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 The objective of this research was to study the working motivation of the personnel in 
the Division of Strategic and Planning (Banknote Management Group) of the Bank of Thailand. 
The research tool was a questionnaire, soliciting the respond of 204 staffs for their working 
motivation. Data was analyzed by frequency, percentage, mean and standard deviation. 
 Working motivation was high among the staffs of the Bank of Thailand. The job 
accomplishment, administration and management, responsibility and respected were four factors 
contributing to the level of the working motivation. The job accomplishment received highest 
score, followed by administration and management, responsibility and respected, respectively. 
Furthermore, difference in educational qualification, position and salary had no effect on the 
working motivation. 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปญหาสําคัญขององคกรประการหน่ึงคือปญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนั้นผูบริหารไมควรที่จะละเลยความสําคัญของผูปฎิบัติงาน เพราะผูปฎิบัติงานถือเปนทรัพยากรที่
สําคัญมีคุณคา เปนหัวใจสําคัญท่ีจะผลักดันภารกิจท้ังหลายขององคกรใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
ไว การท่ีบุคลากรจะสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับความสามารถขององคกร
ท่ีจะสรางขวัญกําลังใจ เพื่อเปนการกระตุนหรือจูงใจใหกับคนในองคกร  (เสนาะ ติเยาว 2546 : 8)  
 บางคร้ังองคกรก็ตองพบกับปญหาบุคลากรไมสามารถทํางานไดตามท่ีคาดหวังไว      
ผลการปฎิบัติงานไมดีเทาอยางท่ีควรจะเปน ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุท่ีองคกรจัดคนไมเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน หรืออาจเปนเพราะตัวเขาเองไมไดทุมเทความสามารถในการทํางานใหกับองคกร
อยางเต็มท่ี ดังน้ัน จึงไมมีประโยชนอะไรที่องคกรจะมีบุคลากรท่ีลวนแลวแตมีความรูความสามารถ 
แตไมไดแสดงศักยภาพในการทํางานของตนออกมาอยางเต็มที่ เพราะถึงแมบุคคลจะมีความรู
ความสามารถแตหากขาดแรงจูงใจในการทํางานก็อาจจะทําใหการทํางานนั้นไมประสบความสําเร็จ 
หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได องคกรท่ีชาญฉลาดยอมตองหาวิธีหรือเทคนิคท่ีจะจูงใจ
ใหบุคลากรของตนสามารถทุมเทการทํางานใหไดอยางเต็มท่ี (วัฒนา  โถสุวรรณ 2546 : 46) 
 ในปจจุบันการดําเนินชีวิตในโลกโลกาภิวัตน มีการติดตอส่ือสารรับสงขอมูลถึงกันได
อยางรวดเร็ว การทํางานของหนวยงานท่ีสังกัดภาครัฐ หรือบริษัทเอกชนก็ตองมีการเตรียมองคกร
ของตนใหมีความพรอม เพื่อท่ีจะสามารถเขาสูการแขงขันท่ีเกิดข้ึนใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
การเตรียมความพรอมของหนวยงานก็จะมุงในการปรับเปล่ียนแปลงองคกร มีปจจัย 2 ประการ คือ 
 1. ปจจัยภายนอก ไดแก องคประกอบหลัก คือ องคประกอบทางดานการตลาด    
ฐานลูกคา และองคประกอบดานผลิตภัณฑและการบริการ  
 2. ปจจัยภายใน ไดแก นโยบายขององคกรและกระบวนการทํางาน โดยเฉพาะการ
ทํางานท่ีเกี่ยวของกับงานหลักขององคกร โครงสรางองคกร และการนําระบบเทคโนโลยีใหมมา
ใชงาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาวนี้ไมสามารถท่ีจะทํางานใหเกิดความสําเร็จได ถาปราศจาก
องคประกอบหรือปจจัยท่ีสําคัญ คือ ความพรอมของคนและวัฒนธรรมขององคกร 

1 
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 การท่ีองคกรจะผลักดันและกระตุนใหพนักงานในองคกรทํางานกันอยางขยันขันแข็ง
รวมถึงทุมเทแรงกาย แรงใจใหกับองคกรอยางเต็มท่ีเพื่อจะมีสวนผลักดันใหองคกรเจริญกาวหนา
จะตองทําใหพนักงานรูสึกวา เขาเปนผูมีคุณคา และองคกรจะตองอาศัยการสรางแรงจูงใจ    
(พวงเพชร  วัชรอยู 2537 : 27)  ไดกลาววา “ถายิ่งมีแรงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานท่ีเกิด
จากการกระทําท่ีมีแตการสรางสรรคส่ิงท่ีดีงามใหเกิดข้ึนตอตนเองและสังคม”  ดังนั้น จึงอาจกลาว
ไดวาการสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งที่ควรทําใหเกิดขึ้นองคกร และจากการดําเนินธุรกิจ
ท่ีมีการแขงขันกันมากข้ึน ทําใหเกิดปญหาดานมนุษยธรรมเชน ผลผลิตและคุณภาพของงานลดลง 
โดยไมคํานึงถึงความรูสึกทางดานจิตใจตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับพนักงาน เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้น 
องคกรจึงตองสรางแรงจูงใจ เพื่อทําใหพนักงานมีความต้ังใจในการปฎิบัติงาน 
 แรงจูงใจ จึงเปนส่ิงสําคัญมากอยางหนึ่งตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของบุคลากร
ในองคกร (อุทัย  หิรัญโต 2543 : 181) ถาองคกรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมี
ความเต็มใจในการปฎิบัติงานอยางจริงจัง มีความอดทน มีปญหาขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานนอยมาก 
และไมคิดหนีงาน ดังนั้น การบริหารบุคลากรจะตองพิจารณาและคํานึงถึงความบริสุทธ์ิ ยุติธรรม 
ความเสมอภาค เพื่อใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฎิบัติงาน จะทําใหบุคลากรในองคกรต้ังใจทํางานให
สําเร็จลุลวง โดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับใหทํางานและพรอมที่จะทํางานดวยความเต็มใจ 
จึงทําใหงานท่ีออกมามีคุณภาพ และสําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว (ไพศาล  มะระพฤกษวรรณ
และคณะ 2542 : 13) 
 ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยเปนองคกร
หนึ่ง  ซ่ึงมีหนาท่ีใหจัดการดานธนบัตรครบวงจร ตั้งแตเร่ิมผลิต ออกแจกจาย ตลอดจนถึงการ
วางแผนและประชาสัมพันธโดยมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใหประชาชนไดใชธนบัตรท่ีมีคุณภาพเปน
เลิศ  การท่ีฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคารจะมีกระบวนการบริหารจัดการธนบัตรท่ี
เปนเลิศจะตองมีกระบวนการปฎิบัติงาน และบุคลากรตาง ๆ เปนกลไกในการพัฒนานักศึกษาให
บรรลุวัตถุประสงค การพัฒนาบุคลากรน้ัน จะตองอาศัยหลักการบริหารจัดการท่ีดี รวมทั้งความรู
ความสามารถของแตละบุคคล การบํารุงขวัญกําลังใจเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีทําใหบุคลากรมีความต้ังใจ 
และเต็มใจที่จะปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงจัดวาเปน
แนวทางหนึ่งของฝายกลยุทธและวางแผน  สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ในการ
ท่ีจะพัฒนาและสงเสริมคุณภาพบุคลากร ใหมีความพรอมตอการปฎิบัติหนาท่ีในฐานะท่ีเปน
หนวยงานองคกรของรัฐ  ซึ่งวิธีการในการพัฒนาบุคลากรนั้น มีหลายรูปแบบ เชน การใหทุนใน
การศึกษาตอ การใหทุนฝกอบรม การใหทุนไปศึกษาดูงานในประเทศและตางประเทศ การเขา
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 2. ประชากร (Population) ท่ีใชในการวิจัย ไดแก 
  หนวยงานในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ
ไทยจํานวน 204 ทาน   
 3. ตัวแปรท่ีเกี่ยวของในการวิจัย 
    การวิจัยในคร้ังนี้ มีตัวแปรท่ีเกี่ยวของในการศึกษา คือ 
  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก คุณลักษณะของบุคลากรผูปฎิบัติ
งานในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จําแนกเปน 
   3.1.1 ระดับการศึกษา    
   3.1.2 ตําแหนง 
   3.1.3 เงินเดือน 
   3.1.4 เพศ 
   3.1.5 อายุ 
   3.1.6 สถานภาพ 
   3.1.7 อายุการทํางาน 
   3.1.8 คาใชจาย   
   3.1.9 ความรับผิดชอบ 
  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  ซ่ึงประกอบดวย 
   3.2.1 ปจจัยจูงใจ  ประกอบดวย 
    3.2.1.1 ความสําเร็จของงาน 
    3.2.1.2 การยอมรับนับถือ 
    3.2.1.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
    3.2.1.4 ความรับผิดชอบ 
    3.2.1.5 ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
   3.2.2 ปจจัยคํ้าจุน  ประกอบดวย 
    3.2.2.1 นโยบายและการบริหาร 
    3.2.2.2 การปกครองบังคับบัญชา 
    3.2.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
    3.2.2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    3.2.2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ผูวิจัยไดสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแผนภูมิท่ี 4 ดังน้ี 
 
 

1. ระดับการศึกษา   2. ตําแหนง    
3. เงินเดือน 4. เพศ    
5. อายุ   6. สถานภาพ  

 7. อายุการทํางาน   8. คาใชจาย   
 9. ความรับผิดชอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 

 2.1  นโยบายและการบริหาร 

 2.2  การปกครองบังคับบัญชา 
 2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

 2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 2.5  เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
 

1.  

แรงจูงใจในการปฎิบัติงานตามทฤษฎี 2 ปจจัยประกอบดวย 

ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 

 1.1  ความสําเร็จของงาน 

 1.2  การยอมรับนับถือ 

 1.3  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

 1.4  ความรับผิดชอบ 

 1.5  ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ระดับการศึกษา  หมายถึง  พื้นฐานทางการศึกษาของบุคลากรที่ปฎิบัติงานอยูในฝาย
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 4 ระดับ คือ 
  1.1 ระดับมัธยมศึกษาหรือเทียบเทา 
  1.2 ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา 
  1.3 ระดับปริญญาตรี 
  1.4 ระดับปริญญาโทข้ึนไป  
 2. ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของบุคลากรที่ปฎิบัติงานฝายกลยุทธและวางแผน  
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 2 ตําแหนง คือ   1)  เจาหนาท่ีชํานาญงาน 
2) เจาหนาท่ี  
 3. เงินเดือน หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับจากการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 4 
ระดับ คือ 
  ระดับ ท่ี 1 อยูในชวง 10,000 - 20,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 2 อยูในชวง 20,001 - 40,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 3 อยูในชวง 40,001 - 60,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 4 ตั้งแตง 60,001 บาทข้ึนไป 
 4. แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน หมายถึง พลังผลักดันภายในของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีกระตุนความรูสึกใหบุคลากรใช
ความรูความสามารถในการปฎิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดหรือตอบสนองความตองการ 
และมีความพอใจท่ีจะปฎิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตามทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ  หมายถึง องคประกอบท่ีเปนแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ซ่ึง ปจจัยนี้มัก
เกิดจากตัวงานเอง ไดแก 
  4.1 ความสําเร็จของงาน  หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทํางานหรือแกปญหา  
ตาง ๆ ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว ซ่ึงงานท่ีทํานั้นอาจจะเปนงานที
ไดรับมอบหมาย หรือจะเปนงานท่ีไมไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
  4.2 การยอมรับนับถือ  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรับการยกยองชมเชยใหกําลังใจ 
แสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา และผูรวมงานเม่ือปฎิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ รวมท้ังไดรับการยก
ยองวาเปนคนสําคัญคนหน่ึงตอความสําเร็จของงานในหนวยงาน 
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  4.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดเล่ือนตําแหนง
หนาท่ีการงานใหสูงข้ึนจากผูบังคับบัญชาอยางเปน และมีโอกาสไดรับการฝกอบรมศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มพูนความรูความสามารถของตน 
  4.4 ความรับผิดชอบ  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดปฎิบัติงานในหนาท่ี หรืองานท่ี
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิด มีโอกาส
หรืออิสระในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางเต็มท่ี 
 5. ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ  หมายถึง งานท่ีบุคลากรปฎิบัติเปนงานท่ีตรงกับความรู 
ความสามารถ เปนงานท่ีนาสนใจ และทาทายความสามารถใหอยากทํางานตั้งแตตนจนจบ
กระบวนการ หรือไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน 
 6. ปจจัยคํ้าจุน  หมายถึง องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีชวย
สงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 
  6.1 นโยบายและการบริหาร  หมายถึง ขอกําหนดและแนวทางในการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอการปฎิบัติงานของบุคลากร  ไมวาทางตรงหรือทางออม 
  6.2 การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ
ในการบังคับบัญชา มีความยุติธรรม และมีความเปนผูนําท่ีดี 
  6.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล  หมายถึง ความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กับบุคลากรและผูรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดอยางดี และทําใหบรรยากาศใน
การทํางานเปนไปอยางฉันทมิตร 
  6.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง สภาพแวดลอมและเคร่ืองอํานวยความ
สะดวกในการปฎิบัติงาน  เชน อาคารสถานท่ี หองทํางาน และอ่ืน ๆ มีความสะดวกสบาย ตลอดจน
มีวัสดุอุปกรณเพียงพอและสะดวกท่ีจะนํามาใช 
  6.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ท่ี
ไดรับจากการปฎิบัติงานรวมท้ังผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ เชน คาเบ้ียเล้ียง  คารักษาพยาบาล 
เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ เพียงพอกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย พรอมท้ังผลการเปรียบเทียบขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของพนักงานที่มีระดับการศึกษา และตําแหนงท่ีแตกตางกันไป 
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 2. เปนแนวทางในการทําวิจัยดานการวางแผนบุคลากรขององคกร เพื่อรักษาทรัพยากร
บุคคลในองคกรอันคุณคาใหอยูกับองคกรตอไป 
 3. เพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนในการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยใหมีศักยภาพ
และประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
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บทท่ี 2 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนําเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 
 แนวคิดท่ีเกี่ยวของ 
 1. แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจท่ีมีตอการปฎิบัติงาน 
 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 3. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวคิดท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ  คําวา “แรงจูงใจ” หรือ Motive ไดมีผูใหคําจํากัดความไว  
ดังนี้คือ  
 ชูศักดิ์  เจนประโคน (2541 : 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะใด ๆ ก็ตามท่ี
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายท่ีวางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 
 สมพร  สุทัศนีย (2542 : 29) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจเปนการ
กระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ พฤติกรรมทาง
สังคม และพฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะในองคกร ผูนํามีหนาท่ีโดยตรงในการจูงใจผูรวมงาน 
เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ท้ังนี้ เพรามนุษยจะทํางานเต็มความสามารถ หรือไมนั้นข้ึนอยูกับความ
เต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเร่ืองของการสนองความตองการที่ทําใหบุคคลเกิด
แรงจูงใจ 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 : 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฎิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะ
เกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นไดวา แรงจูงใจเปนการกระตุน หรือการสราง
สิ่งเราเพื่อชวยใหเกิดการกระทําตาง ๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งเปนภาวะกระตุนใหปฎิบัติ ได
ทํางานดวยความขยัน มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการ
ปฎิบัติงาน โดยมีความสํานึกในหนาที่ ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจที่จะใช
พลังงานภายในของคนปฎิบัติงานจนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยมุงหวังที่จะไดรับรางวัล
เปนส่ิงตอบแทน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 : 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจ
ในการทํางาน จึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําให
บุคคลเลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอส่ิงเราตาง ๆ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละสถานการณท่ีแตกตาง
กันออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม  
 กุญชรี  คาขาย (2540 : 215) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับซ่ึงพุงตรงไปเปาหมาย
ท้ังในลักษณะของการเขาหาหรือการยกยอง 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกลาวมานี้ จึงอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ (motive) หมายถึง 
ตัวผลักดันท่ีทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมีพฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความ
ตองการ (wants) ท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยการนําเอาปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนแรงจูงใจมาผลักดัน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง ปจจัยตาง ๆ ท่ีนํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส 
ตําแหนง และการลงโทษ ซ่ึงเปนการทําใหเกิดการต่ืนตัว อีกท้ังการทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีตองนํามาใชในชีวิตประจําวัน ในการปฎิบัติงานการบริหารคนใน
องคกร การอยูรวมกันเปนหมูคณะ ผลของความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานและ
องคกร แรงจูงใจนับวาเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญท่ีผูบริหารหรือผูนําองคกรสามารถนําไปใชกับบุคคล
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของไดตามความเหมาะสมขององคกรน้ัน ๆ  
 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 การบริหารงานองคกรในปจจุบันตองเผชิญกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอน และ
โดยทั่วไปก็เปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรทางดานกําลังคนและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ
ตาง ๆ มีความสําคัญมาก การศึกษาแนวการบริหารงานจําเปนตองพิจารณาใหเห็นถึงความสําคัญ
ของภารกิจในการจัดการแตละชนิดมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค องคการจะบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความ
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  สามารถแสดงดวยแผนภูมิท่ี 1  ดังนี้ 
 

ผลตอบแทน
ที่ไดรับ 

แรงจูงใจของ
ผูปฎิบัติงาน 

แรงจูงใจ 
การปฎิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
แผนภูมิท่ี  1   แรงจูงใจนําไปสูผลการปฎิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ท่ีมา : สมยศ  นาวีการ, พฤติกรรมองคการ (กรุงเทพมหานคร : ดอกหญา, 2540), 155. 
 
  จากแผนภูมิแนวคิดดังกลาว ผูบริหารท่ีจะมุงเพิ่มผลดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการทํางาน ใหสูงข้ึน ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยตาง ๆ เชน 
เงินเดือน สวัสดิการ หรือความกาวหนาในตําแหนงการงาน ท่ีจะสรางแรงจูงใจของผูปฎิบัติงานท่ีดี
จนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2. ผลการปฎิบัติงานนําไปสูความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจท่ีผลการ
ปฎิบัติงานจะถูกเช่ือมโยงดวยปจจัยอ่ืน ๆ ผลการปฎิบัติงานท่ีดี จะนําไปสูผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงในท่ีสุดจะนําไปสูการตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฎิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของ
รางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึงแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรู 
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเปนตัวบงช้ีปริมาณของผลตอบแทนท่ีผูปฎิบัติงานไดรับ
นั่นคือ ความพอใจในงานของผูปฎิบัติจะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึน
จริงและการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีรับแลว แรงจูงใจในงานของผูปฎิบัติงาน 
จะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจริงและการรับรูเร่ืองเก่ียวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีรับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดข้ึน 
 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานและผลการปฎิบัติงานจะมี
ความสัมพันธตอกันในทางบวก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวางานท่ีปฎิบัตินั้น ทําใหบุคคลไดรับการตอบสนอง
ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอย
เพียงใดนั้น คือส่ิงท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึงและจัดใหมีข้ึน ก็คือ องคประกอบตาง ๆ ในการ
เสริมสรางความพอใจในการทํางาน ความพอใจเปนความรูสึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลตอการ
ปฎิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ ใหแกงาน สงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง ตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายขององคการ องคการ
ใดถาผูปฎิบัติงานมีความพอใจในการปฎิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของบุคคลท่ีจะทํางาน ทํา
ใหเกิดความรวมมือรวมใจ เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่นในงานท่ีทํานั้น ก็จะสามารถดําเนินไปอยาง
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 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวของบุคคล
เอง ท่ีมองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรม วามีประโยชน และทําดวยความเต็มใจเพ่ือมุงหวัง
ความสําเร็จในการทํากิจกรรม โดยไมตองมีการควบคุมความสําเร็จในการทํากิจกรรมจะเปนรางวัล
ภายใน ท่ีมีคุณคามากกวารางวัลภายนอก เชน ความอยากรูอยากเห็น อยากกาวหนา อยากเดน อยาก
ดังหรือทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เปนตน แรงจูงใจประเภทนี้จะมีผลตอการเรียนการ
สอนท่ีสุด เพราะจะทําใหผูปฎิบัติบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการไดอยางดี เปนแรงจูงใจท่ี
ควรคํานึงถึงมากท่ีสุดแมจะทําไดยากกวาวิธีอ่ืนก็ตาม 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากความคาดหวังส่ิงอ่ืน
ภายในตัวบุคคล เชน รางวัล คําชมเชย หรือส่ิงลอใจอ่ืน ๆ ไมไดกระทําเพื่อความสําเร็จในส่ิงนั้นเลย 
แรงจูงใจภายนอกอาจเปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมายและทิศทางโดย
กระบวนการใด ๆ ก็ไดจากภายนอกตัวบุคคล เชน การสอบที่หวังคะแนนเกรด หรือตําแหนง 
การแขงขันท่ีหวังชัยชนะและรางวัลหรือการเสริมแรงท่ีอยากจะไดรับความพอใจ การลงโทษท่ี
อยากหลีกเล่ียง เปนตน 
 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
 กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ข้ันตอน (พวงเพชร  วัชรอยู  2537 : 10) คือ 
 1. ข้ันตอนความตองการ (Need Stage) เปนภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลขาดส่ิง
ท่ีจะกระทําในสวนตาง ๆ ภายในรางกาย ดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจําเปน
ตอชีวิตอยางมหันต เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขของจิตใจ เชน ความรักหรือ
อาจจะเปนส่ิงจําเปนเล็กนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 
 2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้น กระตุนใหเกิดแรงขับ คือ 
เมื่อเกิดความตองการแลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะท่ี
บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเฉย ๆ ไมไดนี้ เรียกวา เกิดแรงขับ ซ่ึงระดับความกระวนกระวาย
จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมาก ก็จะกระวนกระวายมาก 
เชน เม่ือรางกายขาดนํ้าจะเกิดอาการคอแหงกระกายนํ้า เกิดความกระวนกระวายไมเปนสุข 
 3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขั้นความกระวน
กระวายนั้นจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมท่ี
รุนแรงหรือมากนอยตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามากกับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอยยอมมี
พฤติกรรมการหาน้ําดื่มท่ีตางกัน 
 4. ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction Stage) เปนข้ันสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง
จากการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 
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 การสรางแรงจูงใจ 
 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยขอนําเสนอกระบวนการสรางแรงจูงใจ 
ดังนี้ 
 1. กระตุนใหเกิดการสนใจอยากรูอยากเห็น โดยจัดสภาพแวดลอมใหสอดคลองกับ
บรรยากาศ 
 2. กระตุนใหเกิดการตื่นตัว 
 3. ใชการแขงขันและการรวมมือ 
 4. ใชการชมเชยและการตําหนิ เปนการนําเอาวิธีการเสริมแรงและหลีกเล่ียงการลงโทษ
มาใชจูงใจ ซ่ึงอาจเปนการใหรางวัล และการตําหนิท่ีเปนนามธรรม 
 5. การใหรูความกาวหนาของตนเอง การใหรูการปฎิบัติงานของตนเอง ทําใหเขารูวา
ประสบความสําเร็จ และเกิดความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงขอบกพรองท่ีควรแกไข 
 6. การใหตั้งระดับความมุงหวัง 
 7. ใชการเสริมแรงและการลงโทษ การเสริมแรงและการลงโทษจะมีผลเปนแรงจูงใจ
เม่ือใชถูกวิธี โดยตองใชทันทีอยางเหมาะสมกับสถานการณไมมากหรือนอยเกินไป 
 8. พยายามตอบสนองความตองการพื้นฐานผูที่ไดรับการตอบสนองความตองการ
พื้นฐานตามทฤษฎีมาสโลว ยอมทําใหเกิดความพอใจ เชน บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัยไดรับ
ความรัก และการยอมรับจากเพ่ือน ๆ ยอมทําใหเกิดความอยากรูอยากเห็นพรอมท่ีจะพัฒนาตนเอง 
 9. การสงเสริมใหมีเปาหมายในชีวิต บุคคลที่มีเปาหมายในชีวิตชัดเจนและมีความ
เปนไปไดยอมจะทําใหเขากระตือรือรน ตื่นตัวพรอมที่จะทําสิ่งที่เปนประโยชน ที่จะสรางความ
เจริญกาวหนาในชีวิต 
 10. สงเสริมใหมีคานิยมและปรัชญาชีวิตท่ีเหมาะสม คานิยมและปรัชญาชีวิตสามารถ
เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจไดเปนอยางดี เชน ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น 
หรือ ไมมีส่ิงใดจะหยุดยั้งเราไดนอกจากตัวเราเอง 
 องคประกอบพื้นฐานท่ีจูงใจใหเกิดการปฎิบัติงาน 
 แมวานักวิจัยและนักทฤษฎีทางดานการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพอง
กันมากนักวา อะไรเปนตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน แตอยางไรก็ตาม มีความเห็นสอดคลอง
กันวา องคประกอบตาง ๆ ดังตอไปนี้ลวนแตมีแรงจูงใจใหคนอยากทํางานได  ซ่ึงไดแก (เทพพนม 
เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ 2529 : 57 - 61) 
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 1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถมีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการฏิบัติงาน 
จากงานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบ่ือหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจ
ใหปฎิบัติงานในการจูงใจใหคนปฎิบัติงานใหเต็มความสามารถนั้น ผูบริหารควรทําใหงานท่ีใหทํามี
ลักษณะท่ีทาทายความสามารถใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได แตก็ตองคํานึงถึงไวอยูเสมอวางานท่ีมี
ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนส่ิงท่ีทาทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได และ
เนื่องจากแตละคนมีความแตกตางกัน 
 2. การมีสวนรวมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฎิบัติงานจะถูกสรางใหมี
แรงจูงใจสูงถาหากวาผูปฎิบัติงานขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอม 
ในการปฎิบัติงานหรือมีสวนรวมในการปฎิบัติงาน โดยเฉพาะคนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใด 
ภายในองคกรใดองคกรหนึ่ง การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเปนแรงจูงใจใน
การทํางานมากข้ึนเทานั้นดวย แตอยางไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเปนผูตามซ่ึงบุคคลในกลุมหลังนี้ 
การกําหนดแผนให  และแยกแยะรายละเอียดของการปฎิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหมีความ
ตองการท่ีจะทํางานเทานั้น   
 3. การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและ
การปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึนมีอยูในบุคคลทุกคนไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา 
และองคประกอบอื่น ๆ เปนอยางไร คนทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับนับถือจาก
เพื่อนพอง  และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคนและแนนอนที่สุด การใหการยกยอง
ชมเชยนั้น ตองทําดวยความจริงใจและยึดหลักของการใหการยกยองวา ใหสําหรับผูที่ปฎิบัติงาน
เหนือกวาขั้นเฉลี่ย  ถาหากไมเชนนั้นแลวจะเปนสิ่งที่ไมนาชื่นชอบสําหรับผูไดรับ และจะเปนท่ี
เยาะเยย ถากถางจากบุคคลอื่นดวย  ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชย
นั้นแตกตางกัน และเปนสิ่งจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย บาง
คนตองการมาก แตบางคนซึ่งเปนคนขี้อาย กลับไมชอบใหคนยกยองตอหนาคนอื่น เนื่องจากมี
ความอายท่ีจะไดรับการชมเชยจากสาธารณชนเชนนั้น เปนตน 
 4. การใหความรับผิดชอบมากข้ึนและการใหอํานาจบารมีมากข้ึน ไมใชวาคนทุกคน
หวังการท่ีจะมีความรับผิดชอบ และอํานาจบารมีเพิ่มมากข้ึนแตอยางไรก็ตาม ก็มีคนจํานวนมากท่ี
ทํางานภายในองคกรใดองคกรหนึ่งท่ีตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากข้ึนจากการ
เปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังจะไดรับส่ิงเหลานี้จาก
การทํางาน ดังนั้นในการคิดแบบสรางสรรคผูบริหารควรใชส่ิงเหลานี้ อาทิ แผนของการเล่ือนข้ัน
เล่ือนตําแหนง การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปนเคร่ืองมือในการท่ีจะ
จูงใจใหคนปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 



 18 

 5. ความมั่นคงและความปลอดภัย ความตองการความม่ันคงปลอดภัย คือ ความ
ปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน 
การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยู และแฝงอยูภายในจิตของทุกคน 
ระดับความตองการของบุคคลในเร่ืองความม่ันคงปลอดภัย จะเปนส่ิงท่ีสําคัญกวาส่ิงอ่ืนใดท้ังหมด 
ซ่ึงบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกล้ันตอความไมสะดวกและการกระทําท่ีไมยุติธรรมได เนื่องจาก
ตองการท่ีจะมีงานทําหรือเนื่องจากเกรงวาจะเสียโอกาสท่ีจะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญ
ตอนออกจากงานนั่นเอง แตส่ิงท่ีมีความสําคัญและยากยิ่งประการหนึ่งท่ีนักบริหารจะตองเผชิญก็คือ 
การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความม่ันคงปลอดภัยมากนอยเทาใด ความม่ันคงปลอดภัยเปน
ตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่ง แตการจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือ
มากเกินไปก็สามารถที่จะเปนอันตรายไมกอประโยชนได หากใหนอยไปคนงานก็จะแสวงหา
แหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา ใหคาจางดีกวา หากใหมากไปคนงานก็อาจจะมีการพัฒนาความ
เฉื่อยชาในการทํางานขึ้นได และทําใหมีผลผลิตการทํางานที่ต่ําได ในองคกรบางองคกรจัดใหมี
ความมั ่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา โดยใหการประกันวา จะมีการจางตอเนื ่องกันไป ประสบ
ความสําเร็จในการผลิตมาก ดังเชน องคกรตาง ๆ ในประเทศญี่ปุนและอเมริกาสิ่งนี้ยอมแสดงให
เห็นวาความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบอันหนึ ่งที ่จะเปนสิ่งจ ูงใจอยางดีในการ
ปฎิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได 
 6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระทํา
บางส่ิงบางอยางดวยตัวเองทุกคน แมกระท่ังในตัวของเด็กเอง มักจะไดยินพูดกันเสมอวา ปลอยให
ทําตามท่ีอยากจะทําบางเถิด ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฎิบัติงานบางอยางในคน
บางคนเปนความปรารถนาท่ีรุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีมีความเช่ือมั่นในตัวเองสูงการ
บอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจตํ่าลงและทําใหเกิดความไมพอใน
ในงานท่ีทําได ซ่ึงจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจซ่ึงเกิดเนื่องจากการแจกแจง
รายละเอียดการอธิบาย ส่ิงตองการในแผน ซ่ึงวิธีการนี้เรียกวา job enrichment ซ่ึงเปนวิธีการท่ีจะ
วางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความนาสนใจมากข้ึน ทาทายความสามารถมากข้ึน และมี
ความหมายตอผูปฎิบัติงานมากข้ึนนั่นเอง 
 7. โอกาสดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมี
การเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ 
เคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดี คือ การใหคําม่ันสัญญาและดําเนินงานตามสัญญานั้น ๆ ในเร่ืองโอกาส
สวนบุคคลจะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผลเน่ืองมากจากการมีประสบการณในการทํางาน
นั่นเอง ความปรารถนาท่ีจะมีการเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงามน้ัน จะผูกแนนกับความจริง
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   องคประกอบของแรงจูงใจในแบบสอบถามน้ีแยกเปน 5 องคประกอบ  คือ 
   3.3.1 งาน 

   3.3.2 คาจาง 

   3.3.3 การเล่ือนตําแหนง 

   3.3.4 การนิเทศ 

   3.3.5 เพื่อนรวมงาน 

  3.4 Job Percept Scales (JPS) (Kidrakan Pachoen 1989 : 45 - 46) เคร่ืองมือนี้  

แฮวสแมน และโรบินสัน ไดพัฒนามาจาก JDI ของสมิท, เคนดอล และฮิลลิน เม่ือป ค.ศ. 1980 และ

ในป ค.ศ. 1987 แฮทพิลด และฮิวสแมน ไดชวยกันปรับปรุงใหมเพื่อใชเปนเครื่องมือท่ีใชสอบถาม

แรงจูงใจในการทํางาน 5 องคประกอบ คือ 

   3.4.1 งานท่ีทําในปจจุบัน 

   3.4.2 เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

   3.4.3 การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

   3.4.4 ผูบังคับบัญชาช้ันตน 

   3.4.5 เพื่อนรวมงาน 

   องคประกอบท่ี 1 มี 5 คําถาม องคประกอบท่ี 2-5 มีองคประกอบละ 4 คําถาม 

รวมท้ังส้ิน 21 คําถาม ผูตอบสามารถเลือกคําถามท่ีตรงกับความรูสึกของตนได 

  Thematic Apperception Test เปนการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ แม็คเคลแลนด ไดใช

วิธีการท่ีเรียกวา เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ของเมอรเรย ท่ีเรียกวา แบบทดสอบ

ทีมมาคิค แอพเพอเซ็ปช่ัน (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอวา ทีเอที (TAT) ซ่ึงเปนภาพ

ชุด แตละภาพจะมีรูปคนอยูในสถานการณตาง ๆ ตัวอยางเชนภาพหนึ่งมีเด็กผูชายถือไวโอลินนั่งอยู 

ผูทดลองจะแสดงภาพใหผูถูกทดลองดูและใหตอบคําถาม 4 ขอตอไปนี้ 

  1.  ภาพท่ีทานเห็นแสดงอะไรบาง ใครคือบุคคลที่ทานเห็นในภาพ 

  2.  ทําไมบุคคลนั้นจึงอยูในสถานการณเชนนั้น มีเหตุการณอะไรท่ีเกิดกอนหนานี้ 

  3.  บุคคลท่ีทานเห็นในรูปกําลังคิดอะไรอยู หรือตองการอะไร 

  4.  ตอไปจะเกิดอะไรข้ึน การตอบคําถาม 4 ขอของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงและ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา จะแตกตางกันในการต้ังจุดประสงคของงาน ความพยายามและความรับผิดชอบ

ในการทํางานและผลงาน 
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  วิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด โดยใชทีเอที (TAT) ไมไดทํา
เฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา แตไดใชในยุโรปและเอเชียดวย ปรากฎวา คําตอบของคนท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงและตํ่าของประเทศตาง ๆ มีเนื้อหาคลายคลึงกันมาก แมคเคลแลนดได
สรุปวา คนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงจะมีลักษณะดังตอไปนี้ 
  1.  เปนผูมีความรับผิดชอบพฤติกรรรมของตนและต้ังมาตรฐานความเปนเลิศ 
(Standard of Excellence) ในการทํางาน 
  2.  เปนผูท่ีตั้งวัตถุประสงคท่ีจะมีโอกาสจะทําไดสําเร็จ 50 - 50 หรือเปนผูท่ีมีความ
เส่ียงปานกลาง 
  3.  พยายามท่ีจะทําทุกอยาง ไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
  4.  เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
  5.  ตองการขอมูลยอนกลับของผลงานท่ีทํา 
  6.  เมื่อประสบความสําเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความ
พยายาม 
  สรุปไดวา การวัดแรงจูงใจนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ท้ังนี้จะตองข้ึนอยูกับ
ความสะดวก ความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการวัดดวย จึงจะสงผลใหการ
วัดนั้นมีประสิทธิภาพ เปนท่ีนาเช่ือถือได 
 ประโยชนของแรงจูงใจ 
 การสรางแรงจูงใจ (motivation) เปนภาระหนาท่ีอันสําคัญประการหนึ่งของนักบริหาร
และผูบังคับบัญชาที่จะตองสรางสรรคและจัดใหมีข้ึนในองคการหรือทุกหนวยงานเพ่ือเปนปจจัย
สําคัญในการบริหารงานขององคกรเพราะการจูงใจจะชวยบําบัดความตองการความจําเปนและ
ความเดือดรอนของบุคคลในองคการได จะทําใหขวัญในการปฎิบัติงานของผูปฎิบัติงานดีข้ึน มี
กําลังใจในการปฎิบัติงาน อาจแยกกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจในการบริหารงานไดดังนี้ 
(สุพัตรา  สุภาพ 2536 : 125) 
 1. เสริมสรางกําลังใจในการปฎิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร และหมูคณะเปน
การสรางพลังงานรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะเปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางขวัญและกําลังใจและทาทีท่ีดีในการปฎิบัติงานแกผูปฎิบัติงาน  
 4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดี 
 5. ชวยทําใหการควบคุมดําเนินไปดวยความราบร่ืนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและ
ศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฎิบัติงาน 
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 6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคกร เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 
ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกผูปฎิบัติงานและองคการ 
 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฎิบัติอยู ทําใหเกิดความสุขกาย 
สุขใจในการทํางานเพราะรางกายแข็งแรงจะอยูคูกับหัวใจท่ีเปนสุขเทานั้น 
 8. แรงจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน เกิดจากกลุมของนักวิชาการตาง ๆ ที ่มี
ความคิดที่ทําการศึกษาคนควา เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบที่เปนเครื่องชวยใหเขาใจพฤติกรรมของ
มนุษยวาสาเหตุท่ีคนกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ เพราะอะไร และมีสิ่งใดเปนเครื่องกระตุนหรือเราให
กระทําหรือแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา จึงทําใหเกิดทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ ขึ้นมาหลายทฤษฎี 
ดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) 
 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) ในหนวยงานเปนภาระสําคัญประการหนึ่งท่ีผูบริหาร
จําเปนตองคํานึงถึงโดยการศึกษากระบวนการและเทคนิคตาง ๆ ในการสรางแรงจูงใจและอาศัย
แรงจูงใจเปนเคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรมีความพอใจในงานท่ีปฎิบัติในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ดวยความยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพื่อผลสําเร็จของงานแรงจูงใจ เปรียบเทียบเสมอแรงขับหรือ
แรงผลักดัน และเปนความพยายามในการท่ีจะทําใหความตองการหรือเปาหมายขององคกรไดรับ
การตอบสนองจนเปนท่ีพอใจ  นักวิชาการและผูทรงคุณวุฒิหลายทานไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ  ซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปประยุกตใช  เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงาน เกิดความพอใจ
ในการทํางานไวมากมายหลายทฤษฎีดังท่ี (สมพงษ  เกษมสิน 2523 : 245) ไดกลาวถึงทฤษฎี
แรงจูงใจซ่ึงมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจกับความพอใจในการปฎิบัติงานสอดคลองกับมาสโลว 
ท่ีวา แรงจูงใจชวยตอบสนองความตองการของมนุษยได ซ่ึงแนวคิดนี้ มนุษยทุกคนมีความตองการ
อยูเสมอและไมมีส้ินสุด เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการอยางใดอยางหนึ่งแลว ความตองการ
ในส่ิงอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีก มาสโลว เรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs)  ซ่ึงมีอยู 
7 ข้ัน ดังนี้ (ชูศักดิ์ เจนประโคน 2541 : 27) 
 1. ความตองการทางกายภาพ (The physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐาน
หรือความตองการในปจจัย 4 ที่มีความจําเปนและสําคัญที่สุดเพื่อความอยูรอดของชีวิต ไดแก 
ความตองการอาหาร เพศ เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค เปนความตองการที่เปน
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 ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2 ไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

     

    

Cognitive Needs 

Esteem Needs 

Belongingness and Love Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs 

Aesthetic Needs 

Self-Actualization Needs 

 
แผนภูมิท่ี  2  ลําดับข้ันความตองการของมนุษยในทรรศนะของมาสโลว 
ท่ีมา : จําลอง ดิษยวณิช, “เคร่ืองวัดทางจิตเวช : ขอควรพิจารณาสําหรับผูใช,”  วารสารสมาคม
จิตแพทยแหงประเทศไทย  46, 2 (มกราคม 2544) : 245. 
 
 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวนี้ มีประโยชนท่ีจะชวยแนะแนวทางใหกับ
ฝายบริหารในองคกรวาควรจะใชวิธีการจูงใจแบบไหนตอคนงาน ท้ังนี้ โดยคํานึงถึงความตองการ
ลําดับข้ันตาง ๆ ของคนงานเหลานั้นดวย แตอยางไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลวจริงหรือไมเปนไปได
หรือไมท่ีความตองการหลายประการจะไดรับการสนองตอบโดยพฤติกรรมเพียงคร้ังเดียวและ
เปนไปไดหรือท่ีคนงานหลายคนจะมีความตองการเหมือนกันหมดนอกจากนี้ แลวในทฤษฎีลําดับ
ข้ันแหงความตองการก็ยังถูกโจมตีวา เปนทฤษฎีท่ีขาดขอมูลมารองรับและนําไปใชทดสอบกับกรณี
เฉพาะเร่ืองไดยากอีกดวย 
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 ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร วูม (Victor Vroom’s Expectancy Theory)  
 ทฤษฎีนี้ช้ีใหเห็นวา แรงจูงใจข้ึนอยูกับความคาดหวังของบุคลากรตอผลท่ีเกิดข้ึน
โดยวูม ไดทํานายวา บุคคลจะรวมกิจกรรมที่คาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือไดส่ิงตาง ๆ ตามท่ี
ปรารถนา และมีความเชื่อท่ีวา พฤติกรรมอาจจะนําไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไวนั้น โดยท่ีวูม เรียกวา 
ความคาดหวัง (expectancy) ซ่ึงสามารถเขียนสรุปเปนสูตร ไดดังน้ี 

 
แรงจูงใจ =  ความอยาก x ความคาดหวัง 

 
 จากแนวความคิดดังกลาวจะเห็นไดวา การปฎิบัติงานของบุคคลจะไดรับผลกระทบ
โดยตรงจากส่ิงท่ีคาดหวังจะเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษก็ได ดังนั้น การจะคํานึงถึง
การรับรูของปจเจกบุคคล (individuals) วาเม่ือไดทําส่ิงนั้นแลวผลที่ไดรับจะคุมคาหรือไม ผูปฎิบัตงิาน
ในแตละคนจะมีความอยากและความคาดหวังเฉพาะคน ซ่ึงเปนกลไกท่ีจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ 
ออกมา เปนตน  
 นอกจากนี้แลว วูม ไดช้ีใหเห็นอีกตอไปวา แรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพไมใชเปนการ
เฉพาะเจาะจงอยูกับความตองการของมนุษยท่ีเปนรูปแบบของแรงจูงใจภายในเทานั้น แตแรงจูงใจก็
มักจะเกิดข้ึนจากลักษณะท่ีสําคัญอยู 3 ประการ คือ 
 1. เปาหมายที่บุคคลจะตองการจะไดรับ โดยมิไดเนนท่ีสถานะภายในของคนงาน
เทานั้น แตละเนนท่ีจุดประสงคและเปาหมายท่ีตองการ รวมไปถึงการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง เล่ือน
ข้ันเงินเดือน ความกาวหนาของงาน ความม่ันคงในอาชีพ และเปนงานท่ีแตละบุคคลใหความสนใจ 
เพราะในแตละบุคคลนั้นมักจะเปนเปาหมายท่ีเหมือน ๆ กัน และจะเนนใหเห็นความสําคัญของ
เปาหมายดวย โดยการใหผูท่ีทํางานในหนวยงานนั้นไดรูไดเห็นอยางเดนชัด 
 2. ความสัมพันธระหวางการผลิตและเปาหมายของแตละบุคคลที่ไดรับ ซ่ึงทุกคนมี
ความปรารถนาท่ีจะใหไดผลผลิตท่ีสูง แตผูบริหารหรือผูนําไมควรท่ีจะมุงหวังใหบุคคลสนใจใน
คุณคาเชนนั้นมากนัก ควรใหผูปฎิบัติงานหรือคนงานไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานของ
องคการเปนส่ิงสําคัญ และผูปฎิบัติตองมีความเช่ือม่ันถึงความสัมพันธภาพที่แนนแฟนระหวาง
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตท่ีออกมา รวมท้ังการไดรับเปาหมายท่ีปรารถนาดวย 
 3. ลักษณะของบุคคลควรจะมีอิทธิพลตอผลผลิตในระดับใด  กลาวคือ ถาหาก
คนงานมีความเชื่อมั่นวา ผลผลิตไมมีอิทธิพลตอผูปฎิบัติงาน แลวความพยายามที่จะผลิตออกมา
ก็อาจจะลดลงตามไปดวย ดังนั้น ความเปนผูมีอิทธิพลตอผลผลิตจึงเปนสิ่งที่จะตองนับเปน
ความสําคัญดวย 
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 ดังนั้น แนวความคิดของวรูมจึงไดมุงเนนความสัมพันธท้ัง 3 ระดับ ดังนี้ (ประยงค มีใจซ่ือ 
2541 : 161) 
 1. ความสัมพันธระหวางความพยายามและผลของการปฎิบัติงาน (effort performance 
relationship)  
 2. ความสัมพันธระหวางผลของการปฎิบัติงานและรางวัลท่ีไดรับ (performance reward 
relationship) 
 3. ความสัมพันธระหวางรางวัลท่ีไดรับและเปาหมายสวนบุคคล (reward personal goals 
relationship) 
 กลาวโดยสรุป แนวความคิดของวรูม เปนการทําความเขาใจถึงเปาหมายของแตละ
บุคคล และเปนความสัมพันธระหวางความพยายามและผลของการปฎิบัติงานเปนความสัมพันธ
ระหวางผลของการปฎิบัติงานและรางวัลท่ีไดรับ และเปนความสัมพันธระหวางรางวัลท่ีไดรับและ
ความพึงพอใจท่ีมีตอเปาหมายของแตละบุคคล นอกจากนี้ยังทําใหทราบอีกวาความตองการในแต
ละบุคคลไมสามารถทําใหเกิดความม่ันใจไดวา บุคคลน้ัน ๆ ไดรับรูผลการปฎิบัติงานท่ีดี  ซ่ึงจะ
นําไปสูการตอบสนองความพึงพอใจของความตองการเหลานั้นได  เนื่องจากในยุคปจจุบันหรือใน
ยุคโลกาภิวัฒนนั้น การพิจารณาผลของการปฎิบัติงานของบุคคลในองคกร ปจจัยท่ีควรนํามา
พิจารณารวมดวยก็คือ โอกาสที่จะปฎิบัติงาน (opportunity to perform) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีแสดง
ความสัมพันธระหวางผลของการปฎิบัติงานกับความสามารถการจูงใจและโอกาส เปนตน 
 ทฤษฎีเอ็กซ (X) และทฤษฎีวาย (Y)  ของแมคเกรเกอร (McGregor) 
 แมคเกรเกอร (McGregor) ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงแหงสถาบัน
เทคโนโลยีแมสซาจูเซทท (Massachusetts Institute of Technology) ไดเขียนหนังสือ ช่ือ “The 
Human Side of Enterprise” ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไว
ในรูปของ ทฤษฎีเอ็กซ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) 
 ทฤษฏีเอ็กซ (X) มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
 1. คนสวนใหญมีสัญชาตญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเล่ียงการ
ทํางานทุกอยางเทาท่ีจะทําได 
 2. เนื่องจากคนไมชอบทํางาน จึงตอมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนํา หรือขู
ลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค 
 3. คนโดยสวนใหญชอบใหผูคนคอยแนะนําช้ีแนวในการทํางาน พยายามหลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอะทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาส่ิงใด 
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 โดยสาระสําคัญแลว ทฤษฎีเอ็กซช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมชอบทํางาน 
พยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้ง ดังนั้น 
ในการจูงใจเพื่อใหคนปฎิบัติงานตองใชการบังคับใหเกิดความเกรงกลัวและใหผลตอบแทนทาง
กายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดเจนวาใชวิธีลงโทษหรือขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออกถึง
การบังคับโดยทางออม ดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 
 ทฤษฎีวาย (Y) มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
 1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ
พักผอน ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับลักษณะของงาน และลักษณะของการควบคุมงาน 
 2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบังคับขมขูไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหคนทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเอง และควบคุมตัวเองในการ
ทํางาน เพื่อสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 
 3. การท่ีคนมีความผูกพันตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งท่ีจะผลักดันใหเกิด
สัมฤทธิผลตามวัตถุประสงคท่ีคนมีสวนผูกพัน 
 4. คนเราไมเพียงแตตองการความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มข้ึนอีกดวย 
 5. คนสวนมากมีความรับผิดชอบคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสรางสรรคในการแกปญหาขององคการ 
 ทฤษฎี (Y) เปนแนวคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยามนุษยอยางลึกซ้ึง และเปนการมองพฤติกรรม
ของมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานขององคการจะสําเร็จโดยไดรับความ
รวมมืออยางจริงใจและมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล และโดยใหตั้งอยูในความ
พอใจดวย 
 นักวิชาการตาง ๆ ไดมีความเช่ือวา ทฤษฎีของเฮอรซเบิรก มีพื้นฐานความตองการ
คลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว และทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  ของแมคเคนแลนด โดยเม่ือพิจารณา
สวนท่ีมีลักษณะสอดคลองสัมพันธกันท้ัง 3 ทฤษฎี จะเห็นไดวาความตองการระดับตํ่าท้ังสาม
ประเภทของทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว คือความตองการทางดานรางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย หรือความม่ันคงและความตองการทางดานสังคมนั้น อาจเปรียบเทียบไดกับปจจัยท่ี
เรียกวาปจจัยคํ้าจุน ของเฮอรซเบิรก และเทียบไดกับทฤษฎีเอ็กซของแมคเคนแลนด 
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 ทฤษฎีสององคประกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg’s Two 

Factors Theory) 
 สําหรับทฤษฎีแรงจูงใจท่ีใชเปนหลักในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร
ซเบิรก (Herzberg) และคณะ ซ่ึงทฤษฎีหนึ่งรูจักกันอยางแพรหลายในบรรดานักบริหาร ทฤษฎีนี้มี
ช่ือเรียกหลายช่ือดวยกัน อาทิ Motivation – maintenance theory, dual factor theory หรือ hygiene 
theory เฮอรซเบิรก และคณะ (Herzberg 1959 : 113 – 119 อางถึงใน สาวรส เกียรตินารถ 2533 : 30) 
ไดศึกษาขอมูลเกี ่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยโดย การสัมภาษณวิศวกร และนักบัญชีจํานวน
มากกวา 200 คน  จากโรงงาน 11 แหง ในเขตเมืองฟตสเบอรก  มลรัฐเพนซิลเวเนีย  เพื่อท่ีจะทราบ
ถึงผลตอเนื ่องของเหต ุการณต าง  ๆ  ในชีว ิตการทํางานของผู ให ส ัมภาษณ  เพื ่อจะหาว า
องคประกอบอะไรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานและ
ความไมสบายความเปนทุกขในการทํางาน  ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงมุงท่ีตองการใหทราบวา ผูปฎิบัติงาน
ตองการอะไรจากงานที่ปฎิบัติอยู   และสรุปไดวามีปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการทํางานของ
คนงาน ปจจัยที่สําคัญเหลานี้แบงไดเปน 2 ประการ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอการ
ทํางาน ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 3 ดังนี้ 
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ปจจัยจูงใจ 

(Motivation factors) 

- ความสําเร็จในงาน 

- การยอมรับนับถือ 

- ความกาวหนาตําแหนงหนาท่ี 

- ความรับผิดชอบ 

- ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
 

ปจจัยค้ําจุน 

(Maintenance factors) 

- นโยบายและการบริหาร 

- การปกครองบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธระหวางบุคคล 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
 

ความพึงพอใจในงาน 
เพิ่มผลผลิตสูงข้ึน 

ลดความคับของใจ 
ลดความรูสึกกดดันตาง ๆ  

กระตุนใหเกิดความพึงพอใจ + -  ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจ 

  ใหอยูในระดบัท่ีเหมาะสม 

องคกร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 3 รูปทฤษฎีความสําเร็จในการทํางานของเฮอรซเบิรก (Herzberg) 
ท่ีมา : เสาวรส เกียรตินารถ, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
กลาง ตากสินและเจริญกรุงประชารักษ สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร,”  (วิทยานิพนธ
ศิลปศาสตรมหาบันฑิต (จิตวิทยาพัฒนาการ) วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย, 2533), 30. 
 
 จากแผนภูมิที่ 3  แสดงถึงปจจัยตาง ๆ ซึ่งเปรียบเทียบความแตกตางระหวางแรง

กระตุนใหเกิดความพึงพอใจกับความไมพึงพอใจ ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่อยูทางดานซายมือ คือ

ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธของคนตองานที่ปฎิบัติ เนื่องจากปจจัย

นี้เปนปจจัยที่จูงใจในการทํางาน เปนลักษณะมุงในการทํางาน เพราะวางานเปนสิ่งที่ชวยใหคนมี

ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น  ทั้งยังเนนสิ่งที่ชวยคนหาความสําเร็จสวนปจจัยที่อยูดานขวามือ   

คือ  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factors) ซึ่งประกอบดวยสภาวะแวดลอมของงาน ที่ไมได
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 2. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factors) เปนปจจัยท่ีใชคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาจิตใจของ

บุคคลใหทํางาน แตมิไดเปนส่ิงจูงใจผูปฎิบัติงานและเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน หากไมมีปจจัยนี้หรือมีในลักษณะท่ีไมสองคลองกับบุคคลในองคกรจะสงผลใหบุคคลใน

องคกรน้ันเกิดความไมชอบงาน ปจจัยนี้ประกอบดวย 

  2.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับการบริหารท่ีเขียนไว

อยางครอบคลุมชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส การติดตามส่ังการเพื่อใหผูปฎิบัติไดปฎิบัติเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน และใหปฎิบัติงานไปตามเปาหมายถึงวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ

ในการบังคับบัญชา มีความยุติธรรม และมีความเปนผูนําท่ีดี 

  2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดอยางดีและมี

บรรยากาศในการทํางานเปนไปไดอยางฉันทมิตร 

  2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี

เอ้ืออํานวยตอการปฎิบัติงาน เชน อาคารสถานท่ี หองปฎิบัติการ รวมท้ังอุปกรณตาง ๆ ท่ีชวยใหการ

ปฎิบัติงานสะดวกสบายอยางสมํ่าเสมอ 

  2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ท่ี

ไดรับจากการปฎิบัติงานรวมท้ังผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ เชน คาเบ้ียเล้ียง คารักษาพยาบาล  

 กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานมีนักวิชาการ

ผูสนใจศึกษาคนควาและสรางข้ึนมากมายหลายทฤษฎีดวยกันในจํานวนนี้ทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับ

นับถือมากทฤษฏีหนึ่ง คือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรกไดช้ีใหเห็นวาผูบริหารจะตองมีทัศนคติ

ในเร่ืองเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชาไมมีความสุข ดังนั้น การนําทฤษฎีของเฮอรซเบิรกไป

ประยุกตนั้น จึงตองคํานึงถึงปจจัยท้ังสองดานควบคูกันไปดวยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพการทํางาน

ก็มีสวนสําคัญไมนอย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปจจุบันซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีตาง ๆ 

เจริญกาวหนามาก นอกจากจะชวยสรางความพึงพอใจในการปฎิบัติงานแลว ยังเปนตัวชวยใหปจจัย

กระตุนมีพลังแรงข้ึนดวย และถาหากพิจารณาถึงทฤษฎีแรงจูงใจรวมท้ังแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ 

ท่ีสงผลใหงานมีความพอใจในการทํางาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของภายในประเทศ 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการฏิบัติงานของบุคคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดรวบรวมผลงานและผลการวิจัยท่ีมีลักษณะใกลเคียง
กับเร่ืองท่ีศึกษาเปนแนวทางในการวิจัยนําเสนอ ดังนี้ 
 ชนัญธิดา  ประโยชริด (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามผลการวิจัยพบวา 
 1. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามสวนใหญมี
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวมและเปนรายดาน 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจ
สูงสุด ดานความสําเร็จของงาน 
 2. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นท่ีจังหวัดมหาสารคามระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 3. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามท่ีมีรายได
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเปนรายดานแตกตางกันทางสถิติอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
  3.1 ดานลักษณะของงาน บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายไดตอเดือน 4,700 - 6,360 
บาท มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานนอยกวาบุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายได 6,360 - 10,000 บาท และ 
10,001 บาทข้ึนไป 
  3.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายไดตอเดือน 4,700 - 
6,360 บาท มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานนอยกวา บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายได 6,360 - 10,000 บาท 
และ 10,001 บาท 
 4. ปญหาในการปฎิบัติงานของบุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นท่ี
จังหวัดมหาสารคามที่ สําคัญท่ีสุด ไดแก นักการเมืองกาวกายการปฎิบัติงานของพนักงาน 
คาตอบแทนในการปฎิบัติงานนอกเวลาราชการนอยเกินไป การปฎิบัติงานไมเปนไปตามขั้นตอน
ท่ีกําหนดไวในแผนระเบียบ ขอบังคับในการปฎิบัติงานมากเกินไป ขาดผูเชี่ยวชาญในการกําหนด
แผนงานที่ปฎิบัติตามหลักวิชาการ นโยบายการบริหารขาดความชัดเจน ขาดการทํางานเปนทีม 
การจัดสรรงบประมาณนอยเกินไป และอุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยไมเพียงพอในการ
ปฎิบัติงาน 
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 จิรนันท  บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร
สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 
68.8 มีอายุระหวาง 21 - 30 ป รอยละ 79.4 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 70.0 มี
ประสบการณในการทํางาน 1 - 3 ป รอยละ 48.9 และมีอัตราเงินเดือน 6,000 - 7,000 บาท รอยละ 
56.7 
 2. แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือ ตั้งใจปฎิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับท่ี 
2 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางาน เพราะมีความสุขท่ีมีเพ่ือน
รวมงานท่ีดี 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณ
ในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีสงตอการปฎิบัติงานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฎิบัติงานของสรรพากรพ้ืนท่ีสาขาอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 1. ระดับการปฎิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก งานบริหารงานท่ัวไป งานรับ
ชําระและคืนภาษี และงานสํารวจและเรงรัดภาษีอากรคาง 
 2. ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานมากเกือบทุกดาน ไดแก ความสําเร็จของ
งาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน และความม่ันคงในงาน สวน
แรงจูงใจในดานความกาวหนา และดานเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานในระดับปานกลาง 
 3. แรงจูงใจท่ีสงผลตอการปฎิบัติงานในภาพรวม มี 5 ดาน ไดแก ความม่ันคงในงาน 
ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานบริษัท พอรค คิงส อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด โรงงานบานโปง จํานวน 109 คน ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานท้ัง 5 ดาน ในระดับมากประกอบไปดวย 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายการบริหาร สภาพการทํางาน ความม่ันคงในงาน คาตอบแทน
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 พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ท่ีมีเพศ อายุ และรายไดแตกตาง
กันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง ดานสังคม และ
ดานสวัสดิการ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน พนักงานท่ีมีอายุตางกันเห็นวา
การหมุนเวียนเปล่ียนงานกันทําเพื่อสามารถทดแทนกันไดเม่ือมีการโยกยายหรือลาออก และพอใน
กับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในปจจุบันท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน สําหรับพนักงานท่ีมีรายได
ต างกันพอใจกับหน า ท่ี รับผิดชอบในปจจุ บันและผู บัง คับบัญชาใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชา 
 พรรณทิพย กาลธิยานันท (2543) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริหาร มหาวิทยาลัยรามคําแหง อยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงตามลําดับจากมาก
ไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
 สายฝน สกุลเจริญ (2540) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจกับบทบาทในการปฎิบัติงานของ
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย และแผน สํานักนโยบายและแผน สํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย ผล
การศึกษา ปรากฎวา แรงจูงของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผนอยูในระดับปานกลางและ
บทบาทในการ ปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง การ
ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฎิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
บทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฎิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือนมีความสัมพันธกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผนแต
เพศและสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน สวนการทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับบทบาทในการปฎิบัติงานของ
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน พบวาไมมีความสัมพันธกัน 
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 งานวิจัยท่ีเก่ียวของในตางประเทศ 
 มาตารเฮรุ (Mataheru 1985 : 45) ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจท่ีกอใหเกิดความไมพอใจมากท่ีสุด ไดแก สถานะ
อาชีพ โอกาสกาวหนา และเงินเดือน ตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ไม
มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
 เรททเมเยอร (Retthmeyor 1976 อางถึงใน วัฒนา ยี่จีน 2539 : 57) ทําการวิจัยเร่ืองสภาพ
ความพึงพอใจในงานของอาจารยในสถาบันชางตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา 
ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน มีสวนสําคัญตอการเกิดทัศนคติท่ีดีในการทํางาน 
ความม่ันคงในการทํางานและการมีสวนรวมในการทํางาน ทําใหอาจารยมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง เพราะอาจารยรูสึกมีความสัมฤทธ์ิผล ความกาวหนาในการทํางานและมีความสัมพันธท่ีดี
ตอผูบังคับบัญชา สวนแรงจูงใจท่ีสําคัญในการสรรหาบุคลากรของสถาบัน คือ ความม่ันคงในการ
ทํางานและการใหสวัสดิการท่ีดี 
 แจกสัน (Jackson 1974 อางถึงใน พีระพงษ  เจียตระกูล 2538 : 18) ทําการวิจัย เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารมหาวิทยาลัยตอทฤษฎีองคประกอบ ปจจัยจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุนของเฮอรซเบิรก ผลวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหาร
เลือกปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยคํ้าจุน อยางไรก็ตามปจจัยคํ้าจุน เปนสวนท่ีทําใหผูปฎิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานยิ่งข้ึน 
 ดันน (Dunn 1973 อางถึงใน โสภณ  พงศสุพพัฒน 2547 : 30) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางาน พบวา องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน ลักษณะ
ของงานการเล่ือนข้ัน เพื่อนรวมงาน และการบริหารงานภายในองคกร 
 จากการศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานขางตน พอสรุปไดวา 
การวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยสวนใหญนั้นจะศึกษาตามแนวทฤษฎีของเฮอรซเบิรก เนื่องจากมี
ลักษณะที่กวางและครอบคลุมมากกวาทฤษฎีอื่น ๆ และผลวิจัยโดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจ
สงผลตอการปฎิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดนํามาปรับปรุงใหสอดคลองกับการปฎิบัติงานของบุคลากร
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยนําเนื้อหาที่ซํ้าซอนมา
รวมกัน ทําใหตัวแปรลดลงเหลือเพียง 10 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย 1) ความสําเร็จของงาน 2) การ
ยอมรับนับถือ 3) ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 4) ความรับผิดชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
6) นโยบายการบริหาร 7) การปกครองบังคับบัญชา 8) ความสัมพันธระหวางบุคล 9) สภาพแวดลอม
ในการทํางานและ 10) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลเปนผลใหดําเนินการวิจัยในคร้ังนี้ 



40 

 
 

บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถาม โดยกอนท่ีทําการสรางเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควาจาก เอกสาร ตํารา 
งานวิจัยและขอมูลท่ีเกี่ยวของมาประกอบในการสรางแบบสอบถาม และกําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. ประชากร 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3. การสรางเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากร 
 ในการวิจัยครั้งนี ้ผู วิจัยใชประชากรในการศึกษา ไดแก บุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ในป  2553 จํานวน 204 คน โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 
 1. เจาหนาท่ีชํานาญงาน จํานวน    112  คน 
 2. เจาหนาท่ี   จํานวน       92  คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจเพื่อศึกษา ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกเคร่ืองมือท่ีใช
ในการวิจัย ดังนี้ 
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 1. ประเภทของเคร่ืองมือ เปนแบบสอบถาม ปลายเปดและปลายปด 
 2. สวนประกอบของเครื่องมือ  แบบสอบถามท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี
สวนประกอบ ดังนี้ 
  สวนท่ี 1 เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง สถานภาพ จํานวนบุตร อายุงาน คาใชจายตอเดือน บุคคลท่ีรับผิดชอบ 
และเงินเดือน จํานวน 10 ขอ 
  สวนท่ี 2 เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบคลากรฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 10 ดานจํานวน 40 ขอ โดย
ผูทําการวิจัยปรับปรุงแบบสอบถามจาก คุณ สุนันทา พงศประเสริฐศรี พ.ศ. 2550 (แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม) 
  สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดเปนขอคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยจํานวน 1 ขอ 
 
การสรางเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ทบทวนเอกสาร กรอบแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยและวัตถุประสงคของการ
วิจัยโดยปรับปรุงแบบสอบถาม จากแบบสอบถามของกาญจนา ศรีรัตน (2549) ท่ีไดศึกษาปจจัย
สวนบุคคลที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฎ
รําไพพรรณี อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยผูวิจัยให
อาจารยผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยนําแบบสอบถามไปทดลอง
ใชกับกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของโรงพิมพธนบัตร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมประชากรจํานวน 30 คนไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.90 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 
 1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงหัวหนาหนวยงาน
ตาง ๆ ภายในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  เพื่อ
ประสานการเก็บขอมูลกับบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย 
 4.2 นําหนังสือขอความรวมมือตอบแบบสอบถามไปยังบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีกลุมตัวอยาง 
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 4.3 เก็บรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมดวยตนเอง กรณีท่ีไดแบบสอบถามยังไมครบตามจํานวน
ของกลุมตัวอยางท่ีกําหนด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. นําแบบสอบถามที่ไดผานการตรวจสอบความสมบูรณแลว มาประมวลขอมูลตาม
วัตถุประสงค และสมมุติฐานโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 2. นําคาเฉล่ียท่ีไดแปลความหมายตามเกณฑ ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด 2543 : 103) 
  คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
  คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
  คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับนอย 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัย ไดนําหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะหแบบสอบถามดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามการวิเคราะหขอเสนอแนะ
ของแรงจูงใจ สถิติท่ีใช ไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. การวัดระดับแรงจูงใจ สถิติท่ีใช ไดแก คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 3. การการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการปฎิบัติงานโดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงดําเนินการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 
Method) โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยได
ดําเนินการประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS for Window ซ่ึงดําเนินการแสดงผลการวิจัยในรูปแบบ
ของตาราง และการบรรยายประกอบ โดยมีสัญญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 N แทน จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 μ แทน คาคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic mean) 

 σ แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard derivation) 
 ในการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป ดานประชากรศาสตร ซ่ึงไดแก ขอมูล เพศ อายุ 
การศึกษา ตําแหนง เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจาย จํานวนผูรับผิดชอบ 
วิเคราะหโดยการคํานวณคาความถ่ีและคารอยละ 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย วิเคราะหโดยการคํานวณ คาเฉลี่ย
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝาย  
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยจําแนกตามระดับขอมูล 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจาย จํานวน
ผูรับผิดชอบ วิเคราะหโดยการคํานวณ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ใชการประมวล
แบบเบ้ืองตนและนํามาวิเคราะหเรียงลําดับความถ่ีในแตละประเด็น ใชการประมวลเนื้อหาและ
นํามาวิเคราะหเรียงลําดับ 
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ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 
ตารางท่ี 1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ 

ตําแหนง การศึกษาสูงสุด เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจายตอ
เดือน และจํานวนบุคคลท่ีรับผิดชอบ 

 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
60 

144 

 
29.40 
70.60 

อายุ 
30 หรือตํ่ากวา 
31 – 35  ป 
36 – 40  ป 
มากกวา 40 ปข้ึนไป 

 
16 
24 
36 

128 

 
7.80 

11.80 
17.60 
62.70 

ตําแหนง 
เจาหนาท่ี 
เจาหนาท่ีชํานาญงาน 

 
92 

112 

 
45.10 
54.90 

การศึกษาสูงสุด 
ปวช. – อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท ข้ึนไป 

 
8 

132 
52 
12 

 
3.90 

64.70 
25.50 
5.90 

เงินเดือน 
ต่ํากวา 20,000 บาท 
20,000 - 40,000 บาท 
40,001 - 60,000บาท 
60,001 บาทข้ึนไป 

 
16 
35 
49 

104 

 
7.80 

17.60 
23.50 

51 
 



 45 

ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
หมาย 
หยาราง 

 
64 

132 
4 
4 

 
31.40 
64.70 
2.00 
2.00 

จํานวนบุตร 
ไมมี 
1 คน 
2 คน 
3 คน 

 
88 
60 
48 
8 

 
43.10 
29.40 
23.5 
3.90 

อายุการทํางาน 
1 - 5 ป 
6 - 10 ป 
11 - 15 ป 
16 ปข้ึนไป 

 
12 
12 
40 

140 

 
5.90 
5.90 

19.60 
68.60 

คาใชจายตอเดอืน 
พอใช 
ไมพอใช 
มีหนี้สิน 

 
144 
36 
24 

 
70.60 
17.60 
11.80 

จํานวนบุคคลท่ีตองรับผิดชอบ 
ไมมี 
มี 1 คน 
มี 2 คน 
มี 3 คน 
มากกวา 3 คน 

 
32 
16 
32 
68 
56 

 
15.70 
7.80 

15.70 
33.30 
27.50 
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 จากตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 204 คน 

พบวา  สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 64.7  รองลงมา คือ จบการศึกษา

ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 25.5  

 สวนใหญมีตําแหนง เจาหนาท่ีชํานาญงาน คิดเปนรอยละ 45.1 รองลงมา คือ เจาหนาท่ี 

คิดเปนรอยละ 45.10  

 ดานเงินเดือน สวนใหญมีอัตราเงิน 60,000 บาทข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมา 

คือ อัตราเงินเดือน 40,000 - 60,000 บาท  คิดเปนรอยละ 23.5  

 ดานเพศ สวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 70.6  และเพศชาย คิดเปนรอยละ 29.4 

 ดานอายุ สวนใหญมีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 62.7  

 ดานสถานะภาพ สวนใหญสมรสแลว คิดเปนรอยละ 64.7 

 ดานจํานวนบุตร สวนใหญมีบุตร 1 คน คิดเปนรอยละ 43.1  

 ดานอายุการทํางาน สวนใหญทํางานมากกวา 16 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 68.6 

 ดานคาใชจายตอเดือน สวนใหญพอใช คิดเปนรอยละ 70.6 

 ดานภาระท่ีตองดูแลบุคคล สวนใหญมีผูท่ีตองดูแล 3 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร  ฝายกลยุทธและวางแผน        
สายออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย  โดยรวมและจําแนกเปนรายละเอียด  
 
ตารางท่ี 2  รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ

บุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
โดยรวมและจําแนกตามรายดาน 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น (N = 204) 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ 
ระดับ

แรงจูงใจ 

1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การยอมรับนับถือ 
3. ความกาวหนาในหนาที่ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
6. นโยบายและการบริหาร 
7. การปกครองบังคับบัญชา 
8. ความสัมพันธของบุคคล 
9. สภาพแวดลอมการทํางาน 
10. เงินเดือนและผลประโยชน 

17.60 
0 
0 

5.90 
2.00 
3.90 
9.80 
5.90 
3.90 
2.00 

62.70 
70.60 
33.30 
62.70 
51.00 
37.30 
58.80 
51.00 
58.80 
37.30 

19.60 
29.40 
47.10 
31.47 
43.10 
52.90 
31.40 
43.10 
23.50 
45.10 

0 
0 

19.60 
0 

3.90 
5.90 

0 
0 

11.80 
15.70 

0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 

2.00 
0 

3.98 
3.70 
3.13 
3.74 
3.50 
3.39 
3.78 
3.62 
3.50 
3.25 

0.61 
0.45 
0.71 
0.55 
0.60 
0.60 
0.60 
0.59 
0.82 
0.73 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
รวมเฉล่ีย 5.10 52.35 36.67 5.69 0.20 3.59 0.62 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา  บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคาร
แหงประเทศไทย มีระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา มี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก  จํานวน 7 ขอ  ระดับปานกลาง 3 ขอ  เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย   

3 ลําดับ คือ ความสําเร็จของงาน (μ = 3.98)  รองลงมา คือ การปกครองบังคับบัญชา (μ = 3.78) 

ความรับผิดชอบ  (μ = 3.74)  และการยอมรับนับถือ  (μ = 3.70) 
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ตารางท่ี 3 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความสําเร็จของงานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานความสําเร็จของงาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. งานท่ีทานทําประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค 

20 
(9.80) 

 

128 
(62.70) 

 

56 
(27.50) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.82 0.56 มาก 

2. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่
ปฎิบัติ 

32 
(15.70) 

112 
(54.90) 

60 
(29.40) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.86 0.66 มาก 

3. ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นจากการปฎิบัติงานได 

8 
(3.90) 

136 
(66.70) 

56 
(27.50) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.72 0.56 มาก 

4. ผลการปฎิบัติงานของทานใน 
แตละเรื่องมีคุณภาพอยูเสมอ 

8 
(3.90) 

136 
(66.70) 

56 
(27.50) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.72 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความสําเร็จของงาน 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก ทั้ง 4 ขอ ตองมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฎิบัติจนประสบความสําเร็จมากที่สุด 

(μ = 3.86) รองลงมา คือ งานท่ีปฎิบัติประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปา (μ = 3.82)  
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ตารางท่ี 4  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานการยอมรับนับถือจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานการยอมรับนับถือ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือ
ในความรูและความสามารถของ
ทาน 

0 
(0) 

100 
(49) 

100 
(49) 

4 
(2) 

0 
(0) 

3.47 0.53 ปานกลาง 

2. ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือน
รวมงาน 

0 
(0) 

96 
(47.10) 

104 
(51) 

4 
(2) 

0 
(0) 

3.45 
 

0.53 ปานกลาง 
 

3. ทานไดรับความรวมมือในการ
ปฎิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

0 
(0) 

120 
(58.80) 

84 
(41.20) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.58 0.49 มาก 

4. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและ
ชมเชยตอผลสําเร็จในงานของทาน 

0 
(0) 

76 
(37.30) 

116 
(56.90) 

12 
(5.90) 

0 
(0) 

3.31 0.57 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน  ดานการยอมรับนับถือ โดยรวม
มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
1  ขอ แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 3 ขอ ไดรับความรวมมือในการปฎิบัติงานจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อรวมงานเปนอยางดี (μ = 3.58) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือในความรู

และความสามารถ (μ = 3.47)  
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ตารางท่ี 5 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) 
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

ดานความกาวหนา 
ในตําแหนงหนาที่ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. งานในหนาที่ที่ทํามีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

0 
(0) 

32 
(15.70) 

92 
(45.10) 

52 
(25.50) 

28 
(13.70) 

2.62 0.90 ปานกลาง 

2. ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หนวยงานมีความเปนธรรม 

0 
(0) 

28 
(13.70) 

128 
(62.70) 

24 
(11.80) 

24 
(11.80) 

2.78 0.82 ปานกลาง 

3. ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและ
ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและ
ประสบการณ 

0 
(0) 

60 
(29.40) 

92 
(45.10) 

52 
(25.50) 

0 
(0) 

3.03 0.74 ปานกลาง 

4. ไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

0 
(0) 

24 
(11.80) 

80 
(39.20) 

80 
(39.20) 

20 
(9.80) 

2.52 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอโดย ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการฝกอบรม

และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ มากท่ีสุด (μ = 3.03) รองลงมา คือ ระบบการ

เล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานมีความเปนธรรม (μ = 2.78)  
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ตารางท่ี 6  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความ
รับผิดชอบจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานความรับผิดชอบ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. รับผิดชอบงานที่ตรงกับความ
สนใจและความถนัด 

4 
(2) 

84 
(41.20) 

88 
(43.10) 

28 
(13.70) 

0 
(0) 

3.31 0.72 ปานกลาง 

2. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม 

0 
(0) 

76 
(37.30) 

124 
(60.8) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.35 0.51 ปานกลาง 

3. ไดรับมอบหมายใหมีอํานาจใน
การตัดสินใจในการปฎิบัติงาน
อยางเต็มที่ 

8 
(3.90) 

76 
(37.30) 

84 
(41.20) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.27 0.70 ปานกลาง 

4. ปฎิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย   
ทันตามกําหนดเวลา 

20 
(9.80) 

140 
(68.60) 

44 
(21.60) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.88 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในอยูในระดับปานลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวามีแรงจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ คือ ปฎิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลามากที่สุด 

(μ = 3.88)  รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม (μ = 3.35)  
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ตารางท่ี 7 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานลักษณะของงานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.  งานท่ีปฎิบัติอยูทาทายและ
สงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

4 
(2) 

56 
(27.50) 

116 
(56.90) 

28 
(13.70) 

0 
(0) 

3.17 0.67 ปานกลาง 

2.  ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยู
มีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

108 
(52.90) 

32 
(15.70) 

0 
(0) 

3.17 0.70 ปานกลาง 

3.  งานท่ีรับผิดชอบอยูเหมาะกับ
ความรูความสามารถ 

4 
(2) 

72 
(35.30) 

116 
(56.90) 

4 
(2) 

8 
(3.90) 

3.29 0.72 ปานกลาง 

4.  ลักษณะของงานที่ปฎิบัติเปด
โอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ
ไดอยางเต็มที่ 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

92 
(45.10) 

32 
(15.70) 

16 
(7.80) 

3.01 0.92 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  7  พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานดานลักษณะของงาน โดยรวม
มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง  งานที่รับผิดชอบอยูเหมาะกับความรูความสามารถ (μ = 3.29) ลักษณะของงานท่ี
รับผิดชอบอยูมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน, งานท่ีปฎิบัติอยูทาทายและสงเสริมใหเกิดความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค (μ = 3.17)  
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ตารางท่ี 8  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานนโยบายและการบริหารจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานนโยบายการบริหาร มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.  นโยบายและแนวทางในการ
ปฎิบัติงานของหนวยงานมี
ความชัดเจน 

0 
(0) 

56 
(27.50) 

100 
(49) 

48 
(23.5) 

0 
(0) 

3.03 0.71 ปานกลาง 

2.  นโยบายการบริหารของ
หนวยงานงายตอการนําไป
ปฎิบัติ 

0 
(0) 

48 
(23.50) 

120 
(58.80) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.05 0.64 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตรา
การปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

116 
(56.90) 

24 
(11.80) 

0 
(0) 

3.21 0.66 ปานกลาง 

4.   มีความชัดเจนของการสั่งการ
และมอบหมายงานของ
ผูบังคับบัญชา 

8 
(3.90) 

56 
(27.50) 

112 
(54.90) 

24 
(11.80) 

4 
(2) 

3.19 0.76 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานนโยบายการบริหาร พบวา 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดังนี้ ผูบังคับบัญชา

เอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (μ = 3.21) มีความชัดเจนของการส่ังการและ

มอบหมายงานของผูบังคับบัญชา (μ = 3.19)  
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ตารางท่ี 9  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานการปกครองบังคับบัญชาจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานการปกครองบังคับบัญชา มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.   ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพ
นุมนวลเมื่อใหคําแนะนํา
เก่ียวกับงานที่ปฎิบัติ 

16 
(7.80) 

88 
(43.10) 

100 
(49) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.58 0.63 มาก 

2.  ผูบังคับบัญชามีความรู
ความสามารถในการบริหาร 
เปนอยางดี 

16 
(7.80) 

84 
(41.20) 

100 
(49) 

4 
(2) 

 

0 
(0) 

3.54 0.66 มาก 

3.  มีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาได
อยางสะดวก 

16 
(7.80) 

108 
(52.90) 

68 
(33.30) 

12 
(5.90) 

0 
(0) 

3.62 0.71 มาก 

4.  ผูบังคับบัญชาในหนวยงานให
อิสระในการปฎิบัติงาน 

20 
(9.80) 

84 
(41.20) 

92 
(45.10) 

8 
(3.90) 

0 
(0) 

3.56 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา 
พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา โอกาสที่จะพบและ

ปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวก (μ = 3.62) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพ

นุมนวลเม่ือใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติ (μ = 3.58)  
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ตารางท่ี 10 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) 
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่     
ในหนวยงานเปนไปดวยดี 

8 
(3.90) 

68 
(33.30) 

128 
(62.70) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.41 0.56 ปานกลาง 

2.  เพ่ือรวมงานมีความจริงใจตอกัน 4 
(2) 

84 
(41.20) 

80 
(39.20) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.27 0.77 ปานกลาง 

3.  ในหนวยงานมีการทํางานเปน
ทีม 

8 
(3.90) 

80 
(39.20) 

96 
(47.10) 

16 
(7.80) 

4 
(2) 

3.35 0.76 ปานกลาง 

4.  ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเลื่อมใส 
ศรัทธาเปนกันเองและเขาใจ
ผูอื่น 

4 
(2) 

80 
(39.20) 

96 
(47.10) 

20 
(9.80) 

4 
(2) 

3.29 0.75 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอ พบวา สัมพันธภาพ

ระหวางผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวยดี (μ = 3.41) ในหนวยงานมีการ

ทํางานเปนทีม (μ = 3.35) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและ

เขาใจผูอ่ืน (μ = 3.29)  
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ตารางท่ี 11  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.   หนวยงานมีอาคารสถานที่และ
หองปฎิบัติงานท่ีเพียงพอในการ
ปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

72 
(35.30) 

20 
(9.80) 

8 
(3.90) 

3.37 0.86 ปานกลาง 

2.  อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชใน
การปฎิบั ติงานมีความพรอม
และเพียงพอตอการปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

64 
(31.40) 

32 
(15.70) 

4 
(2) 

3.35 0.86 ปานกลาง 

3.  หนวยงานมีการจัดหองทํางาน
อยางเปนสัดสวน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

68 
(33.30) 

20 
(9.80) 

12 
(5.90) 

3.33 0.92 ปานกลาง 

4. หนวยงานมีสิ่ งอํ านวยความ
สะดวกพรอมในการปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

84 
(41.20) 

80 
(39.20) 

24 
(11.80) 

8 
(3.90) 

3.29 0.87 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 11  พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ คือ หนวยงานมีอาคารสถานท่ีและหองปฎิบัติงานท่ีเพียงพอในการ

ปฎิบัติงาน (μ = 3.37) รองลงมา คือ อุปกรณและเคร่ืองมือท่ีใชในการปฎิบัติงานมีความพรอมและ

เพียงพอตอการปฎิบัติงาน (μ = 3.35) 
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ตารางท่ี 12  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานเงินเดือนและผลประโยชน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.  เ งิน เ ดือนที่ ได รั บ เหมาะสม   
กั บ ป ริ ม าณ ง า น แ ล ะ ค ว า ม
รับผิดชอบ 

4 
(2) 

72 
(35.30) 

112 
(54.90) 

16 
(7.80) 

0 
(0) 

3.31 0.64 ปานกลาง 

2.  เ งิน เ ดือนได รับ เ พียงพอกับ
สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 

12 
(5.90) 

36 
(17.60) 

96 
(47.10) 

56 
(27.50) 

4 
(2) 

2.98 0.87 ปานกลาง 

3.  ค าตอบแทนการปฎิบั ติ ง า ย  
นอกเวลา ราชการ (เบี้ยเล้ียง)  ที่
ไดรับมีความเหมาะสมในการ
ปฎิบัติงาน 

4 
(2) 

36 
(17.60) 

80 
(39.20) 

52 
(25.50) 

32 
(15.70) 

2.64 1.00 ปานกลาง 

4.  การเบิกจายเงินสวัสดิการดาน
ต า ง  ๆ  มี ความสะดวกและ
รวดเร็ว 

16 
(7.80) 

84 
(41.20) 

72 
(35.30) 

28 
(13.70) 

4 
(2) 

3.39 0.88 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูลพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 คือ การเบิกจายเงินสวัสดิการดานตาง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 

(μ = 3.39) รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (μ = 3.31)  
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ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือน แตกตางกัน 
 1. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน    
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 
 3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 

การศึกษา 
ปวช. - 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

ปริญญาโท 
ข้ึนไป 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

μ σ μ σ μ σ μ σ 
 1. ความสําเร็จของงาน 4.00 0.00 3.93 0.6 3.92 0.62 4.00 0.00 
 2.  การยอมรับนับถือ 4.00 0.00 3.66 0.47 3.69 0.46 4.00 0.00 
 3.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 2.50 0.53 3.66 0.47 3.69 0.46 4.00 0.00 
 4.  ความรับผิดชอบ 4.00 0.00 3.66 0.58 3.84 0.53 4.00 0.00 
 5.  ลักษณะของงาน 4.00 0.00 3.36 0.54 3.69 0.72 4.00 0.00 
 6.  นโยบายและบริหาร 4.00 1.06 3.36 0.54 3.69 0.72 3.66 0.49 
 7.  การปกครองบังคับบัญชา 3.50 0.53 3.69 0.57 4.0 0.68 4.00 0.00 
 8.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.50 0.50 3.48 0.55 3.92 0.62 4.00 0.00 
 9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.50 0.53 3.48 0.55 3.92 0.62 4.00 0.00 
10. เงินเดือนและผลประโยชน 
 เกื้อกูล 

2.50 0.53 3.36 0.73 3.15 0.66 3.00 0.85 

รวมเฉลีย่ 3.55 0.36 3.56 0.56 3.75 0.60 3.86 0.13 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวา  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน จําแนกตามกลุมไดแก อนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาโทข้ึนไป พบวา  มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระดับการศึกษา (3.55, 3.56, 3.75, 3.86) 
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ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 

 
ตําแหนง 

เจาหนาท่ี เจาหนาท่ีชํานาญงาน แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

μ σ μ σ 

1. ความสําเร็จของงาน 4.08 0.58 3.89 0.62 

2. การยอมรับนับถือ 3.73 0.44 3.67 0.46 

3. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 3.08 0.72 3.17 0.71 

4. ความรับผิดชอบ 3.73 0.60 3.75 0.51 

5. ลักษณะของงาน 3.43 0.57 3.57 0.62 

6. นโยบายและบริหาร 3.47 0.58 3.32 0.71 

7. การปกครองบังคับบัญชา 3.60 0.57 3.92 0.59 

8. ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.47 0.50 3.75 0.63 

9. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.26 0.94 3.71 0.64 

10. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.34 0.76 3.17 0.71 

รวมเฉล่ีย 3.52 0.62 3.59 0.62 

 
 จากตารางท่ี 14 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน จําแนกตามกลุม เจาหนาท่ี เจาหนาท่ีชํานาญงาน พบวา  
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจท่ีสูงข้ึนดวย  (3.52, 3.59) 
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ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน 

 
เงินเดือนและผลประโยชน 

ตํ่ากวา 20,000 
บาท 

20,000 - 40,000 
บาท 

40,000 - 60,000 
บาท 

60,000 บาท 
ขึ้นไป 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

μ σ μ σ μ σ μ σ 
1.  ความสําเร็จของงาน 4.25 0.44 4.0 0.47 4.08 0.64 3.88 0.64 

2.  การยอมรับนับถือ 4.00 0.00 3.66 0.47 3.83 0.37 3.61 0.48 

3.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 3.00 1.03 3.33 0.47 3.00 0.71 3.15 0.72 

4.  ความรับผิดชอบ 3.75 0.44 3.66 0.47 3.83 0.55 3.73 0.59 

5.  ลักษณะของงาน 3.50 0.51 3.55 0.50 3.58 0.64 3.46 0.63 

6.  นโยบายและบริหาร 3.25 0.44 3.22 0.42 3.66 0.63 3.34 0.73 

7.  การปกครองบังคับบัญชา 4.00 0.73 3.55 0.50 3.83 0.55 3.80 0.62 

8.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.00 0.00 3.44 0.50 3.50 0.65 3.84 0.53 

9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.50 0.51 3.44 0.96 3.66 0.75 3.61 0.74 

10. เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 3.50 0.89 3.33 0.82 3.25 0.72 3.19 0.68 

รวมเฉล่ีย 3.47 0.49 3.51 0.55 3.62 0.62 3.56 0.63 

 
 จากตารางท่ี 15 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน จําแนกตามระดับเงินเดือน ต่ํากวา 20,000 บาท 20,000 - 40,000 
บาท 40,000 - 60,000 บาท 60,000 บาทข้ึนไป  พบวา คาเฉล่ียแรงจูงใจจะสูงข้ึนตามเงินเดือนและ
ผลตอบแทน (3.47,3.51,3.62)  แตเม่ือเงินเดือนและผลตอบแทนเกินกวา 60,000 ขึ้นไป แรงจูงใจ
ลดลง (3.56) 
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ตารางท่ี 16  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการปฎิบัติงาน 
 

ปจจัยคํ้าจนุ 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
นโยบาย
และ 

การบริหาร 

การปกครอง
บังคับบัญชา 

 

ความ 
สัมพันธ
ของบุคคล 

สภาพ 
แวดลอม
การทํางาน 

เงินเดือน 
และ

ผลประโยชน 

ความสําเร็จของงาน 

การยอมรับนบัถือ 

ความกาวหนาในหนาท่ี 

ความรับผิดชอบ 

ลักษณะของงานท่ีปฎิบัต ิ

0.263 

0.123 

0.94 

0.434 

0.334 

0.095 

-0.017 

0.205 

0.362 

0.354 

0.142 

0.030 

0.213 

0.248 

0.365 

0.176 

-0.018 

0.347 

0.327 

0.421 

-0.251 

-0.186 

0.290 

0.417 

-0.379 

 
 จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทยพบวา ความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบกับนโยบายและการบริหาร มี
ความสัมพันธสูงสุด  (r = 0.434)  รองลงมา คือ ความสัมพันธระหวางลักษณะของงานท่ีปฎิบัติกับ
สภาพแวดลอม   การทํางานและความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบกับเงินเดือนและ
ผลประโยชน (r = 0.421 และ 0.417)  
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ตอนท่ี  4  ขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน วิเคราะหจํานวนความถี่ความคิดเห็น   
 
ตารางท่ี 17   จํานวนความถ่ีของขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน   
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 1  ดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตองานท่ีปฎิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดี 
1.2 ผูบังคับบัญชาควรใหกําลังใจและสนับสนุนการทํางานในทุก ๆ เร่ืองเพื่อจะ

ไดปฎิบัติงานไดสําเร็จ 

 
25 
 

20 

ดานท่ี 2 ดานการยอมรับนับถือ 
2.1 ผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับและเช่ือถือในความรูความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา 
2.2  เพื่อนรวมงานควรใหความรวมมือในการปฎิบัติงานมากกวานี้ 
2.3  ผูบังคับบัญชาควรปฎิบัติตนใหเปนท่ียอมรับนับถือของผูใตบังคับบัญชา 

 
19 
 

9 
9 

ดานท่ี 3 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
3.1  ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหการใหทุนการศึกษาในการศึกษาตอใน

ระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อจะไดกลับมาพัฒนาองคกรฯ 
3.2 ควรมีขอปฎิบัติหรือกฎหมายรับรองความม่ันคงและความกาวหนาในการ

ปฎิบัติงาน 
3.3 ควรมีการจัดการฝกอบรมและศึกษาดูงาน  เพื่อ เพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณใหแกบุคลากรอยางตอเน่ือง 
3.4 ควรมีการวางโครงสรางการบริหารงานท่ีแนนอน จะไดเกิดความมั่นใจใน

ตําแหนงหนาท่ีและความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 
40 
 

31 
 

28 
 

21 
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ตารางท่ี 17   (ตอ) 
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 4 ดานความรับผิดชอบ 
4.1  อยากใหงานท่ีไดรับมอบหมายไดใชอํานาจในการตัดสินใจมากกวานี้ 
4.2 ควรมีการประสานงานท่ีดี ข้ึนกวานี้ เพื่อทําใหการปฎิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา 
4.3  ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบควรมีความเหมาะสมมากกวานี้ 
4.4  ควรใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในทุกข้ันตอนของการดําเนินงาน 

 
16 
13 
 

12 
11 

ดานท่ี 5 ดานลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
5.1  ควรมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน เพื่อจะไดปฎิบัติไดถูกตองและเปนไป

ทิศทางเดียวกัน 
5.2  ควรใหงานท่ีปฎิบัติไดสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูตลอดเวลา 
5.3  ควรมีการเปดโอกาสใหไดมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาศักยภาพไดอยาง

เต็มท่ีในงานท่ีปฎิบัติ 

 
17 
 

3 
2 

ดานท่ี 6 ดานนโยบายและบริหาร 
6.1  ควรมีนโยบายและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ีชัดเจนและสอดคลองกันเพื่อ

งายตอการนําไปปฎิบัติ 
6.2  ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเพ่ือให

งานมีความถูกตองยิ่งข้ึน 

 
31 
 

16 

ดานท่ี 7 ดานการปกครองบังคับบัญชา 
7.1  ผูบังคับควรเห็นใจและเขาใจสภาวะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยาง

จริงใจ 
7.2  ผูบังคับบัญชาควรมีกิริยานุมนวลในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติ

ดีกวานี้ 

 
6 
 

5 
 

7.3  ควรมีการประสานงานกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
โดยตรง 

4 
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ตารางท่ี 17   (ตอ) 
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 8 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
8.1  อยากใหเพื่อนรวมงานมีความจริงใจตอกันในเร่ืองงานมากกวานี้ 
8.2  ควรจัดใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหงานท่ีปฎิบัติเสร็จตามกําหนดเวลา 

 
7 
6 

ดานท่ี 9 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
9.1  ควรมีการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวน เพื่อสะดวกตอผูมีติดตองาน 
9.2  ควรมีการจัดสถานท่ีและหองปฎิบัติงานใหเพียงพอตอความตองการในการ

ปฎิบัติงาน 
9.3  ควรมีอุปกรณและเครื่องมือเคร่ืองใชใหเพียงพอตอความตองการในการ

ปฎิบัติงาน 

 
15 
12 
 

11 

ดานท่ี 10 ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 
10.1 ควรใหความสําคัญกับคาตอบแทนและเงินเดือนใหสมดุลกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบัน 
10.2  การเบิกจายสวัสดิการดานตาง ๆ ไมวาเปนคาเบ้ียเล้ียง คาลวงเวลา ควรมี

ความสะดวกและรวดเร็วกวานี้ 

 
33 
 

20 

 
 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ไดจากการให
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
 1. ดานความสําเร็จของงาน มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไป
หานอย คือ ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตองานท่ีปฎิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาควรใหกําลังใจและสนับสนุนการทํางานในทุก ๆ เร่ือง เพื่อจะได
ปฎิบัติงานไดสําเร็จ 
 2. ดานการยอมรับนับถือ มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา
นอย คือผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับและเช่ือถือในความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
รองลงมาคือเพื่อนรวมงานควรใหความรวมมือในการปฎิบัติงานมากกวานี้และผูบังคับบัญชาควร
ปฎิบัติตนใหเปนท่ียอมรับนับถือของผูใตบังคับบัญชา 



 65 

 3. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีขอเสนอแนะจํานวน 4 ขอ เรียงลําดับจาก

จํานวนมากไปหานอย คือ ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหการใหทุนการศึกษาในการศึกษาตอ

ในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อจะไดกลับมาพัฒนามหาวิทยาลัยฯ รองลงมาคือ ควรมีขอปฎิบัติหรือกฎหมาย

รับรองความม่ันคงและความกาวหนาในการปฎิบัติงาน ควรมีการจัดการฝกอบรมและศึกษาดูงาน 

เพ่ือเพิ่มพูนความรูและประสบการณใหแกบุคลากรอยางตอเนื่อง และควรมีการวางโครงสรางการ

บริหารงานท่ีแนนอน จะไดเกิดความมั่นใจในตําแหนงหนาท่ีและความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 4. ดานความรับผิดชอบ มีขอเสนอแนะจํานวน 4 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา

นอยคืออยากใหงานท่ีไดรับมอบหมายไดใชอํานาจในการตัดสินใจมากกวานี้ รองลงมาคือ ควรมี

การประสานงานท่ีดีข้ึนกวานี้ เพ่ือทําใหการปฎิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบควรมีความเหมาะสมมากกวานี้ และควรใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในทุก

ข้ันตอนของการดําเนินงาน 

 5. ดานลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ควรมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน เพื่อจะไดปฎิบัติไดถูกตองและเปนไป

ทิศทางเดียวกัน รองลงมาคือ ควรใหงานท่ีปฎิบัติไดสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยู

ตลอดเวลา และควรมีการเปดโอกาสใหไดมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ีใน

งานท่ีปฎิบัติ 

 6. นโยบายและบริหาร มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา

นอย คือควรมีนโยบายและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ีชัดเจนและสอดคลองกัน เพื่องายตอการ

นําไปปฎิบัติ  รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

เพื่อใหงานมีความถูกตองยิ่งข้ึน 

 7. ดานการปกครองบังคับบัญชา มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ผูบังคับควรเห็นใจและเขาใจสภาวะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ

รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรมีกิริยานุมนวลในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติดีกวานี้  

และควรมีการประสานงานกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 

 8. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คืออยากใหเพ่ือนรวมงานมีความจริงใจตอกันในเร่ืองงานมากกวานี้ รองลงมา คือ 

ควรจัดใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหงานท่ีปฎิบัติเสร็จตามกําหนดเวลา 
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 9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ควรมีการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวน เพื่อสะดวกตอผูมีติดตองาน รองลงมา

คือ ควรมีการจัดสถานท่ีและหองปฎิบัติงานใหเพียงพอตอความตองการในการปฎิบัติงาน และควร

มีอุปกรณและเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหเพียงพอตอความตองการในการปฎิบัติงาน 

 10. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจาก

จํานวนมากไปหานอย คือ ควรใหความสําคัญกับคาตอบแทนและเงินเดือนใหสมดุลกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบัน รองลงมาคือ การเบิกจายสวัสดิการดานตาง ๆ ไมวาเปนคาเบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา 

ควรมีความสะดวกและรวดเร็วกวานี้ 

 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะวาควรเพิ่ม

ความถ่ีในการจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร รองลงมือคือ มีการจัดสรรเงินโบนัส

หรือคาลวงเวลา  
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สาย
ออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีแหลงขอมูลจาก  
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  จํานวน 204 คน    
ผลการศึกษาสามารถสรุปดังนี้ 
 
สรุปผลการศึกษา 
 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมา คือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
คิดเปนรอยละ 25.5 สวนใหญปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงเจาหนาชํานาญงาน คิดเปนรอยละ 54.9 
รองลงมา คือ ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงเจาหนาท่ี  คิดเปนรอยละ 45.10 ดานเงินเดือน สวนใหญมี
อัตราเงินเดือน 60,000 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 51 
 2. ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยรวมพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก  
เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 7 ขอ ระดับปานกลาง 3 ขอ เรียงลําดับ

จากคาเฉล่ียมากไปนอย 3 ลําดับ คือ ความสําเร็จของงาน (μ = 3.98) รองลงมา คือ การปกครอง

บังคับบัญชา (μ = 3.78) ความรับผิดชอบ (μ = 3.74) และการยอมรับนับถือ (μ = 3.70) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานและรายขอ  
  2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความสําเร็จของงานพบวา โดยรวมมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ทั้ง 4 ขอ มี

ความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบความสําเร็จมากท่ีสุด (μ = 3.86) รองลงมา คือ งานที่

ปฏิบัติประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปา (μ = 3.82) 
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  2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานการยอมรับนับถือ  พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 1 ขอ  แรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง 3 ขอ ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อรวมงาน

เปนอยางดี (μ = 3.58) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือในความรูและความสามารถ 

(μ = 3.47) 
  2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ 
โดยไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพิ่มพูน

ความรูและประสบการณ มากท่ีสุด (μ = 3.03) รองลงมา คือ ระบบการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน

หนวยงานมีความเปนธรรม (μ = 2.78) 
  2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความรับผิดชอบพบวา โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในอยู
ในระดับปานลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอคือ 

ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลามากท่ีสุด (μ = 3.88) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ี

ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม (μ = 3.35) 
  2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง งานท่ี

รับผิดชอบอยูเหมาะกับความรูความสามารถ (μ = 3.29) ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยูมีการ
แบงขอบขายงานที่ชัดเจน งานที่ปฏิบัติอยูทาทายและสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  

(μ = 3.17) 
  2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานนโยบายและการบริหารพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตราการ

ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (μ = 3.21) มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมายงานของ

ผูบังคับบัญชา (μ = 3.19) 
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  2.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานการปกครองบังคับบัญชาพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  โอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยาง

สะดวก (μ = 3.62) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพนุมนวลเม่ือใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ี

ปฏิบัติ (μ = 3.58)   
  2.8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความสัมพันธระหวางบุคคลพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอ พบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ใน

หนวยงานเปนไปดวยดี (μ = 3.41) ในหนวยงานมีการทํางานเปนทีม (μ = 3.35) รองลงมา คือ 

ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและเขาใจผูอ่ืน (μ = 3.29) 
  2.9 แรงจูงใจของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคาร
แหงประเทศไทย ดานสภาพแวดลอมในการทํางานพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ คือ หนวยงานมีอาคาร

สถานท่ีและหองปฏิบัติงานท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน (μ = 3.37) รองลงมา คือ อุปกรณและ

เคร่ืองมือท่ีใชในการปฏิบัติงานมีความพรอมและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน (μ = 3.35) 
  2.10  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล พบวาโดยรวมมีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 คือ การ

เบิกจายเงินสวัสดิการดานตาง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว (μ = 3.39) รองลงมา คือ เงินเดือนที่ได

เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (μ = 3.31) 
 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 4. การวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 
  4.1 ใหมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความรูท่ีจะ
นําไปปฏิบัติงาน 
  4.2 ดานรายไดควรปรับใหสมดุลกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
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อภิปรายผล 
 จากการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีประเด็นท่ีนานํามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. แรงจูงใจของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย โดยรวมพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายดานพบวา มีแรงจูงใจอยู
ในระดับมาก 7  ดาน ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน, ดานการยอมรับนับถือ,  ดานความรับผิดชอบ, 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ, ดานการปกครองบังคับบัญชา, ดานความสัมพันธระหวางบุคคล, 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีแรงจูงใจระดับปานกลาง 3 ดาน คือ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี, ดานนโยบายและการบริหาร, ดานเงินเดือนและผลประโยชน จากผลการวิเคราะห
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย ซ่ึงหากมองโดยภาพรวมแลวจะเห็นวามีระดับแรงจูงใจอีก 3 ดาน ท่ีอยูในระดับปาน
กลาง ซ่ึงถือวายังตองมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ใหมากข้ึน เพราะหนวยงานตาง ๆ ภายในฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ถือเปนกลไกสําคัญของธนาคารฯ ในการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารและจัดการธนบัตร การท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติอยูในระดับ
ปานกลาง ทําใหเห็นวาบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ
ไทยยังมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ียังไมอยูในเชิงลบหรือเชิงบวก อันกอใหเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
  นอกจากนี้ เม่ือแยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย เปนรายดานพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย 3 ลําดับ คือ ความสําเร็จของงาน  รองลงมา คือ 
การปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงอาจจะเปนเพราะ มีความภาคภูมิในในองคกรท่ีปฏิบัติงาน รวมถึง 
ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและเขาใจผูอ่ืน รวมทั้งความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาท่ีในหนวยงานเปนไปดวยดี ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมายงานของผูบังคับบัญชา มี
โอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวกและผูบังคับบัญชาในหนวยงานให
อิสระในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีสงตอการปฎิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฎิบัติงานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขาอยูในระดับมาก 
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  2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  อาจเปนเพราะวา บุคลากร
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แมวาจะมีระดับการศึกษา 
ตําแหนง และเงินเดือน ท่ีแตกตางกันซ่ึงส่ิงท่ีเปนตัวกําหนดความแตกตางระหวางระดับการศึกษา 
ตําแหนง และเงินเดือน นั้น คือ นโยบายการบริหารงานของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จึงทําใหการปฏิบัติงานเปนคณะเปนกลุม ไมใชตางคนตางทําผล
การดําเนินงานจึงเปนผลงานของโดยรวมของฝาย นอกจากน้ัน การปฏิบัติงานของบุคคลากรฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย อยูภายใตการบริหารจัดการของ 
ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงนโยบายในการบริหารการปฏิบัติงานถูกกําหนดลงในพระราชบัญญัติ
ธนาคารแหงประเทศไทย เปนกฎหมายท่ีทุกคนตองปฏิบัติตาม นอกจากนี้ บุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ไดรับทราบผลการปฏิบัติงานรวมกัน จึง
ไมมีความรูสึกแตกตางกัน และยังสามารถติดตอสัมพันธกันและส่ือสารกันไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
ทําใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน จึงพอสรุปไดวา การปฏิบัติงานในฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จะตองปฏิบัติใหถูกตองตามนโยบายการ
บริหารงานและพระราชบัญญัติธนาคารแหงประเทศไทย เปนตัวกําหนดปริมาณและคุณภาพของ
งาน ซ่ึงสอดคลองกับจิรนันท บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและ
อัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 
ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ   
 ผลการวิจัยคร้ังนี้ โดยรวมบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร 
ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ผูบริหารควรรักษาระดับของ
แรงจูงใจสวนใหญเหลานี้ใหมีความตอเนื่องตอไป  และควรดําเนินการปรับปรุงสภาพตาง ๆ 
บางเร่ืองดังนี้ เพื่อเพ่ิมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใหมากข้ึน 
 1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ พบวาบุคลากรของฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีต่ําสุดเม่ือ
เปรียบเทียบกับดานอ่ืน ๆ ดังนั้น ผูบริหารควรใหโอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม เพื่อจะได
เปนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรูความสามารถและความกาวหนาในอาชีพ 
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 2. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล พบวา บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น 
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จึงควรปรับปรุงโครงสราง
เงินเดือนหรือสวัสดิการของบุคลากร โดยเฉพาะในกลุมพนักงานระดับลาง และใหเหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
   
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป 
 การวิจัยในคร้ังนี้ทําใหทราบถึง  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของฝาย
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  และแนวทางในการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานวิจัยนี้มีประโยชนยิ่งข้ึน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะใน
การวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี    
 1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเกิด 
การเปรียบเทียบ 
 2. ควรมีการวิจัยปจจัยอ่ืนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ระเบียบ กฎเกณฑของ
หนวยงาน 
 
   
 



 73 

บรรณานุกรม 

 

กังวล  เทียนกณัเทศน.  การวัด การวิเคราะห การประเมินทางการศึกษาเบ้ืองตน.   

 กรุงเทพมหานคร : ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ, 2540. 

กาญจนา  ตรีรัตน.  “ปจจยัสวนบุคคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฎรําไพพรรณี.”  วิทยานิพนธปริญญาการจัดการ 

 มหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2543. 

กิตติ  ตยัคนนัท.  เทคนิคการสรางภาวะผูนํา.  กรุงเทพมหานคร : เชษฐสตูดิโอ, 2537. 

กิติมา  ปรีดีดิลก.  ทฤษฎีบริหารองคการ. กรุงเทพมหานคร : ชนะการพิมพ, 2529. 

กุญชรี  คาขาย.  จิตวิทยาสังคม.  พิมพคร้ังท่ี 3.  ลพบุรี : ศูนยการพิมพวทิยาลัยครูเทพสตรี, 2540. 

ไกลวัลย  เจตนานุศาสน.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พอรคคิงสอินเตอร        

                  เนช่ันแนล จํากัด  โรงงานบานโปง.”  ภาคนพินธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 

 สาขาการจัดการท่ัวไป  สถาบันราชภัฎสวนดุสิต, 2545.  

จิรนันท  บรรจงภาค.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา.” 

 ภาคนิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต, 2547. 

จําลอง  ดิษยวณิช.  “เคร่ืองวดัทางจิตเวช : ขอควรพิจารณาสําหรับผูใช.”  วารสารสมาคมจิตแพทย 

 แหงประเทศไทย  46, 2 (มกราคม 2544) : 245. 

ชนัญธิดา  ประโยชริด.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรผูปฏิบัติงานของเทศบาลตําบล 

 ในเขตพืน้ท่ีจังหวัดมหาสารคาม.”  วิยานพินธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

 มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม, 2547. 

ชูศักดิ์  เจนประโคน.  เทคนิคการสรางแรงจูงใจ.  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2541. 

ดารณี  พานทอง.  ทฤษฎีการจูงใจ.  กรุงเทพมหานคร : แสงจันทรการพิมพ, 2530. 

เทพนม  เมืองแมน และ สวิง  สุวรรณ.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

 2529. 

ธงชัย  สันติวงษ.  องคการและการบริหาร.  พิมพคร้ังท่ี 5.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพานิช,  

 2530. 

 

 

 



 74 

บันลือ  ดอกเตย.  “ปจจยัแรงจูงใจท่ีสงผลตอการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนสังกัด 

 สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสมุทรสาคร.”  วิยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑติ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม, 2545. 

บุญชม  ศรีสะอาด.  การวิจยัเบ้ืองตน.  พิมพคร้ังท่ี 2.  กรุงเทพมหานคร : สุวิริยาสาสน, 2543. 

ประยงค  มีใจซ่ือ.  พฤติกรรมของบุคคลในองคการ.  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามคําแหง,  

 2541. 

ปยนุช  นรินทร.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากดั (มหาชน)  

 เขต 17.”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑ ิ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, 2544. 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  จิตตวิทยาบรหิารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร : พิมพดดี, 2544. 

พรรณทิพย  กาลธิยานันท.  “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายบริหาร 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหง.”  ภาคนิพนธปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย 

 รามคําแหง, 2543. 

พวงเพชร  วัชรอยู.  แรงจูงใจกับการทํางาน.  กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พร้ินต้ิงเฮาส, 2537. 

พีระพงษ  เจียตระกูล.  “ความพึงพอใจในการงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากดั (มหาชน)  

 กรณ ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 เขต 4.”  วิทยานิพนธปริญญาพัฒนบริหารศาสตร 

 มหาบัณฑติ  สถาบันพัฒนบริหารศาสตร, 2538. 

ไพฑูรย  เจริญพันธวงศ.  พฤติกรรมองคการและการบริหาร.  กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร,  

 2530. 

ไพศาล  มะระพฤกษวรรณ และคณะ.  การจัดและพันาองคการทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร : 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542. 

มณฑล  รอยตระกูล.  “แรงจูงใจท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา.” วทิยานิพนธ  

 ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยราชภัฎนครปฐม, 2546. 

มัลลิกา  จุลธรรมศาสน.  “ปจจัยดานการบริหารและประโยชนเกื้อกูลท่ีมีตอแรงจูงใจ 

 ในการปฏิบัติงาน.”  วิทยานพินธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544. 

ราชบัณฑิตยสถาน.  พจนานกุรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542.  กรุงเทพมหานคร :  

 นานมีบุคส พบัลิเคช่ันส, 2546. 

 

 



 75 

วัฒนา  ยี่จีน.  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจท่ีทําหนาท่ีสายตรวจ 

 ในสถานีตํารวจอําเภอเมือง สังกัดตํารวจภธูร จังหวัดศรีสะเกษ.”  วิทยานิพนธ   

 ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑติ สถาบันพัฒนบริหารศาสตร, 2539. 

วัฒนา  โถสุวรรณ.  การบริหารทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

 มหานคร, 2546. 

วรรณี  ลิมอักษร.  จิตวิทยาการศึกษา.  กรุงเทพมหานคร : คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยทักษณิ, 

 2540. 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพมหานคร : ธีรฟลมและไซเท็กซ,  

 2542. 

สมพงศ  เกษมสิน.  การบริหารงานบุคคลแผนใหม.  กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 2523. 

สมพร  สุทัศนีย.  มนุษยสัมพนัธ.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542. 

สมยศ  นาวกีาร.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร : ดอกหญา, 2540. 

สายฝน  สกุลเจริญ.  “การศึกษาแรงจูงใจกบับทบาทในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีวิเคราะห

 นโยบายและแผน สํานักนโยบาย สํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย.”  วิทยานิพนธ  

 สังคมศาสตรมหาบัณฑติ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540. 

สุนันทา  พงศประเสริฐศรี.  “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏมหาสารคาม  จังหวัดมหาสารคาม”  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 2550. 

สุพัตรา  สุภาพ.  เทคนิคการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพยุคใหม.  กรุงเทพมหานคร : ธรรมนิติ 

 การพิมพ, 2536. 

เสนาะ  ติเยาว.  หลักการบริหาร.  กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543. 

เสาวรส  เกียรตินารถ.  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล 

 กลาง ตากสินและเจริญกรุงประชารักษ สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร.” 

 วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบันฑิต (จิตวิทยาพัฒนาการ) วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย, 

 2533. 

โสภณ  พงคสุพพัฒน.  “แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี.” 

 คณะวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี, 2547. 

Herzberg, Frederick, Mansner Barnard, and Barbara Synderman.  The Motivation to Work. 

 New York : Jhon Wiley, 1959. 

 



 76 

Kidrakarn Pachoen.   “Job Satisfaction of Thai and U.S. Educational Technologists in Higher 

 Education.”   Ph.D. Thesis,  Missouri, University of Missouri Columbia, 1989. 

Mataheru, Frans.  “A Study of Teacher Motivation at Work with Special Reference to 

 Indonesia.”  Dissertation Abstracts International, 45 (9), 2716-A, 1985. 

Yamane  Taro.  Statistics and Introductory Analysis.  New York : Harper & Row Publishing, 

 1973. 



 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

 
 
 
 



 78 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

“แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน ธนาคารแหงประเทศไทย” 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้สรางข้ึนมาเพื่อประโยชนในการทําวิจยั ตามหลักสูตร 
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
  -  ขอมูลในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ 
  -  กรุณาตอบใหครบทุกคําถาม 
  -  แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวน 
   สวนท่ี 1  คําถามเก่ียวกบัขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนท่ี 2  คําถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธ 
    และวางแผน ธนาคารแหงประเทศไทย  
   สวนท่ี 3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป  
ใหทานตอบคาํถามโดยทําเคร่ืองหมาย  X   ในชอง  (    )   ตามความเปนจริง 
 
1. เพศ 
  (    ) ชาย (    ) หญิง 
 
2. อายุ             
  (    ) 30 ป หรือตํ่ากวา (    ) 31 – 35 ป 
  (    ) 36 – 40 ป (    ) มากกวา 40 ปข้ึนไป 
 
3.  การศึกษาสูงสุด        
  (    ) ปวช. - อนุปริญญา (    ) ปริญญาตรี    
  (    ) ปริญญาโท (    ) ปริญญาโท ข้ึนไป   
 
4. ตําแหนง         
  (    ) เจาหนาท่ี (    ) เจาหนาท่ีชํานาญงาน  
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5. เงินเดือน         
  (    ) ต่ํากวา 20,000 บาท (    ) 20,000 - 40,000   
  (    ) 40,000 - 60,000 บาท (    ) 60,000 บาทข้ึนไป   
 
6. สถานภาพสมรส 
  (    ) โสด (     ) สมรส 
  (    ) หมาย (     ) หยาราง 
  (    ) สมรสแตแยกกันอยู (     ) ไมไดสมรสแตอยูดวยกนักบัคูครอง 
 
7. จํานวนบุตร/บตุรบุญธรรม    
  (    ) ไมมี (     ) มี 1 คน 
  (    ) 2 คน (     ) 3 คน 
  (    ) มากกวา 3 คน (ระบุ.....คน)  
 
8. อายุการทํางาน 
  (    ) 1 – 5 ป (     ) 6 – 10 ป 
  (    ) 11 – 15  ป (     ) 16 ปข้ึนไป 
 
9. คาใชจายตอเดอืน    
  (    ) พอใช (     ) ไมพอใช 
  (    ) มีหนี้สิน    
 
10. จํานวนบุคคลท่ีตองรับผดิชอบดูแลในครอบครัว เชน บิดา  มารดา  บตุร  ญาติ 
  (    ) ไมมี (     ) มี 1 คน 
  (    ) 2 คน (     ) 3 คน 
  (    ) มากกวา 3 คน(ระบุ.....คน)    
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สวนท่ี 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธ 
และวางแผน  ธนาคารแหงประเทศไทย 
 
คําชี้แจง โปรดอานขอความและทําเคร่ืองหมาย   X   ลงในชองหมายเลข  5  4  3  2   หรือ  1 
 ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ของทาน 
 
 ระดับการปฏิบัติ  5  ระดับ   มีความหมาย ดังตอไปนี ้
 
  5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  มากท่ีสุด  

  4  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  มาก   

  3  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  ปานกลาง  

  2  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  นอย   

  1  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  นอยท่ีสุด  

 
ตัวอยาง 
 

ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1 ทานพอใจกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
เนื่องจากสามารถทําไดเองต้ังแตตนจนจบ 

X    
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1.  ความสําเร็จของงาน 

1 งานท่ีทานปฏิบัติ ประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมาย 

    
 

2 ทานมีความภาคภูมิใจ ในงานท่ีทานไดปฏิบัติ
จนสําเร็จ 

    
 

3 ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานได 

    
 

4 ผลการปฏิบัติงานของทานในแตละเร่ือง  
มีคุณภาพอยูเสมอ 

    
 

2.  การยอมรบันับถือ 

5 ผูบังคัญบัญชาใหการยอมรับและเช่ือถือใน
ความรูและความสามารถของทาน 

    
 

6 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะของทานไดรับ
การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

    
 

7 ทานไดรับการรวมมือในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

    
 

8 ผูบังคัญบัญชาใหความสําคัญและชมเชยตอ
ผลสําเร็จในงานของทาน 

    
 

3.  ความกาวหนาในตําแหนง 

9 งานในหนาท่ี ทําใหทานมีโอกาส 
ท่ีจะไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 

    
 

10 ระบบการเล่ือนช้ันเงินเดือนในหนวยงาน 
ของทานมีความเปนธรรม 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

3.  ความกาวหนาในตําแหนง  (ตอ) 
11 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและศึกษาดู
งานเพ่ือเพ่ิมพนูความรูและประสบการณ 

    
 

12 ทานไดรับการสนับสนุน ใหศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน  

    
 

4.  ความรับผิดชอบ 
13 ทานไดรับผิดชอบ งานท่ีตรงกับความสนใจ

และถนัด 
    

 

14 ปริมาณงานท่ีทานไดรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสม 

    
 

15 ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจตัดสินใจ ใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

    
 

16 ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดทัน
กําหนดตามเวลา 

    
 

5.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
17 งานท่ีทานปฏิบัติ อยูทายทายและสงเสริมให

เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
    

 

18 ลักษณะของงานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีการ
แบงขอบขายงานท่ีชัดเจน 

    
 

19 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

    
 

20 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 

    
 

21 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานทานมีความชัดเจน 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

6. นโยบายและการบริหาร 
22 นโยบายและแนวทางบริหารของหนวยงาน

งายตอการนําไปปฏิบัติ 
    

 

23 ผูบังคับบัญชาของทานเอาใจใสตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

    
 

24 มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมาย
งานของผูบังคับบัญชา 

    
 

7.  การปกครองบังคับบญัชา 
25 ผูบังคับบัญชาของทาน มีกิริยาสุภาพนุมนวล 

ตอทานเม่ือใหคําแนะนําเกีย่วกับงานท่ีทาน
ไดปฏิบัติ  

    
 

26 ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรู 
ความสามารถในการบริหารเปนอยางด ี 

    
 

27 ทานมีโอกาสที่จะไดพบ และปรึกษาหารือ 
กับผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวก 

    
 

28 ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทาน  
ใหอิสระในการปฏิบัติงาน 

    
 

8. ความสมัพันธระหวางบุคคล 
29 สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับ

เจาหนาท่ีในหนวยงาน เปนไปดวยด ี
    

 

30 เพื่อนรวมงานมีความจริงใจตอกัน 
 
 

    

31 ในหนวยงานมีการทํางานเปนทีม 
 
 

    

32 
ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใสศรัทธาเปน
กันเองและเขาใจผูอ่ืน 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

33 
หนวยงานของทานมีอาคารสถานท่ีและหอง
ปฏิบัติงานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

    
 

34 
อุปกรณและเคร่ืองมือท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
มีพรอม 

    
 

35 
หนวยงานของทานมีการจัดหองทํางานอยาง
เปนสัดสวน 

    
 

36 
หนวยงานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน 

    
 

10. เงินเดือนและผลประโยชน 

37 
เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณ
งานและความรับผิดชอบ 

    
 

38 
เงินเดือนท่ีทานไดรับเพยีงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

    
 

39 
คาลวงเวลา ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติ 

    
 

40 
การเบิกจายเงนิสวัสดิการดานตางๆ มีความ
สะดวกรวดเร็ว 

    
 

 

สวนท่ี 3   ขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นอื่น ๆ 
 
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
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