมอ่ยากลาออกหรอืยา้ยงาน  

  ทั้งนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําให้ได้รับค่าตอบแทน
หรือค่าจ้างมากขึ้นและมีสิทธิในการลาพักผ่อนได้มากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการต่าง ๆ    
ที่พงึไดเ้พื่อขึ้นดว้ย พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจํานวนมาก จะปฏิบัติหน้าที่การงานอย่างสม่ําเสมอ 
หรอืไมห่ลกีเลี่ยงงาน มจีรยิธรรมในการปฏบิัตงิานสูง มปีระสบการณ ์การทํางานจะเนน้คุณภาพ  

  ดา้นการทํางานเป็นทมี พบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีพฤติกรรมการทํางาน 
ดา้นการทํางานเป็นทมีไมแ่ตกตา่งกัน เนื่องจากลักษณะการทํางานในบรษิัทประกันภัยเป็นธุรกิจ
ที่เกี่ยวขอ้งกับการบรกิารจําเป็นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และประสานงานกัน เพื่อให้ตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว และทันกับสถานการณ์การแข่งขันในธุรกิจประเภทนี้ ซึ่งมี
แนวโนม้สูงขึ้นเรื่อย ๆ และเพื่อรักษาชื่อเสยีงของบรษิัทในตลาดทําให้การทํางานต้องรักษามาตรฐาน
การบรกิารใหไ้ดต้ลอดเวลา  

  ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ พอร์เตอร์ และบิ๊กเล่ย์ (Porter and Bigley. 2004) 
ที่กล่าวว่า ปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน ได้แก่ บรรทัดฐานของกลุ่ม ซึ่งกลุ่ม
งานสามารถเป็นตัวผลักดันและกระตุ้นการทํางานของผู้ร่วมงานในกลุ่ม เช่นการคาดหวังที่สูง
จากบรรทัดฐานของผลงานจากกลุ่ม จะเป็นตัวกระตุ้นให้พนักงาน หรือผู้ร่วมงานในกลุ่ม         
มีแรงจูงใจสูงขึ้น และต้องการที่จะช่วยเหลือ เพื่อนร่วมงานเพื่อรักษาบรรทัดฐานของกลุ่มไว้แทนที่
จะหลกีเลี่ยงงานนัน้ ๆ          

 3. ระดับการศึกษามคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน 
  ดา้นการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการทํางานด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับแตกต่างกัน เมื่อทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการทํางาน 
ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับในระดับสูงกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี
และพนักงานที่มรีะดับการศกึษาสูงกวา่ปรญิญาตร ี 

  สอดคล้องกับงานวิจัยของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 81-83) ที่พบว่า การศึกษา 
มสีว่นในการคัดเลอืกงานที่แตกตา่งกัน ผู้ชํานาญเฉพาะยอ่มต้องการผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมด้านนั้น ๆ 
มฉิะนั้นก็ไม่อาจจะกระทําได้ ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่จะจบการศึกษาจากสถาบันที่มีชื่อเสียง และ
เป็นคณะที่เกี่ยวข้องกับประกันภัยโดยตรงจึงทําให้พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง ส่วนใหญ่ไม่ค่อย
ใหค้วามสําคัญกับระเบยีบขอ้บงัคับของบรษิัท เนื่องจากมีความคิดว่าตนเองเป็นผู้เช่ียวชาญในงาน



32 

วิชาชีพเป็นที่ต้องการของหลาย ๆ บริษัทด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการทํางาน
เป็นทมี  

  จากการวจิัยพบวา่พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีพฤติกรรมการทํางาน
ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการทํางานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง  
กับผลงานวิจัยของ อาลิดา สัวบุตร (2549, หน้า 118) ที่พบว่า ผู้นําระดับกลางที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการทํางานโดยรวม พฤติกรรมด้านการแก้ปัญหา ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ดา้นมนุษยสัมพันธไ์มแ่ตกตา่งกัน  

  และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของนุจรินทร์ เล็กแข (2550, หน้า 103) ที่พบว่า ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี(สสวท.) ไมแ่ตกตา่งกัน  

4. ระดับตําแหน่งงานมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน  
  ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ และด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ   

จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับตําแหน่งงานแตกต่างกันมีพฤติกรรมการทํางานด้านการ
ปฏบิัตติามระเบยีบขอ้บังคับ และดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสนิใจแตกตา่งกัน  

  เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าส่วน/หัวหน้าแผนก  
มีพฤติกรรมการทํางานด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ในระดับสูงกว่าพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที่ พนักงานระดับเจ้าหน้าที่อาวุโส และพนักงานระดับผู้ช่วยผู้จัดการ/ผู้จัดการ และ
พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที่ มีพฤติกรรมการทํางานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ    
ในระดับสูงกวา่พนักงานระดับเจา้หนา้ที่อาวุโส และพนักงานระดับหัวหนา้สว่น/หัวหนา้แผนก  

  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของเดวิส (Davis, 1977) ที่กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผล และเป็นตัวแปร
สําคัญต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานคือ ตําแหน่งบุคคลที่มีตําแหน่งตั้งแต่ระดับ Supervisor 
ขึ้นไปจะมพีฤตกิรรมการทํางานสูงกวา่พนักงานระดับปฏบิัตกิาร 

  ด้านการทํางานเป็นทีม จากการวิจัยพบว่า ระดับตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรม
การทํางานด้านการทํางานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม 
และการ์ทเนอร์ (Griffeth,Hom and Gaertner, 2000 p. 463-488) ที่พบว่า ความมีอาวุโสใน
งานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผู้ที่มีระยะเวลาการทํางานในองค์การมานาน
หรอื ผู้ที่มอีาวุโสในการทํางาน จะมผีลงานสูงกวา่พนักงานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าด้วย 
รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานน้อยและการลาออกจากงานน้อยซึ่งความเป็นผู้อาวุโสในการ
ทํางานจะบง่ช้ีถงึผลงานไดเ้ป็นอยา่งด ี
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 5. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน 
  ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ และด้านการทํางานเป็นทีม จากการวิจัยพบว่า พนักงาน 

ที่มรีะยะเวลาการทํางานแตกตา่งกันมพีฤตกิรรมการทํางานด้านการปฏิบัติตาม และด้านการทํางาน
เป็นทีมแตกต่างกัน เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 17 ปีขึ้นไป 
มีพฤติกรรมการทํางานด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ ในระดับสูงกว่าพนักงาน ที่มีกลุ่ม
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา่ 5 ป ี5–10 ป ีและ 11–16 ป ี

  และพนักงานที่มรีะยะเวลาการทํางาน 11–16 ปี มีพฤติกรรมการทํางานด้านการปฏิบัติ
ตามระเบียบข้อบังคับ ในระดับสูงกว่าพนักงานที่มีกลุ่มระยะเวลาการทํางานต่ํากว่า 5 ปี และ
พนักงานที่มีกลุ่มระยะเวลาการทํางาน 5–10 ปี มีพฤติกรรมการทํางานด้านการทํางานเป็นทีม     
ในระดับสูงกวา่พนักงาน ที่มกีลุม่ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา่ 5 ป ี 

  สอดคล้องกับงานวิจัยของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 81-83) ที่พบว่า 
ความแตกตา่ง ระหวา่งบุคคล ยอ่มมผีลตอ่งานที่ทําแตกต่างกัน การสรรหาคัดเลือกบรรจุบุคคลเข้า
ทํางานในหน้าที่ที่แตกต่างกัน ให้สอดคล้องกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัด
ของบุคคลนั้น นอกจากนี้สาเหตุและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการทํางานบุคคล ได้แก่ประสบการณ์
การเคยเรยีนรูง้านมากอ่นยอ่มมคีวามชํานาญในงานนัน้ งานบางอย่างจึงต้องระบุจํานวนปีที่เคย
ทํางานกอ่นจะรับเขา้ทํางาน 

  ดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสนิใจ จากการวจิัยพบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน
แตกตา่งกัน มพีฤตกิรรมการทํางานดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสินใจไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของอาลิดา สัวบุตร (2539, หน้า 118) ที่พบว่า ผู้นําระดับกลางที่มีประสบการณ์
ทํางานแตกตา่งกัน มพีฤตกิรรมการทํางานทางการแกป้ัญหาไมแ่ตกตา่งกัน 

 6. อัตราเงนิเดอืนมคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการทํางาน 
  ดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสนิใจ จากการวจิัยพบวา่ พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน

แตกตา่งกันมพีฤตกิรรมการทํางาน ดา้นการแกป้ัญหาและการตัดสนิใจแตกตา่งกัน เมื่อทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ พบว่า พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางาน
ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกว่าพนักงานที่มีเงินเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ
10,000 บาท และพนักงานที่มเีงนิเดอืน 10,000–30,000 บาท  

  ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาคของสมิทธ์ (Smith, 1937 อ้างอิงใน สุพาน ี
สฤษฎว์านิช, 2551, หน้า 169–171) ซึ่งทฤษฎีนี้กล่าวว่า คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งที่เราให้กับองค์การ 
(Inputs) กับสิ่งที่เราได้รับจากองค์การ (Outputs) ของตัวเราเองและกับของคนอื่น ในกรณีที่เรา
ไดร้ับมากกวา่คนอื่น (Overpayment) เราจะยอมรับไดแ้ละจะนําไปสูพ่ฤตกิรรม (Behavior)  
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ซึ่งแสดงออกได้หลายลักษณะ เช่น อาจเพิ่มในความพยายามในการทํางาน ความตั้งใจ 
ในการทํางาน เป็นตน้  

  ซึ่งเป็นการเพิ่มปัจจัยที่จะทําให้ต่อองค์การ อาจเรียกร้องขอค่าตอบแทนหรือสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ มากขึ้น ซึ่งจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จะได้รับจากองค์การด้านการปฏิบัติ
ตามระเบียบข้อบังคับ และด้านการทํางานเป็นทีม จากการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน
แตกตา่งกันมพีฤตกิรรมดา้นการปฏบิัตติามระเบยีบขอ้บังคับ และดา้นการทํางานเป็นทมีไมแ่ตกตา่งกัน  

  ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ นุจรินทร์ เล็กแข (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอน
วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีรายได้จากการทํางานที่แตกต่างกัน 
มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี
แตกตา่งกัน 

  จุไรรัตน ์สุวรรณพทิักษ ์(2548, บทคัดยอ่) ไดศ้กึษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัติการของพนักงาน บริษัท เค-เทค คอนสตรัคช่ัน จํากัด (มหาชน)” โดยศึกษา
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 150 คน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุ 31-41 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และระยะเวลา      
ในการปฏบิัตงิาน 1-3 ป ีในการทดสอบสมมตฐิานที่ระดับนัยสําคัญของสถติทิี ่0.05 สรุปผลไดว้า่ 

  1. ลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
อายุการทํางานของพนักงาน ไมม่คีวามสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 

  2. ระดับการศกึษา มคีวามสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
  3. เพศ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานของพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ

ดา้นตอบแทน 
  4. อายุและสถานภาพสมรสมคีวามสัมพันธก์ับแรงจูงใจดา้นตอบแทน 
  5. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่อยู่ ในรูปตัวเงินด้านเงินเดือนของพนักงาน            

มคีวามสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 
  6. แรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปตัวเงินด้านเงินเดือนของพนักงาน         

มคีวามสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการปฏบิัตงิาน 
  ณฐินี น้อยเหลือ (2548: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจและการรับรู้การมุ่งเน้น

ทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองค์การอิสระแห่งหนึ่ง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม” โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานองค์การอิสระแห่งหนึ่ง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม อายุงาน 1 ปขีึ้นไป จํานวน 95 คน ผลการวจิัยพบวา่ 
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  1. พนักงานสว่นใหญร่อ้ยละ 41.10 รับรูว้า่ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นของตนมีพฤติกรรม
มุง่เนน้ผลสัมพันธภาพต่ํา        
  2. พนักงานมกีารรับรูมุ้ง่เนน้ทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายด้าน (ด้านระบบงาน
ดา้นการเรยีนรู ้และการสรา้งแรงจูงใจ และดา้นความผาสุกและความพงึพอใจ) อยู่ในระดับปานกลาง
  3. พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดีและรายด้านคือ ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นการปฏิบัติตามกฏระเบียบข้อบังคับและคําสั่ง ด้านความเป็นมืออาชีพ และด้าน
การทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับดี ส่วนด้านการมีส่วนร่วม และด้านการแสดงความคิดเห็น อยู่ใน
ระดับปานกลาง และด้านการขาดงานอยู่ในระดับต่ํา การรับรูมุ้่งเน้นทรัพยากรบุคคลด้านระบบงาน 
และการรับรูก้ารมุง่เนน้ทรัพยากรบุคคลดา้นเรยีนรูแ้ละการสร้างแรงจูงใจ สามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานองค์การอิสระ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมได้อย่าง
มนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 โดยสามารถรว่มกันพยากรณไ์ดร้อ้ยละ 45.40 

  พรพรรณ อุน่จันทร ์(2543, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตน้ําอัดลม” โดย
ศึกษากลุ่มตัวอย่างจํานวน 161 คน ในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี เก็บข้อมูล
โดยใช้แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัด
บรรยากาศองคก์าร และแบบวัดพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน  

  จากการวิจัยพบว่า พนักงานร้อยละ 81.60 มีระดับพฤติกรรมการทํางานอยู่ใน
ระดับดี พนักงานร้อยละ 73.1 มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และ
ปัจจัยที่มอีทิธพิล ซึ่งสามารถอธบิายพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน ในโรงงานผลิต
น้ําอัดลมไดแ้ก ่ปัจจัยบรรยากาศองคก์าร จํานวน 4 ดา้นประกอบดว้ย “ดา้นโครงสรา้งและเป้าหมาย 
ของงาน” “ด้านการสนับสนุน” “ด้านความความอบอุ่น”และ “ด้านความเป็นอิสระ” โดยสามารถ
อธบิายไดร้อ้ยละ 19.70 อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

  พงศกร อินจับ (1549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
คอื กลุม่พนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มอีายุตั้งแต ่10 ปขีึ้นไป จํานวน 400 คน 

  ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-39 ป ี
การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุงาน 3-6 ปี ไม่มีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ 
และมรีะยะเวลาที่ใช้ในการเดนิทางมาทํางาน 30-60 นาท ีจากการวเิคราะหข์อ้มูล พบวา่ 
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1. ความเป็นผู้นําโดยรวมของหัวหน้างาน บรรยากาศองค์การโดยรวม พฤติกรรมในการ
ปฏบิัตงิานของพนักงาน ของบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดับปานกลาง 

2. อายุการทํางาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ต้องรับผิดชอบ ระยะเวลาที่ใช้ในการ
เดนิทางมาทํางาน ความเป็นผู้นําของหัวหนา้งาน ความเป็นอสิระ การสนับสนุน และการติดต่อสื่อสาร 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมกรทํา งานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูใ่นระดับต่ํา 

3. โครงสร้างและเป้าหมายของงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดับสูง 

 นุจรินทร์ เล็กแข (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานสถาบันสง่เสรมิการสอนวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี(สสวท.)”โดยศกึษาจาก
กลุม่ตัวอยา่งจํานวน 100 คน ผลการวจิัย พบวา่ 

 1. พนักงานกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย พนักงานส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด      
มีอายุระหว่าง 18-35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาโท พนักงานปัจจุบันส่วนใหญ่มีตําแหน่งงาน
อยู่ในกลุ่มวิชาการ อัตราเงินเดือนส่วนใหญ่ต่ํากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท พนักงานมีระยะเวลา      
ในการทํางานต่ํากวา่หรอืเทา่กับ 5 ป ี

 2. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อขวัญในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดี ทัศนคต ิ
ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับดี ปัญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
ความจงรักภักดตีอ่องคก์ารโดยรวม อยูใ่นระดับมาก และพฤตกิรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน
โดยรวมอยูใ่นระดับดมีาก 

 3. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพ อายุ รายได้จากการทํางาน
ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันส่งเสริม
การสอนวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีแตกตา่งกันอยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 

 4. ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมคีวามสัมพันธใ์นทศิทางเดยีวกันที่ระดับต่ํามาก 

 5. ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมคีวามสัมพันธใ์นทศิทางเดยีวกันที่ระดับปานกลาง 
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 6. ปัญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ  
ที่ระดับ 0.05 โดยมคีวามสัมพันธใ์นทศิทางเดยีวกันที่ระดับต่ํามาก 

 7. ความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมคีวามสัมพันธใ์นทศิทางเดยีวกันที่ระดับคอ่นขา้งสูง 

 จุฬาลักษณ์ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ่สีลม” 
โดยทําการศึกษา พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ่สีลม ทั้งหญิง 
และชาย จํานวน 390 คน จากการทดสอบสมมตฐิานในการวจิัย พบวา่ 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 10-19 ปี ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีตําแหน่งงานระดับผู้ปฏิบัติการ มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001-
30,000 บาท และมรีะยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป ี

 2. ความคิดเห็นของพนักงาน ด้านวัฒนธรรมแบบครอบครัว ด้านวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา 
ดา้นวัฒนธรรมแบบราชการ และดา้นวัฒนธรรมแบบการตลาด มคีวามคดิเห็นอยู ่ในระดับเห็นดว้ย 

 3. ความพงึพอใจในการปฏบิัตงิานของพนักงาน ด้านความพึงพอใจด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการของพนักงาน และด้านความก้าวหน้าของอาชีพในที่ทํางาน มีระดับความพึงพอใจ   
อยู่ในระดับพอใจน้อย ส่วนด้านความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ   
มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับพอใจปานกลาง และด้านความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม  
ในการทํางาน ดา้นความสัมพันธก์ับเพื่อนรว่มงานและผู้บังคับบัญชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย ด้านความมีอิสระในการทํางาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ปฏบิัตงิานและดา้นความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มรีะดับความพงึพอใจอยูใ่นระดับพอใจมาก 

 4. พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติ มีพฤติกรรมอยู่ใน
ระดับบ่อยครั้ง ด้านการโยกย้ายงาน มีพฤติกรรมอยู่ในระดับนาน ๆ ครั้ง และด้านการปฏิบัติงาน    
เมื่อเทยีบกับเพื่อนรว่มงาน มพีฤตกิรรมอยูใ่นระดับเหนอืกว่า 

 5. แนวโน้มพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดับไมแ่นใ่จ 

 6. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน ระดับรายได้ และระยะเวลา 
ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ่สีลม ที่ต่างกัน
มพีฤตกิรรมในการปฏบิัตงิานตา่งกันอยา่งมนีัยสําคัญทางสถติิที ่0.05 
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 7. การรับรู้ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ่สีลม
ดา้นวัฒนธรรมแบบครอบครัว ด้านวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ด้านวัฒนธรรมแบบราชการ 
และดา้นวัฒนธรรมแบบการตลาด มคีวามสัมพนัธก์ับพฤตกิรรมในการปฏบิัตงิาน โดยมีความสัมพันธ์
ในทศิทางเดยีวกัน ที่ระดับต่ํา อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี ่0.05 

 8. ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และความก้าวหน้าของอาชีพในที่ทํางาน    
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ ์   
ในทศิทางเดยีวกันที่ระดับต่ํา สว่นดา้นการปฏบิัตติามกฎระเบยีบขององคก์าร มีความสัมพันธ์ใน
ทศิทางเดยีวกันที่ระดับต่ํา อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี ่0.05 

 



 

 

บทท่ี 3 
 

วิธดีําเนนิการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จังหวัดพะเยา ครัง้นี้เป็นการวจิัยเชิงสํารวจ ดังหัวขอ้ตอ่ไปนี้   

1. ประชากร 
2. เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. การสรา้งและหาคุณภาพเครื่องมอื  
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะหข์อ้มูล  
 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ มดีังนี้      

 ประชากร ได้แก่ พนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวัดพะเยา จํานวน 89 คนแบ่งเป็น
เพศหญงิ 57 คน เพศชาย 32 คน ดังตาราง 1  

     

ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากรที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

สาขา จํานวนพนักงานท้ังหมด (คน) เพศหญงิ (คน) เพศชาย (คน) 

พะเยา 21 16 5 

ศูนยร์าชการจังหวัดพะเยา 4 4 - 

สํานักงานเขตพะเยา 24 14 10 

ดอกคําใต ้ 11 6 5 

เชียงคํา 13 7 6 

โลตัสเชียงคํา 6 5 1 

ปง 10 5 5 

รวม 89 57 32 
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เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิย 
 เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้าง

แบบสอบถามด้วยตนเองโดยศึกษารูปแบบและวิธีการจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกันแล้วนํามาปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม เพื่อให้ตรงประเด็นกับความต้องการของผู้วิจัยที ่ 
จะทําการศึกษาในครั้งนี้ เพื่อให้ได้องค์ประกอบในการสอบถามในการเก็บข้อมูลให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
โดยแบบสอบถามในการวจิัยครัง้นี้ทัง้หมดไดแ้บง่ออกเป็น 3 ตอนคอื 

สว่นที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามไดแ้ก ่เพศ, อายุ, สถานภาพ, การศึกษา, 
ตําแหนง่งาน, อายุการทํางาน, ฝ่ายที่ปฏบิัตงิานและระดับเงนิเดอืน วเิคราะหห์าความถี่และรอ้ยละ 

สว่นที่ 2 ขอ้มูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่งแบ่งเป็น 10 ด้านได้แก ่
ดา้นลักษณะของงานและความรับผิดชอบ, ด้านโอกาสในการก้าวหน้า, ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ, 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน, ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล, ด้านการยอมรับนับถือ, 
ด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ, ด้านการทํางานเป็นทีม, ด้านนโยบายและด้านโอกาส    
ในการพัฒนาตนเอง โดยหาความถี่ รอ้ยละและการทดสอบสมมตฐิาน   

สว่นที่ 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเตมิเกี่ยวกับการทํางาน    
  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล ดําเนินการในช่วงวันที่ 20-24 กุมภาพันธ์ 2555 โดยผู้วิจัย    

ใช้กลุม่ประชากรคอื พนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวัดพะเยา ทั้งหมดจํานวน 89 คน โดยแจก
ใหพ้นักงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สาขาพะเยา จังหวัดพะเยาทุกสาขา โดยใช้วิธี
แจกแบบสอบถามใหก้ับผู้ใช้บรกิารดว้ยตนเอง (Self-administered Questionnaires) 

 วธิกีารสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอื 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามโดยผู้วิจัยได้ดําเนินการตามขั้นตอน 

ดังนี้  
1. ศึกษาลักษณะข้อมูลที่ต้องการและวิธีการสร้างเครื่องมือแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) 
2. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยและแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับทัศนคติ,แรงจูงใจ 

ในการทํางาน, กฎระเบยีบ และนโยบายในการปฏบิัตงิานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
3. ขัน้ออกแบบแบบสอบถาม ผู้ประเมนิไดอ้อกแบบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณคา่ 5 ระดับ ตามแนวของ Likert (Likert อา้งองิใน บุญชม ศรสีะอาด, 2545, หนา้ 69) 
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4. สรา้งแบบสอบถามฉบับรา่งเสนอตอ่กรรมการควบคุมงานวจิัย เพื่อพจิารณาตรวจสอบ
แกไ้ขและปรับปรุงใหถู้กตอ้งเหมาะสม ตรงตามจุดมุง่หมายของการวจิัย 

5. ขัน้พัฒนา นําแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นไปใหผู้้เช่ียวชาญพจิารณาตรวจสอบ ความถูกต้อง 
ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของข้อรายการ ผู้ศึกษาได้นําไปให้ผู้เช่ียวชาญ จํานวน 3 ท่าน 
ประกอบดว้ย          
  5.1 นายภานุรัตน์ รัตนะวราหะ ตําแหน่งผู้จัดการสาขาอาวุโส ธนาคารกรุงไทย
สาขาพะเยา           
  5.2 ผศ.สุธ ีขวัญเงนิ ตําแหนง่ หัวหนา้สาขาวชิาการจัดการธุรกจิ มหาวทิยาลัยพะเยา 

 5.3 นางพรปวีณ์ ศรีสุโข ตําแหน่ง ผู้จัดการสาขาอาวุโสธนาคารกรุงไทย สาขา
ดอกคําใต ้

 6. ทําการปรับปรุง แกไ้ข แบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผู้เช่ียวชาญเป็นฉบับสมบูรณ์
 7. คัดเลอืกแบบสอบถามขอ้ที่มนีัยสําคัญ จัดทําเป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ฉบับจริง 
นําไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรส่วนในด้านรายละเอียดของแบบสอบถาม ประกอบกับเครื่องช้ีวัด  
ตัวแปรตา่งๆ มดีังรายการตอ่ไปนี้ 

 - ตัวแปรอสิระ 
  1. คุณสมบัตสิว่นบุคคลของลูกคา้หรอืผู้ใช้บรกิาร 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 สถานภาพ 
1.4 การศกึษา 
1.5 ระดับตําแหนง่งาน 
1.6 อายุการทํางาน 
1.7 ฝ่ายที่ปฏบิัตงิาน 
1.8 ระดับเงนิเดอืน 

 - ตัวแปรตาม 
1. แรงจูงใจในการทํา งานดา้นลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 
2. แรงจูงใจในการทํางานดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ 
3. แรงจูงใจในการทํางานดา้นคา่ตอบแทนและสวัสดกิาร 
4. แรงจูงใจในการทํางานดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
5. แรงจูงใจในการทํางานดา้นสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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6. แรงจูงใจในการทํางานดา้นการยอมรับนับถอื 
7. แรงจูงใจในการทํางานดา้นการปฏบิัตติามระเบยีบขอ้บังคับ 
8. แรงจูงใจในการทํางานดา้นการทํางานเป็นทมี 
9 แรงจูงใจในการทํางานดา้นนโยบาย 
10. แรงจูงใจในการทํางานดา้นโอกาสในการพัฒนาตนเอง 

ผู้วิจัยได้แบ่งเกณฑ์ระดับแรงจูงใจด้านต่าง ๆ ที่มีผลต่อการทํางานโดยใช้มาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale ) ม ี5 ระดับ (บุญชม ศรสีะอาด 2535:100)ดังนี้  

   ระดับคะแนนความคดิเห็น    
   5 หมายถงึ ระดับความพงึพอใจมากที่สุด 
   4 หมายถงึ ระดับความพงึพอใจมาก 
   3 หมายถงึ ระดับความพงึพอใจปานกลาง 
   2 หมายถงึ ระดับความพงึพอใจนอ้ย 
   1 หมายถงึ ระดับความพงึพอใจนอ้ยที่สุด    

 นําผลการประเมนิไปหาคา่เฉลี่ย µ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ และใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต µ 
เป็นเกณฑก์ารตัดสนิ ตามที่บุญชม ศรสีะอาด (2545:101 ) เสนอไวด้ังนึ้   

 คา่เฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถงึ มแีรงจูงใจนอ้ยที่สุด   
 คา่เฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถงึ มแีรงจูงใจนอ้ย    
 คา่เฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถงึ มแีรงจูงใจปานกลาง   
 คา่เฉลี่ย 3.51 -4.50 หมายถงึ มแีรงจูงใจมาก    
 คา่เฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถงึ มแีรงจูงใจมากที่สุด 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. หาค่าร้อยละ (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 104) 

สูตร  100×=
N

f
P        

  เมื่อ P  แทน รอ้ยละ       
   f  แทน ความถี่ที่ตอ้งการแปลงเป็นรอ้ยละ   
   N  แทน จํานวนความถี่ทัง้หมด 
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2. การหาค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 105) 

   ค่าเฉลี่ยประชากร สูตร 

    
N

X∑
=µ  

  เมื่อ µ   แทน คา่เฉลี่ยประชากร    
   ∑X   แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
   N   แทน จํานวนคนทั้งหมด  
 

3. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (บุญชม ศรสีะอาด. 2545: 106)   

  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากร  

  สูตร  2

2

)(
N

X

N

X ∑∑
−=σ  

   เมื่อ σ   แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากร 
   X  แทน คะแนนแตล่ะจํานวน 

 ∑   แทน ผลรวม 
  N  แทน จํานวนขอ้มูลของประชากร 
 

4. ค่าความเที่ยงตรงตามเน้ือหา  

  สูตร  
N

R
IOC

∑
=  

  เมื่อ IOC  แทน ดัชนคีวามสอดคลอ้งของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
   ∑R  แทน ผลรวมของคะแนนความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
   N  แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
 
 



บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา จากการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อ
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา ในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้นําเสนอผลการ
วเิคราะหข์อ้มูล แบง่ออกเป็น 2ตอน ดังตอ่ไปนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลสว่นตัวของประชากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา 
 

ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของประชากร 

 

ตาราง 2  แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. ชาย 34 38.20 
2. หญงิ 55 61.80 

รวม 89 100 

 
 จากตาราง 2 พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 61.80 
และเป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 38.20  
 

ตาราง 3  แสดงจํานวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

อาย ุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. 20 – 30 ป ี 39 43.82 
2. 31 – 40 ป ี 12 13.48 
3. 41 – 50 ป ี 28 31.46 
4. 51 – 60 ป ี 10 11.24 

รวม 100 100 
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 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 20–30 ปี มากที่สุด คิดเป็น 
ร้อยละ 43.82 รองลงมามีอายุระหว่าง 41–50 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.46 มีอายุระหว่าง 31–40 ป ี  
คดิเป็นรอ้ยละ 13.48 และมอีายุระหวา่ง 51–60 ป ีคดิเป็นรอ้ยละ 11.24 ตามลําดับ   

 

ตาราง 4  แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพปัจจุบัน จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. โสด 45 50.56 
2. สมรส 41 46.07 
3. หยา่ร้าง 3 3.37 
4. อื่น ๆ  0 0 

รวม 100 100 

 
 จากตาราง 4 พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถาม มีสถานภาพโสด มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.56 
รองลงมามีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 46.07 ส่วนมีสถานภาพหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.37 
ตามลําดับ  
 

ตาราง 5  แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. ต่ํากว่าปรญิญาตรี  6 6.74 
2. ปรญิญาตรี 62 69.66 
3. ปรญิญาโท 21 23.60 
4. ปรญิญาเอก 0 0 

รวม 100 100 

 
 จากตาราง 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 69.66 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 23.60 และ มีการศึกษา
ต่ํากวา่ปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 6.74 ตามลําดับ สว่นการศกึษาระดับปรญิญาเอก ไมม่ ี
 
 
 



46 

ตาราง 6 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหน่งงาน

ปัจจุบัน 

ตําแหน่งงานปัจจุบัน จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. พนักงานระดับปฏบิัตกิาร 54 60.67 
2. เจา้หน้าที่อาวุโส 17 19.10 
3. หัวหน้าสว่น/หัวหน้าแผนก 7 7.87 
4. รองผู้จัดการ 8 8.99 
5. ผู้จัดการ 3 3.37 

รวม 100 100 

  
 จากตาราง 6 พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีตําแหน่งงานปัจจุบันเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ
มากที่สุด คิดเป็น ร้อยละ 60.67 รองลงมามีตําแหน่งงาน เป็นเจ้าหน้าที่อาวุโส คิดเป็นร้อยละ 
19.10 มีตําแหน่งงานเป็นรองผู้จัดการ คิดเป็นร้อยละ 8.99 มีตําแหน่งเป็นหัวหน้าส่วน/หัวหน้า
แผนก คดิเป็นรอ้ยละ 7.87 และมตีําแหนง่เป็นผู้จัดการ คดิเป็นรอ้ยละ 3.37 ตามลําดับ  
 

ตาราง 7  แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุการทํางาน 

อายุการทํางาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. ต่ํากว่า 1 ปี 10 11.24 
2. 1- 5 ป ี 28 31.46 
3. 6 – 10 ปี 9 10.11 
4. 11 – 15 ป ี 4 4.49 
5. 15 ป ีขึ้นไป 38 42.70 

รวม 100 100 

 
 จากตาราง 7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุการทํางานกับธนาคาร 15 ปีขึ้นไป มากที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 42.70 รองลงมามีอายุการทํางานกับธนาคาร 1–5 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.46      
มีอายุการทํางานกับธนาคารต่ํากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.24 มีอายุการทํางานกับธนาคาร 6-10 ป ี
คิดเป็นร้อยละ 10.11 และมีอายุการทํางานกับธนาคาร 11–15 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.49 ป ี
ตามลําดับ  
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ตาราง 8 แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามฝ่ายที่ปฏบิัตงิาน 

ฝ่ายที่ปฏบิัตงิาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. ฝ่ายบรกิารลูกคา้ 55 61.80 
2. ฝ่ายสนิเชื่อ 19 21.35 
3. ฝ่ายปฏบิัตกิาร 5 5.62 
4. อื่น ๆ 10 11.24 

รวม 100 100 

 
 จากตาราง 8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานอยู่ฝ่ายบริการลูกค้า มากที่สุด คิดเป็น
รอ้ยละ 61.80 รองลงมาปฏบิัตงิานอยูฝ่่ายสนิเชื่อ คดิเป็นร้อยละ 21.35 ปฏิบัติงานอยู่ฝ่ายอื่น ๆ 
คดิเป็นรอ้ยละ 11.24 และปฏบิัตงิานอยูฝ่่ายปฏบิัตกิาร คดิเป็นรอ้ยละ 5.62 ตามลําดับ  
 

ตาราง 9  แสดงจํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับเงนิเดอืน 

ระดับเงนิเดอืน จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. 15,000 - 20,000 บาท 34 38.20 
2. 20,001 – 25,000 บาท 13 14.61 
3. 25,001 – 30,000 บาท 1 1.12 
4. 30,001 - 35,000 บาท 3 3.37 
5. 35,001 - 40,000 บาท 10 11.24 
6. 40,001 บาท ขึ้นไป 28 31.46 

รวม 100 100 

 
 จากตาราง 9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีเงินเดือน 15,000–20,000 บาท มากที่สุด  
คิดเป็นร้อยละ 38.20 รองลงมามีเงินเดือน 40,001 บาท ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 31.46            
มีเงินเดือน 20,001–25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.61 มีเงินเดือน 35,001–40,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ11.24 มีเงินเดือน 30,001–35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.37 และมีเงินเดือน 25,001–30,000 บาท 
คดิเป็นรอ้ยละ 1.12 ตามลําดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา 
 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 

โดยใช้ค่าเฉลี่ย (µ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ ) โดยรวมและรายด้านผลปรากฏ ดังตาราง 10–20
          

ตาราง 10  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา ในภาพรวม (N=89)  

แรงจูงใจท่ีมผีลต่อการทํางาน µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 

ดา้นลักษณะของงานและความรับผดิชอบ 3.93 0.71 มาก 
ดา้นโอกาสในการกา้วหนา้ 3.89 0.85 มาก 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 3.78 0.77 มาก 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 3.97 0.77 มาก 
ดา้นสัมพันธภาพระหวา่งบุคคล 4.04 0.71 มาก 
ดา้นการยอมรับนับถอื 3.85 0.78 มาก 
ดา้นการปฏบิตัิตามระเบยีบขอ้บังคับ 3.97 0.77 มาก 
ดา้นการทํางานเป็นทมี 4.29 0.68 มาก 
ดา้นนโยบาย 3.88 0.73 มาก 
ดา้นโอกาสในการพัฒนาตนเอง 4.06 0.72 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.75. มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(µ  =3.97) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
ด้านการทํางานเป็นทีม (µ  =4.29) รองลงมา คือ ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ( µ  =4.06) ด้าน
สัมพันธภาพระหวา่งบุคคล ( µ  =4.04) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดกิาร (µ  =3.78) ตามลําดับ 
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ตาราง 11  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านลักษณะของงานและความรับผดิชอบ (N =89)  

ด้านลักษณะของงานและความรับผดิชอบ µ  σ  

ระดับ 

ความ

คดิเห็น 

1. งานที่ทา่นทําปัจจุบันตรงกับสายงานที่ทา่นไดส้ําเร็จการศกึษา 3.66 1.01 มาก 
2. ทา่นสามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคตา่ง ๆ ในการทํางานได้ 3.87 0.66 มาก 
3. ท่านสามารถวิเคราะห์งานหรือปัญหาต่าง ๆ ที่ไม่เข้าใจได้
อยา่งสมเหตุสมผล 

3.88 0.60 มาก 

4. ทา่นตัดสนิใจในการแกป้ัญหาในการทาํงานดว้ยตนเองและทนัเวลา 3.93 0.65 มาก 
5. เมื่อมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ท่านสามารถแก้ไข
ปัญหาดว้ยตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

3.91 0.70 มาก 

6. ทา่นสามารถทํางานที่ทา่นไดรั้บมอบหมายให้เสร็จได้ตรงตาม
เวลาที่กําหนดไว ้

4.35 0.62 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านลักษณะของงานและความรับผิดชอบ ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จังหวัดพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( µ  = 3.93) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ใน 
ระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านสามารถทํางานที่ท่านได้รับมอบหมายให้เสร็จได ้
ตรงตามเวลาที่กําหนดไว้ ( µ  = 4.35) รองลงมา คือ ท่านตัดสินใจในการแก้ปัญหาในการ
ทํางานดว้ยตนเองและทันเวลา (µ  = 3.93) และขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คือ งานที่ท่านทําปัจจุบัน
ตรงกับสายงานที่ทา่นไดส้ําเร็จการศกึษา (µ  = 3.66)  
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านโอกาสในการก้าวหน้า (N =89)  

ด้านโอกาสในการกา้วหน้า µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. จากการทํางานในตําแหนง่ทา่นมโีอกาสเลื่อนตําแหนง่ 3.74 0.95 มาก 

2. ทา่นใช้ความรู้ความสามารถของทา่นพัฒนางานใหก้า้วหนา้
อยูเ่สมอ 

4.03 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.89 0.85 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านโอกาสในการก้าวหน้า ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (µ  = 3.89) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 
( µ  = 4.03) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ จากการทํางานในตําแหน่งท่านมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนง่ (µ  = 3.74) 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร (N =89)  

ด้านโอกาสในการกา้วหน้า µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ทา่นไดรั้บเงนิเดอืนตรงตามความสามารถและคุณวุฒขิองทา่น 3.91 0.73 มาก 

2 ท่านได้รับผลตอบแทนอื่นเหมาะสมกับปริมาณความ

รับผดิชอบของงาน 

3.53 0.80 มาก 

3. องค์กรทา่นไดใ้หผ้ลประโยชนแ์ละสวัสดกิาร 3.91 0.78 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.78 0.77 มาก 
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 จากตาราง 13 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (µ  = 3.78) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านได้รับเงินเดือนตรงตามความสามารถและคุณวุฒิของท่าน และ
องคก์รทา่นไดใ้ห้ผลประโยชน์และสวัสดิการ ( µ  = 3.91) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่าน
ไดร้ับผลตอบแทนอื่นเหมาะสมกับปรมิาณความรับผิดชอบของงาน (µ  = 3.53)  
 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน (N =89)  

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 

 

µ  

 

σ  

ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. สถานที่ทํางานมอีุปกรณแ์ละเทคโนโลยทีี่เหมาะสม 
สามารถเอื้ออํานวยตอ่การปฏบิัตงิานของทา่น 

3.99 0.76 มาก 

2. สถานที่ทํางานของทา่นมขีนาดเหมาะสมกบัจํานวนพนักงาน 3.89 0.76 มาก 

3. สถานที่ทํางานมแีสงสวา่งที่เหมาะสม 4.04 0.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.77 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (µ  = 3.97) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานที่ทํางานมีแสงสว่างที่เหมาะสม ( µ  = 4.04) รองลงมา คือ 
สถานที่ทํางานมีอุปกรณ์และเทคโนโลยีที่เหมาะสมสามารถเอื้ออํานวยต่อการปฏิบัติงานของท่าน 
( µ  = 3.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานที่ทํางานของท่านมีขนาดเหมาะสมกับ
จํานวนพนักงาน (µ  = 3.89) 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (N =89)  

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบคุคล µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. เพื่อนรว่มงานของทา่นใหค้วามช่วยเหลอืดว้ยความเต็มใจ 4.03 0.75 มาก 

2. เพื่อนรว่มงานหรอืผูใ้ตบ้ังคับบัญชาไวว้างใจทา่น 4.02 0.60 มาก 

3. ผูบ้ังคับบัญชาแสดงความเป็นมติร และมคีวามเป็นกันเอง 4.07 0.78 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (µ  = 4.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ผู้บังคับบัญชาแสดงความเป็นมติร และมีความเป็นกันเอง ( µ  = 4.07) 
รองลงมา คอื เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ ( µ  = 4.03)และข้อที่มี
คา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื เพื่อนรว่มงานหรอืผู้ใตบ้ังคับบัญชาไวว้างใจทา่น (µ  = 4.02)  

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านการยอมรับนับถอื (N =89)  

ด้านการยอมรับนับถอื µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ทา่นมโีอกาสไดรั้บผดิชอบงานอื่น ๆนอกเหนอืจากงาน
ประจําที่ทา่นปฏบิัตอิยู ่

3.99 0.73 มาก 

2. ผูบ้งัคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่ทา่นเสนอ 3.72 0.83 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.86 0.78 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านการยอมรับนับถือ ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ  = 3.86) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
คา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ทา่นมโีอกาสไดร้ับผิดชอบงานอื่น ๆ นอกเหนอืจากงานประจําที่ท่านปฏิบัติอยู ่
(µ  = 3.99) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่ท่านเสนอ 
(µ  = 3.72)  

 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านการปฏบิัตติามระเบยีบข้อบังคับ (N =89)  

ด้านการปฏบิัตติามระเบยีบข้อบังคับ µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 
1. ทา่นมาทํางานตรงเวลา 4.24 0.64 มาก 
2. ทา่นปฏบิัตติามคําสั่งของผูบ้ังคับบัญชาดว้ยความเต็มใจ 4.21 0.68 มาก 
3. ผลการปฏบิัตงิานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาบกพรอ่ง 2.74 1.18 ปานกลาง 
4. ทา่นแตง่กายถูกตอ้งตามระเบยีบของหนว่ยงาน 4.24 0.75 มาก 
5. ทา่นปฏบิัตตินตามระเบยีบ วนิัย ขอ้บังคับของหนว่ยงาน  4.44 0.58 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.97 0.77 มาก 

 
 จากตาราง 17 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในดา้นการปฏบิัตติามระเบยีบขอ้บังคับ ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัด
พะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ  = 3.97) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า เกือบทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
ยกเวน้ขอ้ผลการปฏบิัตงิานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาบกพรอ่งอยูใ่นระดับปานกลาง โดยข้อที่
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านปฏิบัติตนตามระเบียบ วินัย ข้อบังคับของหน่วยงาน ( µ  = 4.44) 
รองลงมา คือ ท่านมาทํางานตรงเวลา และท่านแต่งกายถูกต้องตามระเบียบของหน่วยงาน (µ  = 4.24) 
และขอ้ที่มคีา่เฉลี่ยนอ้ยที่สุด คอื ผลการปฏบิัตงิานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชาบกพรอ่ง (µ  = 2.74)  
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวดัพะเยา ในด้านการทํางานเป็นทมี (N =89)  

ด้านการทํางานเป็นทีม µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถทํางานร่วมกันได้
โดยไมม่ปีัญหา 

4.28 0.66 มาก 

2. ท่านร่วมกันปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานได้
เป็นอยา่งด ี

4.24 0.67 มาก 

3. ทา่นรับฟังความคิดเหน็และขอ้เสนอแนะจากทมีงาน 4.31 0.65 มาก 
4.ทา่นสามารถทํางานแทนเพื่อนรว่มงานไดเ้มื่อจําเป็น 4.25 0.66 มาก 
5. ท่านไม่ทําตัวเป็นอุปสรรคต่อการทํางานของเพื่อน
รว่มงาน 

4.30 0.74 มาก 

6. ทา่นชอบทํางานเป็นทมี 4.36 0.68 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.29 0.68 มาก 

 
 จากตาราง 18 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านการทํางานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (µ  = 4.29) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ทา่นชอบทํางานเป็นทมี (µ  = 4.36) รองลงมา คือ ท่านรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะจากทมีงาน (µ  = 4.31) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านร่วมกันปรับปรุง 
การปฏบิัตงิานกับทมีงานไดเ้ป็นอยา่งด ี(µ  = 4.24)  
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านนโยบาย (N =89)  

ด้านนโยบาย µ  σ  

ระดับ

ความ

คดิเห็น 

1. ทา่นเขา้ใจจดุมุง่หมายและวตัถุประสงค์ของนโยบายที่ไดรั้บ 4.25 0.55 มาก 

2. ทา่นสามารถปฏบิัตงิานตามนโยบายที่ไดรั้บจากหนว่ยงาน 4.13 0.61 มาก 
3. นโยบายที่ไดรั้บทําใหท้า่นเกดิความรูส้กึทา้ทายหรอืกระตอืรอืรน้
ในการทํางาน 

3.89 0.76 มาก 

4. นโยบายหรอืเปา้หมายที่ไดรั้บทา่นคิดวา่เกนิความพยายามของทา่น 3.27 1.02 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.88 0.73 มาก 

 
 จากตาราง 19 พบวา่ แรงจูงใจที่มผีลตอ่การทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา ใน
ด้านนโยบาย ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา โดยรวมอยู่ใน   
ระดับมาก ( µ  = 3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า เกือบทุกข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้นข้อ
นโยบายหรือเป้าหมายที่ได้รับท่านคิดว่าเกินความพยายามของท่านที่อยู่ในระดับปานกลาง   
โดยข้อที่มี ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านเข้าใจจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบายที่ได้รับ 
(µ  = 4.25) รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้รับจากหน่วยงาน (µ  = 4.13) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ นโยบายหรือเป้าหมายที่ได้รับท่านคิดว่าเกินความพยายาม 
ของทา่น (µ  = 2.74)  
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา เกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย 

จังหวัดพะเยา ในด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง (N =89) 

ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง µ  σ  
ระดับ 

ความคดิเห็น 
1.หน่วยงานของท่านจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อให้ พนักงาน
ไดม้กีารพัฒนาตนเอง 

3.99 0.75 มาก 

2. ท่านคิดว่าเมื่อปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน ท่านได้มีการ
พัฒนาตนเอง 

4.12 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 20 พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
ในด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง ตามความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงไทย จังหวัดพะเยา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ  = 4.06) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มี
คา่เฉลีย่มากที่สุด คอื ทา่นคดิวา่เมื่อปฏบิัตงิานอยู่ในหน่วยงานท่านได้มีการพัฒนาตนเอง (µ  = 4.12) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หน่วยงานของท่านจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานได้มี
การพัฒนาตนเอง (µ  = 3.99)  

 



บทท่ี 5  
 

บทสรุป 
 

 การศึกษานับเป็นรากฐานที่สําคัญในการพัฒนาคุณภาพของคน ซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากร   
ที่มคี่ามากที่สุดของประเทศ ในการที่จะเป็นกําลังหลักในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้ามั่นคง 
ทําให้รัฐบาลจําเป็นต้องสนับสนุนการศึกษาทุกระดับ อีกทั้งสนับสนุนสาขาวิชาที่เหมาะสมต่อ
การพัฒนาประเทศ โดยความร่วมมือของกระทรวงการคลัง กระทรวงการศึกษาธิการและ
ทบวงมหาวิทยาลัย จึงเปิดโอกาสให้ครอบครัวที่มีรายได้น้อยสามารถส่งบุตรหลานเข้าเรียนต่อ
ในระดับสูงและเป็นแหล่งแรงงานที่มีคุณภาพของระบบเศรษฐกิจในอนาคต โดยเข้าร่วม
โครงการกองทุนกูย้มืเพื่อการศกึษา (กยศ.) โดยมหีลักการพื้นฐานวา่ เพื่อให้เงินกู้ยืมแก่นักเรียน 
นักศึกษา ซึ่งมาจากครอบครัวที่มีรายได้น้อย สําหรับศกึษาต่อตั้งแต่ช้ันมัธยมศึกษาตอนปลาย 
(ทั้งสายสามัญและสายอาชีวะ) จนถึงระดับปริญญาตรีในประเทศ รวมทั้งการศึกษานอกระบบ 
ต่อเนื่องจากระดับมัธยมศึกษาตอนต้นตามหลักสูตร และประเภทที่ กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
โดยนักเรยีนนักศกึษาจะตอ้งชําระคืนพร้อมดอกเบี้ยอัตราต่ําเมื่อจบการศึกษาแล้ว เพื่อเป็นการ
ระดมทุนกลับคนืสูร่ัฐ ในการนําไปหมุนเวยีนจัดสรรใหแ้กน่ักเรยีน นักศกึษา ที่มคีวามจําเป็นตอ่ไป 

 

สรุปผลการวจัิย 
 การศกึษาสาเหตุการค้างชําระหนี้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา

คอื เพื่อศกึษาถึงสาเหตุของการค้างชําระหนี้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษาของผู้กู้ ที่มีภูมิลําเนา
ในจังหวัดพะเยาโดยทําการศกึษาจากกลุม่ผู้กูท้ี่ครบกําหนดชําระในป ีพ.ศ. 2553 เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มข้อมูลส่วนบุคคลอันเป็นสาเหตุของการชําระหนี้ปกติและการค้างชําระหนี้กับผล   
ของการชําระหนี้คืนเงินกู้ ได้แก่ บุคคลที่ชําระหนี้ตามปกติและกลุ่มที่ค้างชําระหนี้ รวบรวมข้อมูล
โดยการใช้ขอ้มูลทุตยิภูมจิากกองทุนเงนิใหกู้ย้มืเพื่อการศกึษา ทัง้หมดจํานวน 640 ตัวอยา่ง 

 จากนัน้ทําการวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยขอ้มูลทั่วไปของกลุม่ตัวอย่าง ด้วยค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
การใช้สถิติวิเคราะห์ Chi-Square เพื่อทดสอบสมมติฐานสําหรับข้อมูลวิเคราะห์เชิงกายภาพ
และการทดสอบสมมติฐานสําหรับข้อมูลวิเคราะห์เชิงปริมาณใช้สถิติการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดยีว ผลการศกึษาสรุปไดด้ังตอ่ไปนี้ 
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1. ผลการศึกษาข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  
  จากการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 51.7 เป็นเพศหญิงและเป็นเพศชาย ร้อยละ 
48.3 อายุอยู่ในช่วง 18-23 ปี สถานที่อยู่อาศัยส่วนใหญ่อยู่ในเขตอําเภอเมืองพะเยา อยู่ในเขต
อําเภอดอกคําใต ้สว่นใหญม่ีสถานะโสด และศึกษาอยู่ในกลุ่มวิทยาศาสตร์และกลุ่มการเงินนักเรียน 
นักศึกษาให้ความสนใจในการเรียนสายสามัญมากกว่าสายอาชีพ นอกจากนี้ยังพบว่าจํานวนพี่น้อง
ของกลุม่ตัวอยา่งเฉลี่ยแล้วอยู่ที่ 2 คน มีจํานวนพี่น้องมากที่สุด 6 คน และมีจํานวนพี่น้องน้อยที่สุด
อยูท่ี่ 1 คน ในสว่นของสถานภาพบดิามารดานั้นพบว่าส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสสูงถึงร้อยละ 88.7 
รองลงมาคือหม้ายและสถานภาพหย่าร้าง โดยส่วนใหญ่แล้วจะประกอบอาชีพเกษตรกร รองลงมา
ประกอบอาชีพค้าขาย, อาชีพรับจ้างทั่วไปและประกอบอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีรายได้ครอบครัว
ตอ่เดอืนนัน้ อยูใ่นช่วง 5,000 – 10,000 บาท  

2. ผลการการทดสอบสมมติฐานสําหรับข้อมูลวิเคราะห์เชิงกายภาพใช้สถิติ

วเิคราะห์ Chi-square 
  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล

ได้แก่ เพศ,สถานที่อยู่อาศัย,สาขาวิชา,หลักสูตรการศึกษา,สถานภาพบิดามารดา,อาชีพบิดา
มารดา,รายไดค้รอบครัวและสถานภาพผู้กู ้พบวา่ เมื่อทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
พบวา่ ปัจจัยกลุม่บุคคลที่มคีวามสัมพันธต์อ่การชําระหนี้ไดแ้ก ่หลักสูตรการศกึษา  

3. ผลการการทดสอบสมมติฐานสําหรับข้อมูลวิเคราะห์เชิงปริมาณใช้สถิติ

วเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว       

  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล
ไดแ้ก ่อายุและจํานวนพี่นอ้ง พบว่า เมื่อทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่า ปัจจัย
กลุม่บุคคลที่มคีวามสัมพันธต์อ่การชําระหนี้ไดแ้ก ่อาย ุ

 

อภปิรายผลการวจัิย 
 การศึกษางานวิจัยครั้งนี้ได้นําเอาปัจจัยกลุ่มบุคคลมาวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุของการ
เกิดปัญหาการค้างชําระหนี้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา อาทิเช่น เพศ อายุ สถานที่อยู่
อาศัย สาขาวชิา หลักสูตรการศกึษา สถานภาพบดิามารดา อาชีพบิดามารดา รายได้ครอบครัว 
จํานวนพี่นอ้งและสถานภาพผู้กู ้
 จากการศึกษางานวิจัยพบว่าปัจจัย อายุกับหลักสูตรการศึกษา มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ซึ่งทั้งสองปัจจัยไม่เหมือนกับการวิจัยของ สุทิน แก้วพนา (2541) นุวดี สมประดี (2543) สมชัย ฤชุพันธ์
และชลธารวิศรุตวงศ์ (2544) ศุภชัย คําตื้อ (2544) และธีรพล กลยณี (2547) โดยผู้กู้ที่มีอายุมาก
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จะมีการชําระหนี้สูงกว่าผู้กู้ที่มีอายุน้อย ผู้ที่เรียนสายสามัญจะมีการชําระหนี้สูงกว่าสายอาชีพ 
ทั้งนี้เพราะว่าผู้กู้ที่มีอายุมาก ส่วนใหญ่จะเรียนในหลักสูตรสายสามัญอยู่ในระดับปริญญาตร ี
เมื่อจบการศกึษาเป็นที่ตอ้งการของกลุม่ตลาดแรงงาน ทําใหม้ีรายได้และสามารถชําระหนี้คืนได ้
ส่วนผู้ที่มีอายุน้อยส่วนใหญ่เรียนหลักสูตรสายอาชีพและอยู่ในระดับ ปวช. ปวส.หรือมัธยมปลาย 
ซึ่งบางกลุม่อาจเรยีนไมจ่บหรอืจบการศกึษาแตไ่มเ่ป็นที่ตอ้งการของตลาดแรงงาน จึงทําให้ไม่มีรายได้
และไมส่ามารถชําระหนี้คนืได ้
 สําหรับปัจจัย เพศ สถานที่อยู่อาศัย สาขาวิชา สถานภาพบิดามารดา อาชีพบิดามารดา 
รายได้ครอบครัว จํานวนพี่น้องและสถานภาพผู้กู้ พบว่าไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ แต่มีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุทิน แก้วพนา (2541) นุวดี สมประดี (2543) สมชัย ฤชุพันธ์และ  
ชลธาร วศิรุตวงศ ์(2544) ศุภชัย คําตื้อ (2544) และธีรพล กลยณี (2547) เนื่องจากว่า ผู้กู้ส่วนใหญ่
อยู่ในครอบรัวมีรายได้ไม่เกิน 200,000 บาทต่อปี เป็นผู้ยากจนและส่วนใหญ่ประกอบอาชีพ
เกษตรอยู่แล้ว เพราะฉะนั้นผู้กู้ที่ครอบครัวมีรายได้น้อยประกอบอาชีพอาชีพเกษตรกรจึงเป็น
ผู้ด้อยโอกาสทางเศรษฐกิจ เป็นกลุ่มประชากรส่วนใหญ่ของผู้กู้ในโครงการเงินกองทุนให้กู้ยืม  
เพื่อการศกึษา 
 

ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
1. ควรมีการผลักดันให้ผู้กู้ที่ศึกษาในหลักสูตรสายอาชีพ หรือศึกษาในระดับ ปวช. 

ปวส. หรือมัธยมปลาย มีการศึกษาในระดับสูงขึ้น เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสในการทํางานและส่งเสริม
ใหม้รีายได ้เพื่อสามารถชําระหนี้คนืหลังจบการศกึษา 

2. จากการศกึษางานวิจัยครั้งนี้พบว่าหลักสูตรการศึกษามีความสัมพันธ์ต่อการชําระ
หนี้กองทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษา โดยการศึกษาหลักสูตรสายสามัญมีความสามารถในการ
ชําระหนี้ได้สูงกว่าหลักสูตรสายอาชีพ แต่ไม่ได้บ่งบอกว่ามาจากสาเหตุอะไรที่ทําเกิดความ
แตกตา่งนี้ ดังนัน้ควรศกึษาตอ่ไปวา่ ในการเกดิความแตกตา่งดังกลา่วมาจากสาเหตุใด 

3. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการนําเอาปัจจัยกลุ่มบุคคลในอดีตมาวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์
ตอ่การชําระหนี้กงทุนเงินให้กู้ยืมเพื่อการศึกษาเท่านั้น ดังนั้นควรศึกษาเกี่ยวกับตัวอย่างหรือนํา
ขอ้มูลหลังสําเร็จการศึกษาของผู้กู้ว่ามีอะไรบ้าง เช่น การมีงานทําหรือรายได้หลังจากจบการศึกษา 
เป็นตน้ 

4. จากการศึกษาพบว่าหลักสูตรสายสามัญมีความสามารถในการชําระหนี้ได้สูงกว่า
สายอาชีพ ควรมีการปรับเกณฑ์ระดับจํานวนเงินการชําระของสายสามัญและสายอาชีพ        
ที่แตกตา่งเพื่อใหเ้กดิความสอดคลอ้งในสว่นของรายไดก้ับภาระหนี้ที่ตอ้งชําระ เป็นตน้ 
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อภธิานศัพท์ 

 
ธนาคาร  หมายถงึ บมจ.ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
พนักงานธนาคารกรุงไทย  หมายถึง พนักงานสัญญาจ้าง, พนักงานที่ได้รับการบรรจุเป็น

พนักงานประจํา และพนักงานระดับปฏิบัติการ รวมถึงแม่บ้านและ 
พนักงานรักษาความปลอดภัย ซึ่งทํางานในธนาคารกรุงไทยใน
พื้นที่ทุกสาขาใน จ.พะเยา ทั้งหมดจํานวน 89 คน ประกอบด้วย 
สาขาพะเยา จํานวน 21 คน, สํานักงานเขตพะเยา จํานวน 24 คน, 
สาขาศูนย์ราชการจังหวัดพะเยา 4 คน, สาขาดอกคําใต้ 11 คน, 
สาขาเชียงคํา 13 คน, สาขาโลตัสเชียงคํา จํานวน 6 คน และสาขาปง 
จํานวน 10 คน 

แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึงการทุ่มเทความพยายามในการทํางานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรหรือทํางานให้สําเร็จ ซึ่งเป็นแรงขับทาง
จิตวิทยา เป็นอิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการ
กําหนดทิศทาง และการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างต่อเนื่อง 
หรือกระบวนการที่ผลักดันกระตุ้นให้บุคคลมีความปรารถนาที่จะ
ทําพฤติกรรม หรือ งดการกระทําพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 
โดยที่สามารถตอบสนองความพงึพอใจของผู้ปฏบิัตงิานไดด้ว้ย 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามการวจัิย 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง “การศึกษาแรงจูงใจที่มผีลต่อการทํางานของ พนักงานธนาคารกรุงไทย จ.พะเยา” 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อใช้เป็นส่วนหนึ่งในการศึกษาข้อมูลประกอบการทําวิจัย

เกี่ยวกับ เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ.พะเยา 

ของนิสิตระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ในจังหวัดพะเยา 

ขอ้มูลที่ไดร้ับถือเป็นผลงานวิชาการซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และใช้เป็นแนวทางในการ

สรา้งแรงจูงใจและพัฒนาการทํางานของพนักงานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น   

   ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ความ

คิดเห็นของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามแต่

อยา่งใดทัง้สิ้น และขอขอบพระคุณท่านในการเสียสละเวลาตอบคําถามจนครบทุกข้อมา ณ ที่นี้

           

         น.ส.ฟ้าวลัย สีหมอก

          

 

คําแนะนํา 

 แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 3 สว่นคอื 

 ส่วนที่ 1 :  ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน  7  ขอ้ 

 ส่วนที่ 2 :  แบบวัดแรงจูงใจในการทํางาน  จํานวน 36 ขอ้ 

 ส่วนที่ 3 : ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะที่เกี่ยวขอ้งกับแรงจูงใจในการทํางาน 
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ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย � ลงในช่อง �หนา้ขอ้ความที่ตรงกับขอ้มูลสว่นตัวของทา่น 
 1.เพศ 
  ����1.ชาย ����2.หญงิ 

 2.อายุของท่าน 
  ����1. อายุ 20-30  ป ี                    ����2. อายุ 31-40 ป ี

 ����3. อายุ 41-50  ป ี                     ����4.อายุ 51-60 ป ี
 3.สถานภาพสมรสปัจจุบันของท่าน 
  ����1.โสด ����2.สมรส 

  ����3.หยา่ร้าง ����4.อื่นๆโปรดระบุ…………. 

 4.ระดับการศึกษาสูงสุดของท่าน 
  ����1.ต่ํากวา่ปรญิญาตรี ����2.ปรญิญาตรี 

  ����3.ปรญิญาโท ����4.ปรญิญาเอก 

 5.ตําแหน่งงานปัจจุบันของท่าน 
����1. พนักงานระดับปฏบิัติการ/เจา้หน้าที ่     
����2.เจา้หน้าที่อาวุโส 

  ����3.หัวหน้าสว่น/หัวหนา้แผนก      
  ����4.รองผู้จัดการ 

  ����5.ผู้จัดการ 

 6.อายุการทํางาน 
  ����1.ต่ํากวา่ 1 ป ี   ����2. 1-5 ป ี

  ����3. 5-10  ป ี    ����4. 10-15 ป ี

  ����5. 15 ปขีึ้นไป 

 7.ฝ่ายที่ปฏบิัตงิาน 
  ����1.ฝ่ายบรกิารลูกคา้   ����2. ฝ่ายสนิเชื่อ 

  ����3. ฝ่ายปฏบิัตกิาร   ����4.อื่นๆ………………… 

 8.ระดับเงนิเดอืน  
  ����  1.  15,000  -  20,000  บาท ����  2.  20,001  -  25,000  บาท 

����  3.  25,001  -  30,000  บาท ����  4.  30,001  -  35,000  บาท 

����  5.  35,001  -  40,000  บาท ����  6. 40,001  ขึ้นไป 



66 

ส่วนที่ 2 ด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากท่ีสุด   

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเหน็ 

มาก
ที่สดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

ด้านลักษณะของงานและความรับผดิชอบ 
1.  งานท่ีท่านทําปัจจุบันตรงตามสายงานท่ีท่านได้สําเร็จ
การศกึษามา 

     

2.  ท่านสามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการ
ทํางานได ้

     

3.  ท่านสามารถวิเคราะห์งานหรือปัญหาต่างๆท่ีไม่เข้าใจ
ไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 

     

4.  ท่านตัดสนิใจในการแกปั้ญหาในการทํางานด้วยตนเอง
และทันเวลา 

     

5. เมื่อมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ท่านสามารถ
แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

6.  ท่านสามารถทํางานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้เสร็จได้
ตรงตามเวลาท่ีกําหนดไว ้

     

ด้านโอกาสในการก้าวหน้า 
7.  จากการทํางานในตําแหนง่ท่านมโีอกาสเลื่อนตําแหนง่ 

     

8.  ท่านใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนางานให้
กา้วหนา้อยูเ่สมอ 

     

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 
9. ท่านไดรั้บเงินเดือนตรงตามความสามารถและคุณวุฒิของ
ท่าน 

     

10.  ท่านได้รับผลตอบแทนอื่นเหมาะสมกับปริมาณความ
รับผดิชอบของงาน 

     

11.  องคก์รท่านไดใ้หผ้ลประโยชนแ์ละสวัสดกิาร      

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
12.  สถานท่ีทํางานมีอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 
สามารถเอื้ออํานวยตอ่การปฏบัิตงิานของท่าน 

     

13.สถานท่ีทํางานของท่านมขีนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน      
14.สถานท่ีทํางานของท่านมแีสงสวา่งท่ีเหมาะสม      
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แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเหน็ 

มาก
ที่สดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
15.เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลอืดว้ยความเต็มใจ 

     

16.เพื่อนร่วมงานหรอืผูใ้ตบั้งคับบัญชาไวว้างใจท่าน      

17.ผูบั้งคับบัญชาแสดงความเป็นมติร และมคีวามเป็นกันเอง      

ด้านการยอมรับนับถอื 
18.ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอื่นๆนอกเหนือจากงาน
ประจําท่ีท่านปฏบัิตอิยู ่

     

19.ผูบั้งคับบัญชายอมรับในความคดิเห็นท่ีท่านเสนอ      

ด้านการปฏบิัตติามระเบยีบข้อบังคับ 
20.ท่านมาทํางานตรงตอ่เวลา 

     

21.ท่านปฏบัิตติามคําสั่งของผูบั้งคับบัญชา ดว้ยความเต็มใจ      

22.ผลการปฏิบัติงานของท่าน ตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชา
บกพร่อง 

     

23.ท่านแตง่กายถูกตอ้งตามระเบียบของหนว่ยงาน      

24.ท่านปฏิบัติตนตามระเบียบ วินัย ข้อบังคับ ตามท่ี
หนว่ยงานกําหนด 

     

ด้านการทํางานเป็นทมี 
25.ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถทํางานร่วมกันได้โดยไม่มี
ปัญหา 

     

26.ท่านร่วมกันปรับปรุงการปฏบัิตงิานกับทีมงานไดเ้ป็นอยา่งด ี      

27.ท่านรับฟังความคดิเห็นและขอ้เสนอแนะจากทีมงาน      

28.ท่านสามารถทํางานแทนเพื่อนร่วมงานไดเ้มื่อจําเป็น      

29.ท่านไมทํ่าตัวเป็นอุปสรรคตอ่การทํางานของเพื่อนร่วมงาน      

30.ท่านชอบทํางานเป็นทีม      

ด้านนโยบาย 
31.ท่านเขา้ใจจุดมุง่หมายและวัตถุประสงคข์องนโยบายท่ีไดรั้บ 

     

32.ท่านสามารถปฏบัิตงิานตามนโยบายท่ีไดรั้บจากหนว่ยงาน      

33.นโยบายท่ีได้รับทําให้ท่านเกิดความรู้สึกท้าทายหรือ
กระตอืรอืร้นในการทํางาน 

     

34.นโยบายหรือเป้าหมายท่ีได้รับท่านคิดว่าเกินความ
พยายามของท่าน 
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แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคดิเหน็ 

มาก
ที่สดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สดุ 

ด้านโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
35.หนว่ยงานของท่านจัดใหม้กีารฝกึอบรมเพื่อใหพ้นักงาน
ไดม้กีารพัฒนาตนเอง 

     

36.ท่านคดิวา่เมื่อปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน ท่านได้มีการ
พัฒนาตนเอง 

     

 
ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
- ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 
 
ชื่อ นามสกุล ฟา้วลัย สหีมอก 

วัน เดอืน ป ีเกดิ  6 กุมภาพันธ ์2524 

ที่อยู่ปัจจุบัน  163/3 หมู ่7 ต.บา้นเหล่า อ.สูงเมน่ จ.แพร ่54130 

ที่ทํางานปัจจุบัน  บมจ.ธนาคารกรุงไทย สาขาพะเยา 

ตําแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  เจา้หน้าที่บรกิารลูกคา้ 

ประสบการณ์การทํางาน  
 พ.ศ. 2547 พนักงานบัญชี บรษิัทกุลพันธพ์รอ๊พเพอรต์ี้ จํากัด 
 พ.ศ. 2549 พนักงานการเงนิและบัญชี บรษิัทปาลม์ สปรงิ เพลส จํากัด 
 พ.ศ. 2550 พนักงานบรกิารลูกคา้ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 

ประวัตกิารศึกษา 
 พ.ศ. 2546 บช.บ. มหาวทิยาลัยเชียงใหม ่
 
 
 
 


