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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 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปญหาสําคัญขององคกรประการหน่ึงคือปญหาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ดังนั้นผูบริหารไมควรที่จะละเลยความสําคัญของผูปฎิบัติงาน เพราะผูปฎิบัติงานถือเปนทรัพยากรที่
สําคัญมีคุณคา เปนหัวใจสําคัญท่ีจะผลักดันภารกิจท้ังหลายขององคกรใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
ไว การท่ีบุคลากรจะสามารถปฎิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ข้ึนอยูกับความสามารถขององคกร
ท่ีจะสรางขวัญกําลังใจ เพื่อเปนการกระตุนหรือจูงใจใหกับคนในองคกร  (เสนาะ ติเยาว 2546 : 8)  
 บางคร้ังองคกรก็ตองพบกับปญหาบุคลากรไมสามารถทํางานไดตามท่ีคาดหวังไว      
ผลการปฎิบัติงานไมดีเทาอยางท่ีควรจะเปน ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุท่ีองคกรจัดคนไมเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน หรืออาจเปนเพราะตัวเขาเองไมไดทุมเทความสามารถในการทํางานใหกับองคกร
อยางเต็มท่ี ดังน้ัน จึงไมมีประโยชนอะไรที่องคกรจะมีบุคลากรท่ีลวนแลวแตมีความรูความสามารถ 
แตไมไดแสดงศักยภาพในการทํางานของตนออกมาอยางเต็มที่ เพราะถึงแมบุคคลจะมีความรู
ความสามารถแตหากขาดแรงจูงใจในการทํางานก็อาจจะทําใหการทํางานนั้นไมประสบความสําเร็จ 
หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได องคกรท่ีชาญฉลาดยอมตองหาวิธีหรือเทคนิคท่ีจะจูงใจ
ใหบุคลากรของตนสามารถทุมเทการทํางานใหไดอยางเต็มท่ี (วัฒนา  โถสุวรรณ 2546 : 46) 
 ในปจจุบันการดําเนินชีวิตในโลกโลกาภิวัตน มีการติดตอส่ือสารรับสงขอมูลถึงกันได
อยางรวดเร็ว การทํางานของหนวยงานท่ีสังกัดภาครัฐ หรือบริษัทเอกชนก็ตองมีการเตรียมองคกร
ของตนใหมีความพรอม เพื่อท่ีจะสามารถเขาสูการแขงขันท่ีเกิดข้ึนใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
การเตรียมความพรอมของหนวยงานก็จะมุงในการปรับเปล่ียนแปลงองคกร มีปจจัย 2 ประการ คือ 
 1. ปจจัยภายนอก ไดแก องคประกอบหลัก คือ องคประกอบทางดานการตลาด    
ฐานลูกคา และองคประกอบดานผลิตภัณฑและการบริการ  
 2. ปจจัยภายใน ไดแก นโยบายขององคกรและกระบวนการทํางาน โดยเฉพาะการ
ทํางานท่ีเกี่ยวของกับงานหลักขององคกร โครงสรางองคกร และการนําระบบเทคโนโลยีใหมมา
ใชงาน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาวนี้ไมสามารถท่ีจะทํางานใหเกิดความสําเร็จได ถาปราศจาก
องคประกอบหรือปจจัยท่ีสําคัญ คือ ความพรอมของคนและวัฒนธรรมขององคกร 
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 การท่ีองคกรจะผลักดันและกระตุนใหพนักงานในองคกรทํางานกันอยางขยันขันแข็ง
รวมถึงทุมเทแรงกาย แรงใจใหกับองคกรอยางเต็มท่ีเพื่อจะมีสวนผลักดันใหองคกรเจริญกาวหนา
จะตองทําใหพนักงานรูสึกวา เขาเปนผูมีคุณคา และองคกรจะตองอาศัยการสรางแรงจูงใจ    
(พวงเพชร  วัชรอยู 2537 : 27)  ไดกลาววา “ถายิ่งมีแรงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิ่งจะมีผลงานท่ีเกิด
จากการกระทําท่ีมีแตการสรางสรรคส่ิงท่ีดีงามใหเกิดข้ึนตอตนเองและสังคม”  ดังนั้น จึงอาจกลาว
ไดวาการสรางแรงจูงใจในการทํางานเปนสิ่งที่ควรทําใหเกิดขึ้นองคกร และจากการดําเนินธุรกิจ
ท่ีมีการแขงขันกันมากข้ึน ทําใหเกิดปญหาดานมนุษยธรรมเชน ผลผลิตและคุณภาพของงานลดลง 
โดยไมคํานึงถึงความรูสึกทางดานจิตใจตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานใหกับพนักงาน เสถียรภาพหรือความเปนปกแผนของหนวยงานจะเกิดข้ึนไมได ฉะนั้น 
องคกรจึงตองสรางแรงจูงใจ เพื่อทําใหพนักงานมีความต้ังใจในการปฎิบัติงาน 
 แรงจูงใจ จึงเปนส่ิงสําคัญมากอยางหนึ่งตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของบุคลากร
ในองคกร (อุทัย  หิรัญโต 2543 : 181) ถาองคกรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมี
ความเต็มใจในการปฎิบัติงานอยางจริงจัง มีความอดทน มีปญหาขัดแยงกับเพ่ือนรวมงานนอยมาก 
และไมคิดหนีงาน ดังนั้น การบริหารบุคลากรจะตองพิจารณาและคํานึงถึงความบริสุทธ์ิ ยุติธรรม 
ความเสมอภาค เพื่อใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการปฎิบัติงาน จะทําใหบุคลากรในองคกรต้ังใจทํางานให
สําเร็จลุลวง โดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับใหทํางานและพรอมที่จะทํางานดวยความเต็มใจ 
จึงทําใหงานท่ีออกมามีคุณภาพ และสําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว (ไพศาล  มะระพฤกษวรรณ
และคณะ 2542 : 13) 
 ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยเปนองคกร
หนึ่ง  ซ่ึงมีหนาท่ีใหจัดการดานธนบัตรครบวงจร ตั้งแตเร่ิมผลิต ออกแจกจาย ตลอดจนถึงการ
วางแผนและประชาสัมพันธโดยมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือใหประชาชนไดใชธนบัตรท่ีมีคุณภาพเปน
เลิศ  การท่ีฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคารจะมีกระบวนการบริหารจัดการธนบัตรท่ี
เปนเลิศจะตองมีกระบวนการปฎิบัติงาน และบุคลากรตาง ๆ เปนกลไกในการพัฒนานักศึกษาให
บรรลุวัตถุประสงค การพัฒนาบุคลากรน้ัน จะตองอาศัยหลักการบริหารจัดการท่ีดี รวมทั้งความรู
ความสามารถของแตละบุคคล การบํารุงขวัญกําลังใจเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีทําใหบุคลากรมีความต้ังใจ 
และเต็มใจที่จะปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงจัดวาเปน
แนวทางหนึ่งของฝายกลยุทธและวางแผน  สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ในการ
ท่ีจะพัฒนาและสงเสริมคุณภาพบุคลากร ใหมีความพรอมตอการปฎิบัติหนาท่ีในฐานะท่ีเปน
หนวยงานองคกรของรัฐ  ซึ่งวิธีการในการพัฒนาบุคลากรนั้น มีหลายรูปแบบ เชน การใหทุนใน
การศึกษาตอ การใหทุนฝกอบรม การใหทุนไปศึกษาดูงานในประเทศและตางประเทศ การเขา
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 2. ประชากร (Population) ท่ีใชในการวิจัย ไดแก 
  หนวยงานในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ
ไทยจํานวน 204 ทาน   
 3. ตัวแปรท่ีเกี่ยวของในการวิจัย 
    การวิจัยในคร้ังนี้ มีตัวแปรท่ีเกี่ยวของในการศึกษา คือ 
  3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก คุณลักษณะของบุคลากรผูปฎิบัติ
งานในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จําแนกเปน 
   3.1.1 ระดับการศึกษา    
   3.1.2 ตําแหนง 
   3.1.3 เงินเดือน 
   3.1.4 เพศ 
   3.1.5 อายุ 
   3.1.6 สถานภาพ 
   3.1.7 อายุการทํางาน 
   3.1.8 คาใชจาย   
   3.1.9 ความรับผิดชอบ 
  3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  ซ่ึงประกอบดวย 
   3.2.1 ปจจัยจูงใจ  ประกอบดวย 
    3.2.1.1 ความสําเร็จของงาน 
    3.2.1.2 การยอมรับนับถือ 
    3.2.1.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
    3.2.1.4 ความรับผิดชอบ 
    3.2.1.5 ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
   3.2.2 ปจจัยคํ้าจุน  ประกอบดวย 
    3.2.2.1 นโยบายและการบริหาร 
    3.2.2.2 การปกครองบังคับบัญชา 
    3.2.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล 
    3.2.2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    3.2.2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ผูวิจัยไดสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแผนภูมิท่ี 4 ดังน้ี 
 
 

1. ระดับการศึกษา   2. ตําแหนง    
3. เงินเดือน 4. เพศ    
5. อายุ   6. สถานภาพ  

 7. อายุการทํางาน   8. คาใชจาย   
 9. ความรับผิดชอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 

 2.1  นโยบายและการบริหาร 

 2.2  การปกครองบังคับบัญชา 
 2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

 2.4  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 2.5  เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
 

1.  

แรงจูงใจในการปฎิบัติงานตามทฤษฎี 2 ปจจัยประกอบดวย 

ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 

 1.1  ความสําเร็จของงาน 

 1.2  การยอมรับนับถือ 

 1.3  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

 1.4  ความรับผิดชอบ 

 1.5  ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ระดับการศึกษา  หมายถึง  พื้นฐานทางการศึกษาของบุคลากรที่ปฎิบัติงานอยูในฝาย
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 4 ระดับ คือ 
  1.1 ระดับมัธยมศึกษาหรือเทียบเทา 
  1.2 ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทา 
  1.3 ระดับปริญญาตรี 
  1.4 ระดับปริญญาโทข้ึนไป  
 2. ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของบุคลากรที่ปฎิบัติงานฝายกลยุทธและวางแผน  
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 2 ตําแหนง คือ   1)  เจาหนาท่ีชํานาญงาน 
2) เจาหนาท่ี  
 3. เงินเดือน หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ที่ไดรับจากการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แบงเปน 4 
ระดับ คือ 
  ระดับ ท่ี 1 อยูในชวง 10,000 - 20,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 2 อยูในชวง 20,001 - 40,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 3 อยูในชวง 40,001 - 60,000 บาท 
  ระดับ ท่ี 4 ตั้งแตง 60,001 บาทข้ึนไป 
 4. แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน หมายถึง พลังผลักดันภายในของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีกระตุนความรูสึกใหบุคลากรใช
ความรูความสามารถในการปฎิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดหรือตอบสนองความตองการ 
และมีความพอใจท่ีจะปฎิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตามทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก ซ่ึง
ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ  หมายถึง องคประกอบท่ีเปนแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ซ่ึง ปจจัยนี้มัก
เกิดจากตัวงานเอง ไดแก 
  4.1 ความสําเร็จของงาน  หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถทํางานหรือแกปญหา  
ตาง ๆ ในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว ซ่ึงงานท่ีทํานั้นอาจจะเปนงานที
ไดรับมอบหมาย หรือจะเปนงานท่ีไมไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
  4.2 การยอมรับนับถือ  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรับการยกยองชมเชยใหกําลังใจ 
แสดงความยินดีจากผูบังคับบัญชา และผูรวมงานเม่ือปฎิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ รวมท้ังไดรับการยก
ยองวาเปนคนสําคัญคนหน่ึงตอความสําเร็จของงานในหนวยงาน 
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  4.3 ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดเล่ือนตําแหนง
หนาท่ีการงานใหสูงข้ึนจากผูบังคับบัญชาอยางเปน และมีโอกาสไดรับการฝกอบรมศึกษาตอเพื่อ
เพิ่มพูนความรูความสามารถของตน 
  4.4 ความรับผิดชอบ  หมายถึง การท่ีบุคลากรไดปฎิบัติงานในหนาท่ี หรืองานท่ี
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยางใกลชิด มีโอกาส
หรืออิสระในการตัดสินใจในการดําเนินงานไดอยางเต็มท่ี 
 5. ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ  หมายถึง งานท่ีบุคลากรปฎิบัติเปนงานท่ีตรงกับความรู 
ความสามารถ เปนงานท่ีนาสนใจ และทาทายความสามารถใหอยากทํางานตั้งแตตนจนจบ
กระบวนการ หรือไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน 
 6. ปจจัยคํ้าจุน  หมายถึง องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีชวย
สงเสริมการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 
  6.1 นโยบายและการบริหาร  หมายถึง ขอกําหนดและแนวทางในการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอการปฎิบัติงานของบุคลากร  ไมวาทางตรงหรือทางออม 
  6.2 การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ
ในการบังคับบัญชา มีความยุติธรรม และมีความเปนผูนําท่ีดี 
  6.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล  หมายถึง ความสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กับบุคลากรและผูรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดอยางดี และทําใหบรรยากาศใน
การทํางานเปนไปอยางฉันทมิตร 
  6.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง สภาพแวดลอมและเคร่ืองอํานวยความ
สะดวกในการปฎิบัติงาน  เชน อาคารสถานท่ี หองทํางาน และอ่ืน ๆ มีความสะดวกสบาย ตลอดจน
มีวัสดุอุปกรณเพียงพอและสะดวกท่ีจะนํามาใช 
  6.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ท่ี
ไดรับจากการปฎิบัติงานรวมท้ังผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ เชน คาเบ้ียเล้ียง  คารักษาพยาบาล 
เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ เพียงพอกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย พรอมท้ังผลการเปรียบเทียบขอคิดเห็นเกี่ยวกับ
แรงจูงใจของพนักงานที่มีระดับการศึกษา และตําแหนงท่ีแตกตางกันไป 
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 2. เปนแนวทางในการทําวิจัยดานการวางแผนบุคลากรขององคกร เพื่อรักษาทรัพยากร
บุคคลในองคกรอันคุณคาใหอยูกับองคกรตอไป 
 3. เพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนในการเพ่ิมแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยใหมีศักยภาพ
และประสิทธิผลยิ่งข้ึน 
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บทท่ี 2 
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของแลวนําเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 
 แนวคิดท่ีเกี่ยวของ 
 1. แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจท่ีมีตอการปฎิบัติงาน 
 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 2. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 3. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
แนวคิดท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ  คําวา “แรงจูงใจ” หรือ Motive ไดมีผูใหคําจํากัดความไว  
ดังนี้คือ  
 ชูศักดิ์  เจนประโคน (2541 : 8) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะใด ๆ ก็ตามท่ี
กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายท่ีวางไว และมีสภาพแวดลอมเปนตัวกําหนด 
 สมพร  สุทัศนีย (2542 : 29) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง การจูงใจเปนการ
กระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตาง ๆ พฤติกรรมทาง
สังคม และพฤติกรรมการทํางาน โดยเฉพาะในองคกร ผูนํามีหนาท่ีโดยตรงในการจูงใจผูรวมงาน 
เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ ท้ังนี้ เพรามนุษยจะทํางานเต็มความสามารถ หรือไมนั้นข้ึนอยูกับความ
เต็มใจ กระตือรือรนในการทํางาน การจูงใจเปนเร่ืองของการสนองความตองการที่ทําใหบุคคลเกิด
แรงจูงใจ 
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 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542 : 150) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฎิบัติตามวัตถุประสงคความตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะ
เกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นไดวา แรงจูงใจเปนการกระตุน หรือการสราง
สิ่งเราเพื่อชวยใหเกิดการกระทําตาง ๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งเปนภาวะกระตุนใหปฎิบัติ ได
ทํางานดวยความขยัน มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการ
ปฎิบัติงาน โดยมีความสํานึกในหนาที่ ความรับผิดชอบควบคูไปดวย เปนความเต็มใจที่จะใช
พลังงานภายในของคนปฎิบัติงานจนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยมุงหวังที่จะไดรับรางวัล
เปนส่ิงตอบแทน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 : 138) ไดใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง 
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจ
ในการทํางาน จึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา แรงจูงใจจะทําให
บุคคลเลือกพฤติกรรมท่ีตอบสนองตอส่ิงเราตาง ๆ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแตละสถานการณท่ีแตกตาง
กันออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงนี้เปนผลจากสภาพในตัวบุคคลและสภาพแวดลอม  
 กุญชรี  คาขาย (2540 : 215) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับซ่ึงพุงตรงไปเปาหมาย
ท้ังในลักษณะของการเขาหาหรือการยกยอง 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกลาวมานี้ จึงอาจสรุปไดวา แรงจูงใจ (motive) หมายถึง 
ตัวผลักดันท่ีทําใหเกิดการกระตุนหรือการปลุกเราใหคนมีพฤติกรรมแสดงออกมาโดยมีความ
ตองการ (wants) ท่ีจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยการนําเอาปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนแรงจูงใจมาผลักดัน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง ปจจัยตาง ๆ ท่ีนํามานั้นอาจจะเปนรางวัล โบนัส 
ตําแหนง และการลงโทษ ซ่ึงเปนการทําใหเกิดการต่ืนตัว อีกท้ังการทําใหเกิดความคาดหวัง ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีตองนํามาใชในชีวิตประจําวัน ในการปฎิบัติงานการบริหารคนใน
องคกร การอยูรวมกันเปนหมูคณะ ผลของความสําเร็จ ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงานและ
องคกร แรงจูงใจนับวาเปนเคร่ืองมือท่ีสําคัญท่ีผูบริหารหรือผูนําองคกรสามารถนําไปใชกับบุคคล
ตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของไดตามความเหมาะสมขององคกรน้ัน ๆ  
 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
 การบริหารงานองคกรในปจจุบันตองเผชิญกับปญหาที่ยุงยากสลับซับซอน และ
โดยทั่วไปก็เปนที่ยอมรับกันวาทรัพยากรทางดานกําลังคนและความเจริญกาวหนาทางวิทยาการ
ตาง ๆ มีความสําคัญมาก การศึกษาแนวการบริหารงานจําเปนตองพิจารณาใหเห็นถึงความสําคัญ
ของภารกิจในการจัดการแตละชนิดมีความสัมพันธกันอยางใกลชิดเพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค องคการจะบรรลุเปาหมายมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับความ
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  สามารถแสดงดวยแผนภูมิท่ี 1  ดังนี้ 
 

ผลตอบแทน
ที่ไดรับ 

แรงจูงใจของ
ผูปฎิบัติงาน 

แรงจูงใจ 
การปฎิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
แผนภูมิท่ี  1   แรงจูงใจนําไปสูผลการปฎิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ท่ีมา : สมยศ  นาวีการ, พฤติกรรมองคการ (กรุงเทพมหานคร : ดอกหญา, 2540), 155. 
 
  จากแผนภูมิแนวคิดดังกลาว ผูบริหารท่ีจะมุงเพิ่มผลดวยการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ในการทํางาน ใหสูงข้ึน ก็จะพยายามจัดหาสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยตาง ๆ เชน 
เงินเดือน สวัสดิการ หรือความกาวหนาในตําแหนงการงาน ท่ีจะสรางแรงจูงใจของผูปฎิบัติงานท่ีดี
จนบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 2. ผลการปฎิบัติงานนําไปสูความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจท่ีผลการ
ปฎิบัติงานจะถูกเช่ือมโยงดวยปจจัยอ่ืน ๆ ผลการปฎิบัติงานท่ีดี จะนําไปสูผลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ซ่ึงในท่ีสุดจะนําไปสูการตอบสนองแรงจูงใจ ผลการปฎิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของ
รางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึงแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรู 
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเปนตัวบงช้ีปริมาณของผลตอบแทนท่ีผูปฎิบัติงานไดรับ
นั่นคือ ความพอใจในงานของผูปฎิบัติจะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึน
จริงและการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีรับแลว แรงจูงใจในงานของผูปฎิบัติงาน 
จะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดข้ึนจริงและการรับรูเร่ืองเก่ียวกับความ
ยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีรับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดข้ึน 
 สรุปไดวา ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานและผลการปฎิบัติงานจะมี
ความสัมพันธตอกันในทางบวก ท้ังนี้ข้ึนอยูกับวางานท่ีปฎิบัตินั้น ทําใหบุคคลไดรับการตอบสนอง
ความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดความสมบูรณของชีวิตมากนอย
เพียงใดนั้น คือส่ิงท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึงและจัดใหมีข้ึน ก็คือ องคประกอบตาง ๆ ในการ
เสริมสรางความพอใจในการทํางาน ความพอใจเปนความรูสึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลตอการ
ปฎิบัติงาน หากมีความพอใจมากก็จะมีความเสียสละอุทิศแรงกาย แรงใจ ใหแกงาน สงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง ตอบสนองความตองการและบรรลุจุดมุงหมายขององคการ องคการ
ใดถาผูปฎิบัติงานมีความพอใจในการปฎิบัติงานจะกอใหเกิดความพรอมของบุคคลท่ีจะทํางาน ทํา
ใหเกิดความรวมมือรวมใจ เกิดความศรัทธาและเช่ือมั่นในงานท่ีทํานั้น ก็จะสามารถดําเนินไปอยาง





 15 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตัวของบุคคล
เอง ท่ีมองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรม วามีประโยชน และทําดวยความเต็มใจเพ่ือมุงหวัง
ความสําเร็จในการทํากิจกรรม โดยไมตองมีการควบคุมความสําเร็จในการทํากิจกรรมจะเปนรางวัล
ภายใน ท่ีมีคุณคามากกวารางวัลภายนอก เชน ความอยากรูอยากเห็น อยากกาวหนา อยากเดน อยาก
ดังหรือทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เปนตน แรงจูงใจประเภทนี้จะมีผลตอการเรียนการ
สอนท่ีสุด เพราะจะทําใหผูปฎิบัติบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการไดอยางดี เปนแรงจูงใจท่ี
ควรคํานึงถึงมากท่ีสุดแมจะทําไดยากกวาวิธีอ่ืนก็ตาม 
 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิดจากความคาดหวังส่ิงอ่ืน
ภายในตัวบุคคล เชน รางวัล คําชมเชย หรือส่ิงลอใจอ่ืน ๆ ไมไดกระทําเพื่อความสําเร็จในส่ิงนั้นเลย 
แรงจูงใจภายนอกอาจเปนแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมอยางมีเปาหมายและทิศทางโดย
กระบวนการใด ๆ ก็ไดจากภายนอกตัวบุคคล เชน การสอบที่หวังคะแนนเกรด หรือตําแหนง 
การแขงขันท่ีหวังชัยชนะและรางวัลหรือการเสริมแรงท่ีอยากจะไดรับความพอใจ การลงโทษท่ี
อยากหลีกเล่ียง เปนตน 
 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
 กระบวนการของแรงจูงใจ ประกอบดวย 4 ข้ันตอน (พวงเพชร  วัชรอยู  2537 : 10) คือ 
 1. ข้ันตอนความตองการ (Need Stage) เปนภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลขาดส่ิง
ท่ีจะกระทําในสวนตาง ๆ ภายในรางกาย ดําเนินหนาที่ไปตามปกติ สิ่งที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจําเปน
ตอชีวิตอยางมหันต เชน อาหาร หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขของจิตใจ เชน ความรักหรือ
อาจจะเปนส่ิงจําเปนเล็กนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 
 2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้น กระตุนใหเกิดแรงขับ คือ 
เมื่อเกิดความตองการแลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะท่ี
บุคคลเกิดความกระวนกระวายอยูเฉย ๆ ไมไดนี้ เรียกวา เกิดแรงขับ ซ่ึงระดับความกระวนกระวาย
จะมีมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมาก ก็จะกระวนกระวายมาก 
เชน เม่ือรางกายขาดนํ้าจะเกิดอาการคอแหงกระกายนํ้า เกิดความกระวนกระวายไมเปนสุข 
 3. ขั้นพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขั้นความกระวน
กระวายนั้นจะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมท่ี
รุนแรงหรือมากนอยตางกัน เชน คนที่กระหายน้ํามากกับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอยยอมมี
พฤติกรรมการหาน้ําดื่มท่ีตางกัน 
 4. ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction Stage) เปนข้ันสุดทาย คือ แรงขับจะลดลงภายหลัง
จากการเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองพฤติกรรมแลว 
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 การสรางแรงจูงใจ 
 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยขอนําเสนอกระบวนการสรางแรงจูงใจ 
ดังนี้ 
 1. กระตุนใหเกิดการสนใจอยากรูอยากเห็น โดยจัดสภาพแวดลอมใหสอดคลองกับ
บรรยากาศ 
 2. กระตุนใหเกิดการตื่นตัว 
 3. ใชการแขงขันและการรวมมือ 
 4. ใชการชมเชยและการตําหนิ เปนการนําเอาวิธีการเสริมแรงและหลีกเล่ียงการลงโทษ
มาใชจูงใจ ซ่ึงอาจเปนการใหรางวัล และการตําหนิท่ีเปนนามธรรม 
 5. การใหรูความกาวหนาของตนเอง การใหรูการปฎิบัติงานของตนเอง ทําใหเขารูวา
ประสบความสําเร็จ และเกิดความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงขอบกพรองท่ีควรแกไข 
 6. การใหตั้งระดับความมุงหวัง 
 7. ใชการเสริมแรงและการลงโทษ การเสริมแรงและการลงโทษจะมีผลเปนแรงจูงใจ
เม่ือใชถูกวิธี โดยตองใชทันทีอยางเหมาะสมกับสถานการณไมมากหรือนอยเกินไป 
 8. พยายามตอบสนองความตองการพื้นฐานผูที่ไดรับการตอบสนองความตองการ
พื้นฐานตามทฤษฎีมาสโลว ยอมทําใหเกิดความพอใจ เชน บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัยไดรับ
ความรัก และการยอมรับจากเพ่ือน ๆ ยอมทําใหเกิดความอยากรูอยากเห็นพรอมท่ีจะพัฒนาตนเอง 
 9. การสงเสริมใหมีเปาหมายในชีวิต บุคคลที่มีเปาหมายในชีวิตชัดเจนและมีความ
เปนไปไดยอมจะทําใหเขากระตือรือรน ตื่นตัวพรอมที่จะทําสิ่งที่เปนประโยชน ที่จะสรางความ
เจริญกาวหนาในชีวิต 
 10. สงเสริมใหมีคานิยมและปรัชญาชีวิตท่ีเหมาะสม คานิยมและปรัชญาชีวิตสามารถ
เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจไดเปนอยางดี เชน ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น 
หรือ ไมมีส่ิงใดจะหยุดยั้งเราไดนอกจากตัวเราเอง 
 องคประกอบพื้นฐานท่ีจูงใจใหเกิดการปฎิบัติงาน 
 แมวานักวิจัยและนักทฤษฎีทางดานการบริหาร และนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพอง
กันมากนักวา อะไรเปนตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน แตอยางไรก็ตาม มีความเห็นสอดคลอง
กันวา องคประกอบตาง ๆ ดังตอไปนี้ลวนแตมีแรงจูงใจใหคนอยากทํางานได  ซ่ึงไดแก (เทพพนม 
เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ 2529 : 57 - 61) 



 17 

 1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถมีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการฏิบัติงาน 
จากงานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบ่ือหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจ
ใหปฎิบัติงานในการจูงใจใหคนปฎิบัติงานใหเต็มความสามารถนั้น ผูบริหารควรทําใหงานท่ีใหทํามี
ลักษณะท่ีทาทายความสามารถใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได แตก็ตองคํานึงถึงไวอยูเสมอวางานท่ีมี
ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนส่ิงท่ีทาทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได และ
เนื่องจากแตละคนมีความแตกตางกัน 
 2. การมีสวนรวมในการวางแผน โดยทั่วไปคนงานหรือผูปฎิบัติงานจะถูกสรางใหมี
แรงจูงใจสูงถาหากวาผูปฎิบัติงานขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอม 
ในการปฎิบัติงานหรือมีสวนรวมในการปฎิบัติงาน โดยเฉพาะคนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใด 
ภายในองคกรใดองคกรหนึ่ง การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเปนแรงจูงใจใน
การทํางานมากข้ึนเทานั้นดวย แตอยางไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเปนผูตามซ่ึงบุคคลในกลุมหลังนี้ 
การกําหนดแผนให  และแยกแยะรายละเอียดของการปฎิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหมีความ
ตองการท่ีจะทํางานเทานั้น   
 3. การใหการยกยองและสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและ
การปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึนมีอยูในบุคคลทุกคนไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา 
และองคประกอบอื่น ๆ เปนอยางไร คนทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดรับการยอมรับนับถือจาก
เพื่อนพอง  และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคนและแนนอนที่สุด การใหการยกยอง
ชมเชยนั้น ตองทําดวยความจริงใจและยึดหลักของการใหการยกยองวา ใหสําหรับผูที่ปฎิบัติงาน
เหนือกวาขั้นเฉลี่ย  ถาหากไมเชนนั้นแลวจะเปนสิ่งที่ไมนาชื่นชอบสําหรับผูไดรับ และจะเปนท่ี
เยาะเยย ถากถางจากบุคคลอื่นดวย  ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชย
นั้นแตกตางกัน และเปนสิ่งจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย บาง
คนตองการมาก แตบางคนซึ่งเปนคนขี้อาย กลับไมชอบใหคนยกยองตอหนาคนอื่น เนื่องจากมี
ความอายท่ีจะไดรับการชมเชยจากสาธารณชนเชนนั้น เปนตน 
 4. การใหความรับผิดชอบมากข้ึนและการใหอํานาจบารมีมากข้ึน ไมใชวาคนทุกคน
หวังการท่ีจะมีความรับผิดชอบ และอํานาจบารมีเพิ่มมากข้ึนแตอยางไรก็ตาม ก็มีคนจํานวนมากท่ี
ทํางานภายในองคกรใดองคกรหนึ่งท่ีตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากข้ึนจากการ
เปนผูบังคับบัญชา และมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเนื่องจากมีการคาดหวังจะไดรับส่ิงเหลานี้จาก
การทํางาน ดังนั้นในการคิดแบบสรางสรรคผูบริหารควรใชส่ิงเหลานี้ อาทิ แผนของการเล่ือนข้ัน
เล่ือนตําแหนง การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปนเคร่ืองมือในการท่ีจะ
จูงใจใหคนปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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 5. ความมั่นคงและความปลอดภัย ความตองการความม่ันคงปลอดภัย คือ ความ
ปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนงงาน 
การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยู และแฝงอยูภายในจิตของทุกคน 
ระดับความตองการของบุคคลในเร่ืองความม่ันคงปลอดภัย จะเปนส่ิงท่ีสําคัญกวาส่ิงอ่ืนใดท้ังหมด 
ซ่ึงบุคคลประเภทนี้จะมีความอดกล้ันตอความไมสะดวกและการกระทําท่ีไมยุติธรรมได เนื่องจาก
ตองการท่ีจะมีงานทําหรือเนื่องจากเกรงวาจะเสียโอกาสท่ีจะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จ บํานาญ
ตอนออกจากงานนั่นเอง แตส่ิงท่ีมีความสําคัญและยากยิ่งประการหนึ่งท่ีนักบริหารจะตองเผชิญก็คือ 
การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความม่ันคงปลอดภัยมากนอยเทาใด ความม่ันคงปลอดภัยเปน
ตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่ง แตการจัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือ
มากเกินไปก็สามารถที่จะเปนอันตรายไมกอประโยชนได หากใหนอยไปคนงานก็จะแสวงหา
แหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา ใหคาจางดีกวา หากใหมากไปคนงานก็อาจจะมีการพัฒนาความ
เฉื่อยชาในการทํางานขึ้นได และทําใหมีผลผลิตการทํางานที่ต่ําได ในองคกรบางองคกรจัดใหมี
ความมั ่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา โดยใหการประกันวา จะมีการจางตอเนื ่องกันไป ประสบ
ความสําเร็จในการผลิตมาก ดังเชน องคกรตาง ๆ ในประเทศญี่ปุนและอเมริกาสิ่งนี้ยอมแสดงให
เห็นวาความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบอันหนึ ่งที ่จะเปนสิ่งจ ูงใจอยางดีในการ
ปฎิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได 
 6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระทํา
บางส่ิงบางอยางดวยตัวเองทุกคน แมกระท่ังในตัวของเด็กเอง มักจะไดยินพูดกันเสมอวา ปลอยให
ทําตามท่ีอยากจะทําบางเถิด ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฎิบัติงานบางอยางในคน
บางคนเปนความปรารถนาท่ีรุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมท่ีมีความเช่ือมั่นในตัวเองสูงการ
บอกทุกอยางวาควรจะทํางานอยางไร จะเปนการทําใหแรงจูงใจตํ่าลงและทําใหเกิดความไมพอใน
ในงานท่ีทําได ซ่ึงจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจซ่ึงเกิดเนื่องจากการแจกแจง
รายละเอียดการอธิบาย ส่ิงตองการในแผน ซ่ึงวิธีการนี้เรียกวา job enrichment ซ่ึงเปนวิธีการท่ีจะ
วางรูปแบบของงาน ทําใหงานนั้นมีความนาสนใจมากข้ึน ทาทายความสามารถมากข้ึน และมี
ความหมายตอผูปฎิบัติงานมากข้ึนนั่นเอง 
 7. โอกาสดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมี
การเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะความสามารถทางดานวิชาชีพและประสบการณ 
เคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดี คือ การใหคําม่ันสัญญาและดําเนินงานตามสัญญานั้น ๆ ในเร่ืองโอกาส
สวนบุคคลจะมีการเจริญเติบโต มีทักษะ อันมีผลเน่ืองมากจากการมีประสบการณในการทํางาน
นั่นเอง ความปรารถนาท่ีจะมีการเจริญเติบโตหรือมีความเจริญงอกงามน้ัน จะผูกแนนกับความจริง
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   องคประกอบของแรงจูงใจในแบบสอบถามน้ีแยกเปน 5 องคประกอบ  คือ 
   3.3.1 งาน 

   3.3.2 คาจาง 

   3.3.3 การเล่ือนตําแหนง 

   3.3.4 การนิเทศ 

   3.3.5 เพื่อนรวมงาน 

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

แฮวสแมน และโรบินสัน ไดพัฒนามาจาก JDI ของสมิท, เคนดอล และฮิลลิน เม่ือป ค.ศ. 1980 และ

ในป ค.ศ. 1987 แฮทพิลด และฮิวสแมน ไดชวยกันปรับปรุงใหมเพื่อใชเปนเครื่องมือท่ีใชสอบถาม

แรงจูงใจในการทํางาน 5 องคประกอบ คือ 

   3.4.1 งานท่ีทําในปจจุบัน 

   3.4.2 เงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

   3.4.3 การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

   3.4.4 ผูบังคับบัญชาช้ันตน 

   3.4.5 เพื่อนรวมงาน 

   องคประกอบท่ี 1 มี 5 คําถาม องคประกอบท่ี 2-5 มีองคประกอบละ 4 คําถาม 

รวมท้ังส้ิน 21 คําถาม ผูตอบสามารถเลือกคําถามท่ีตรงกับความรูสึกของตนได 

  Thematic Apperception Test เปนการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ แม็คเคลแลนด ไดใช

วิธีการท่ีเรียกวา เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ของเมอรเรย ท่ีเรียกวา แบบทดสอบ

ทีมมาคิค แอพเพอเซ็ปช่ัน (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอวา ทีเอที (TAT) ซ่ึงเปนภาพ

ชุด แตละภาพจะมีรูปคนอยูในสถานการณตาง ๆ ตัวอยางเชนภาพหนึ่งมีเด็กผูชายถือไวโอลินนั่งอยู 

ผูทดลองจะแสดงภาพใหผูถูกทดลองดูและใหตอบคําถาม 4 ขอตอไปนี้ 

  1.  ภาพท่ีทานเห็นแสดงอะไรบาง ใครคือบุคคลที่ทานเห็นในภาพ 

  2.  ทําไมบุคคลนั้นจึงอยูในสถานการณเชนนั้น มีเหตุการณอะไรท่ีเกิดกอนหนานี้ 

  3.  บุคคลท่ีทานเห็นในรูปกําลังคิดอะไรอยู หรือตองการอะไร 

  4.  ตอไปจะเกิดอะไรข้ึน การตอบคําถาม 4 ขอของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงและ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิต่ํา จะแตกตางกันในการต้ังจุดประสงคของงาน ความพยายามและความรับผิดชอบ

ในการทํางานและผลงาน 
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  วิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด โดยใชทีเอที (TAT) ไมไดทํา
เฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา แตไดใชในยุโรปและเอเชียดวย ปรากฎวา คําตอบของคนท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงและตํ่าของประเทศตาง ๆ มีเนื้อหาคลายคลึงกันมาก แมคเคลแลนดได
สรุปวา คนท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงจะมีลักษณะดังตอไปนี้ 
  1.  เปนผูมีความรับผิดชอบพฤติกรรรมของตนและต้ังมาตรฐานความเปนเลิศ 
(Standard of Excellence) ในการทํางาน 
  2.  เปนผูท่ีตั้งวัตถุประสงคท่ีจะมีโอกาสจะทําไดสําเร็จ 50 - 50 หรือเปนผูท่ีมีความ
เส่ียงปานกลาง 
  3.  พยายามท่ีจะทําทุกอยาง ไมทอถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
  4.  เปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
  5.  ตองการขอมูลยอนกลับของผลงานท่ีทํา 
  6.  เมื่อประสบความสําเร็จมักจะอางสาเหตุภายใน เชน ความสามารถและความ
พยายาม 
  สรุปไดวา การวัดแรงจูงใจนั้น สามารถกระทําไดหลายวิธี ท้ังนี้จะตองข้ึนอยูกับ
ความสะดวก ความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุงหมายหรือเปาหมายของการวัดดวย จึงจะสงผลใหการ
วัดนั้นมีประสิทธิภาพ เปนท่ีนาเช่ือถือได 
 ประโยชนของแรงจูงใจ 
 การสรางแรงจูงใจ (motivation) เปนภาระหนาท่ีอันสําคัญประการหนึ่งของนักบริหาร
และผูบังคับบัญชาที่จะตองสรางสรรคและจัดใหมีข้ึนในองคการหรือทุกหนวยงานเพ่ือเปนปจจัย
สําคัญในการบริหารงานขององคกรเพราะการจูงใจจะชวยบําบัดความตองการความจําเปนและ
ความเดือดรอนของบุคคลในองคการได จะทําใหขวัญในการปฎิบัติงานของผูปฎิบัติงานดีข้ึน มี
กําลังใจในการปฎิบัติงาน อาจแยกกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจในการบริหารงานไดดังนี้ 
(สุพัตรา  สุภาพ 2536 : 125) 
 1. เสริมสรางกําลังใจในการปฎิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร และหมูคณะเปน
การสรางพลังงานรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะเปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางขวัญและกําลังใจและทาทีท่ีดีในการปฎิบัติงานแกผูปฎิบัติงาน  
 4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดี 
 5. ชวยทําใหการควบคุมดําเนินไปดวยความราบร่ืนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและ
ศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฎิบัติงาน 
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 6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคกร เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ 
ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกผูปฎิบัติงานและองคการ 
 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฎิบัติอยู ทําใหเกิดความสุขกาย 
สุขใจในการทํางานเพราะรางกายแข็งแรงจะอยูคูกับหัวใจท่ีเปนสุขเทานั้น 
 8. แรงจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีวาดวยแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน เกิดจากกลุมของนักวิชาการตาง ๆ ที ่มี
ความคิดที่ทําการศึกษาคนควา เพื่อใหไดมาซึ่งคําตอบที่เปนเครื่องชวยใหเขาใจพฤติกรรมของ
มนุษยวาสาเหตุท่ีคนกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ เพราะอะไร และมีสิ่งใดเปนเครื่องกระตุนหรือเราให
กระทําหรือแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา จึงทําใหเกิดทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ ขึ้นมาหลายทฤษฎี 
ดังตอไปนี้ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical Theory of 
Motivation) 
 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) ในหนวยงานเปนภาระสําคัญประการหนึ่งท่ีผูบริหาร
จําเปนตองคํานึงถึงโดยการศึกษากระบวนการและเทคนิคตาง ๆ ในการสรางแรงจูงใจและอาศัย
แรงจูงใจเปนเคร่ืองมือกระตุนใหบุคลากรมีความพอใจในงานท่ีปฎิบัติในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย
ดวยความยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพื่อผลสําเร็จของงานแรงจูงใจ เปรียบเทียบเสมอแรงขับหรือ
แรงผลักดัน และเปนความพยายามในการท่ีจะทําใหความตองการหรือเปาหมายขององคกรไดรับ
การตอบสนองจนเปนท่ีพอใจ  นักวิชาการและผูทรงคุณวุฒิหลายทานไดเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ  ซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปประยุกตใช  เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงาน เกิดความพอใจ
ในการทํางานไวมากมายหลายทฤษฎีดังท่ี (สมพงษ  เกษมสิน 2523 : 245) ไดกลาวถึงทฤษฎี
แรงจูงใจซ่ึงมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจกับความพอใจในการปฎิบัติงานสอดคลองกับมาสโลว 
ท่ีวา แรงจูงใจชวยตอบสนองความตองการของมนุษยได ซ่ึงแนวคิดนี้ มนุษยทุกคนมีความตองการ
อยูเสมอและไมมีส้ินสุด เม่ือไดรับการตอบสนองความตองการอยางใดอยางหนึ่งแลว ความตองการ
ในส่ิงอ่ืนก็จะเกิดข้ึนอีก มาสโลว เรียกวา ลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of needs)  ซ่ึงมีอยู 
7 ข้ัน ดังนี้ (ชูศักดิ์ เจนประโคน 2541 : 27) 
 1. ความตองการทางกายภาพ (The physiological needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐาน
หรือความตองการในปจจัย 4 ที่มีความจําเปนและสําคัญที่สุดเพื่อความอยูรอดของชีวิต ไดแก 
ความตองการอาหาร เพศ เคร่ืองนุงหม ท่ีอยูอาศัย และยารักษาโรค เปนความตองการที่เปน
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 ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2 ไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

     

    

Cognitive Needs 

Esteem Needs 

Belongingness and Love Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs 

Aesthetic Needs 

Self-Actualization Needs 

 
แผนภูมิท่ี  2  ลําดับข้ันความตองการของมนุษยในทรรศนะของมาสโลว 
ท่ีมา : จําลอง ดิษยวณิช, “เคร่ืองวัดทางจิตเวช : ขอควรพิจารณาสําหรับผูใช,”  วารสารสมาคม
จิตแพทยแหงประเทศไทย  46, 2 (มกราคม 2544) : 245. 
 
 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวนี้ มีประโยชนท่ีจะชวยแนะแนวทางใหกับ
ฝายบริหารในองคกรวาควรจะใชวิธีการจูงใจแบบไหนตอคนงาน ท้ังนี้ โดยคํานึงถึงความตองการ
ลําดับข้ันตาง ๆ ของคนงานเหลานั้นดวย แตอยางไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลวจริงหรือไมเปนไปได
หรือไมท่ีความตองการหลายประการจะไดรับการสนองตอบโดยพฤติกรรมเพียงคร้ังเดียวและ
เปนไปไดหรือท่ีคนงานหลายคนจะมีความตองการเหมือนกันหมดนอกจากนี้ แลวในทฤษฎีลําดับ
ข้ันแหงความตองการก็ยังถูกโจมตีวา เปนทฤษฎีท่ีขาดขอมูลมารองรับและนําไปใชทดสอบกับกรณี
เฉพาะเร่ืองไดยากอีกดวย 
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 ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร วูม (Victor Vroom’s Expectancy Theory)  
 ทฤษฎีนี้ช้ีใหเห็นวา แรงจูงใจข้ึนอยูกับความคาดหวังของบุคลากรตอผลท่ีเกิดข้ึน
โดยวูม ไดทํานายวา บุคคลจะรวมกิจกรรมที่คาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือไดส่ิงตาง ๆ ตามท่ี
ปรารถนา และมีความเชื่อท่ีวา พฤติกรรมอาจจะนําไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไวนั้น โดยท่ีวูม เรียกวา 
ความคาดหวัง (expectancy) ซ่ึงสามารถเขียนสรุปเปนสูตร ไดดังน้ี 

 
แรงจูงใจ =  ความอยาก x ความคาดหวัง 

 
 จากแนวความคิดดังกลาวจะเห็นไดวา การปฎิบัติงานของบุคคลจะไดรับผลกระทบ
โดยตรงจากส่ิงท่ีคาดหวังจะเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษก็ได ดังนั้น การจะคํานึงถึง
การรับรูของปจเจกบุคคล (individuals) วาเม่ือไดทําส่ิงนั้นแลวผลที่ไดรับจะคุมคาหรือไม ผูปฎิบัตงิาน
ในแตละคนจะมีความอยากและความคาดหวังเฉพาะคน ซ่ึงเปนกลไกท่ีจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ 
ออกมา เปนตน  
 นอกจากนี้แลว วูม ไดช้ีใหเห็นอีกตอไปวา แรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพไมใชเปนการ
เฉพาะเจาะจงอยูกับความตองการของมนุษยท่ีเปนรูปแบบของแรงจูงใจภายในเทานั้น แตแรงจูงใจก็
มักจะเกิดข้ึนจากลักษณะท่ีสําคัญอยู 3 ประการ คือ 
 1. เปาหมายที่บุคคลจะตองการจะไดรับ โดยมิไดเนนท่ีสถานะภายในของคนงาน
เทานั้น แตละเนนท่ีจุดประสงคและเปาหมายท่ีตองการ รวมไปถึงการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง เล่ือน
ข้ันเงินเดือน ความกาวหนาของงาน ความม่ันคงในอาชีพ และเปนงานท่ีแตละบุคคลใหความสนใจ 
เพราะในแตละบุคคลนั้นมักจะเปนเปาหมายท่ีเหมือน ๆ กัน และจะเนนใหเห็นความสําคัญของ
เปาหมายดวย โดยการใหผูท่ีทํางานในหนวยงานนั้นไดรูไดเห็นอยางเดนชัด 
 2. ความสัมพันธระหวางการผลิตและเปาหมายของแตละบุคคลที่ไดรับ ซ่ึงทุกคนมี
ความปรารถนาท่ีจะใหไดผลผลิตท่ีสูง แตผูบริหารหรือผูนําไมควรท่ีจะมุงหวังใหบุคคลสนใจใน
คุณคาเชนนั้นมากนัก ควรใหผูปฎิบัติงานหรือคนงานไดแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานของ
องคการเปนส่ิงสําคัญ และผูปฎิบัติตองมีความเช่ือม่ันถึงความสัมพันธภาพที่แนนแฟนระหวาง
ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตท่ีออกมา รวมท้ังการไดรับเปาหมายท่ีปรารถนาดวย 
 3. ลักษณะของบุคคลควรจะมีอิทธิพลตอผลผลิตในระดับใด  กลาวคือ ถาหาก
คนงานมีความเชื่อมั่นวา ผลผลิตไมมีอิทธิพลตอผูปฎิบัติงาน แลวความพยายามที่จะผลิตออกมา
ก็อาจจะลดลงตามไปดวย ดังนั้น ความเปนผูมีอิทธิพลตอผลผลิตจึงเปนสิ่งที่จะตองนับเปน
ความสําคัญดวย 
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 ดังนั้น แนวความคิดของวรูมจึงไดมุงเนนความสัมพันธท้ัง 3 ระดับ ดังนี้ (ประยงค มีใจซ่ือ 
2541 : 161) 
 1. ความสัมพันธระหวางความพยายามและผลของการปฎิบัติงาน (effort performance 
relationship)  
 2. ความสัมพันธระหวางผลของการปฎิบัติงานและรางวัลท่ีไดรับ (performance reward 
relationship) 
 3. ความสัมพันธระหวางรางวัลท่ีไดรับและเปาหมายสวนบุคคล (reward personal goals 
relationship) 
 กลาวโดยสรุป แนวความคิดของวรูม เปนการทําความเขาใจถึงเปาหมายของแตละ
บุคคล และเปนความสัมพันธระหวางความพยายามและผลของการปฎิบัติงานเปนความสัมพันธ
ระหวางผลของการปฎิบัติงานและรางวัลท่ีไดรับ และเปนความสัมพันธระหวางรางวัลท่ีไดรับและ
ความพึงพอใจท่ีมีตอเปาหมายของแตละบุคคล นอกจากนี้ยังทําใหทราบอีกวาความตองการในแต
ละบุคคลไมสามารถทําใหเกิดความม่ันใจไดวา บุคคลน้ัน ๆ ไดรับรูผลการปฎิบัติงานท่ีดี  ซ่ึงจะ
นําไปสูการตอบสนองความพึงพอใจของความตองการเหลานั้นได  เนื่องจากในยุคปจจุบันหรือใน
ยุคโลกาภิวัฒนนั้น การพิจารณาผลของการปฎิบัติงานของบุคคลในองคกร ปจจัยท่ีควรนํามา
พิจารณารวมดวยก็คือ โอกาสที่จะปฎิบัติงาน (opportunity to perform) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีแสดง
ความสัมพันธระหวางผลของการปฎิบัติงานกับความสามารถการจูงใจและโอกาส เปนตน 
 ทฤษฎีเอ็กซ (X) และทฤษฎีวาย (Y)  ของแมคเกรเกอร (McGregor) 
 แมคเกรเกอร (McGregor) ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงแหงสถาบัน
เทคโนโลยีแมสซาจูเซทท (Massachusetts Institute of Technology) ไดเขียนหนังสือ ช่ือ “The 
Human Side of Enterprise” ซ่ึงไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไว
ในรูปของ ทฤษฎีเอ็กซ (Theory X) และทฤษฎีวาย (Theory Y) 
 ทฤษฏีเอ็กซ (X) มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
 1. คนสวนใหญมีสัญชาตญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเล่ียงการ
ทํางานทุกอยางเทาท่ีจะทําได 
 2. เนื่องจากคนไมชอบทํางาน จึงตอมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนํา หรือขู
ลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค 
 3. คนโดยสวนใหญชอบใหผูคนคอยแนะนําช้ีแนวในการทํางาน พยายามหลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอะทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาส่ิงใด 



 29 

 โดยสาระสําคัญแลว ทฤษฎีเอ็กซช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลวมนุษยไมชอบทํางาน 
พยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตนเปนท่ีตั้ง ดังนั้น 
ในการจูงใจเพื่อใหคนปฎิบัติงานตองใชการบังคับใหเกิดความเกรงกลัวและใหผลตอบแทนทาง
กายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดเจนวาใชวิธีลงโทษหรือขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออกถึง
การบังคับโดยทางออม ดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 
 ทฤษฎีวาย (Y) มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 
 1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการ
พักผอน ท้ังนี้ยอมข้ึนอยูกับลักษณะของงาน และลักษณะของการควบคุมงาน 
 2. การควบคุมจากบุคคลอ่ืน และการบังคับขมขูไมใชวิธีเดียวท่ีจะทําใหคนทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ทุกคนปรารถนาท่ีจะเปนตัวของตัวเอง และควบคุมตัวเองในการ
ทํางาน เพื่อสัมฤทธ์ิผลตามวัตถุประสงคท่ีเขามีสวนผูกพัน 
 3. การท่ีคนมีความผูกพันตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งท่ีจะผลักดันใหเกิด
สัมฤทธิผลตามวัตถุประสงคท่ีคนมีสวนผูกพัน 
 4. คนเราไมเพียงแตตองการความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มข้ึนอีกดวย 
 5. คนสวนมากมีความรับผิดชอบคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสรางสรรคในการแกปญหาขององคการ 
 ทฤษฎี (Y) เปนแนวคิดท่ีคํานึงถึงจิตวิทยามนุษยอยางลึกซ้ึง และเปนการมองพฤติกรรม
ของมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานขององคการจะสําเร็จโดยไดรับความ
รวมมืออยางจริงใจและมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล และโดยใหตั้งอยูในความ
พอใจดวย 
 นักวิชาการตาง ๆ ไดมีความเช่ือวา ทฤษฎีของเฮอรซเบิรก มีพื้นฐานความตองการ
คลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว และทฤษฎี X  และทฤษฎี Y  ของแมคเคนแลนด โดยเม่ือพิจารณา
สวนท่ีมีลักษณะสอดคลองสัมพันธกันท้ัง 3 ทฤษฎี จะเห็นไดวาความตองการระดับตํ่าท้ังสาม
ประเภทของทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว คือความตองการทางดานรางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย หรือความม่ันคงและความตองการทางดานสังคมนั้น อาจเปรียบเทียบไดกับปจจัยท่ี
เรียกวาปจจัยคํ้าจุน ของเฮอรซเบิรก และเทียบไดกับทฤษฎีเอ็กซของแมคเคนแลนด 
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 ทฤษฎีสององคประกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอรซเบิรก (Federick Herzberg’s Two 

Factors Theory) 
 สําหรับทฤษฎีแรงจูงใจท่ีใชเปนหลักในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร
ซเบิรก (Herzberg) และคณะ ซ่ึงทฤษฎีหนึ่งรูจักกันอยางแพรหลายในบรรดานักบริหาร ทฤษฎีนี้มี
ช่ือเรียกหลายช่ือดวยกัน อาทิ Motivation – maintenance theory, dual factor theory หรือ hygiene 
theory เฮอรซเบิรก และคณะ (Herzberg 1959 : 113 – 119 อางถึงใน สาวรส เกียรตินารถ 2533 : 30) 
ไดศึกษาขอมูลเกี ่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยโดย การสัมภาษณวิศวกร และนักบัญชีจํานวน
มากกวา 200 คน  จากโรงงาน 11 แหง ในเขตเมืองฟตสเบอรก  มลรัฐเพนซิลเวเนีย  เพื่อท่ีจะทราบ
ถึงผลตอเนื ่องของเหต ุการณต าง  ๆ  ในชีว ิตการทํางานของผู ให ส ัมภาษณ  เพื ่อจะหาว า
องคประกอบอะไรที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานและ
ความไมสบายความเปนทุกขในการทํางาน  ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงมุงท่ีตองการใหทราบวา ผูปฎิบัติงาน
ตองการอะไรจากงานที่ปฎิบัติอยู   และสรุปไดวามีปจจัยหลายอยางที่มีผลตอการทํางานของ
คนงาน ปจจัยที่สําคัญเหลานี้แบงไดเปน 2 ประการ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอการ
ทํางาน ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 3 ดังนี้ 
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ปจจัยจูงใจ 

(Motivation factors) 

- ความสําเร็จในงาน 

- การยอมรับนับถือ 

- ความกาวหนาตําแหนงหนาท่ี 

- ความรับผิดชอบ 

- ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
 

ปจจัยค้ําจุน 

(Maintenance factors) 

- นโยบายและการบริหาร 

- การปกครองบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธระหวางบุคคล 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
 

ความพึงพอใจในงาน 
เพิ่มผลผลิตสูงข้ึน 

ลดความคับของใจ 
ลดความรูสึกกดดันตาง ๆ  

กระตุนใหเกิดความพึงพอใจ + -  ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจ 

  ใหอยูในระดบัท่ีเหมาะสม 

องคกร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 3 รูปทฤษฎีความสําเร็จในการทํางานของเฮอรซเบิรก (Herzberg) 
ท่ีมา : เสาวรส เกียรตินารถ, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
กลาง ตากสินและเจริญกรุงประชารักษ สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร,”  (วิทยานิพนธ
ศิลปศาสตรมหาบันฑิต (จิตวิทยาพัฒนาการ) วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย, 2533), 30. 
 
 จากแผนภูมิที่ 3  แสดงถึงปจจัยตาง ๆ ซึ่งเปรียบเทียบความแตกตางระหวางแรง

กระตุนใหเกิดความพึงพอใจกับความไมพึงพอใจ ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่อยูทางดานซายมือ คือ

ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธของคนตองานที่ปฎิบัติ เนื่องจากปจจัย

นี้เปนปจจัยที่จูงใจในการทํางาน เปนลักษณะมุงในการทํางาน เพราะวางานเปนสิ่งที่ชวยใหคนมี

ความรูความสามารถเพิ่มขึ้น  ทั้งยังเนนสิ่งที่ชวยคนหาความสําเร็จสวนปจจัยที่อยูดานขวามือ   

คือ  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factors) ซึ่งประกอบดวยสภาวะแวดลอมของงาน ที่ไมได
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 2. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance factors) เปนปจจัยท่ีใชคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาจิตใจของ

บุคคลใหทํางาน แตมิไดเปนส่ิงจูงใจผูปฎิบัติงานและเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน หากไมมีปจจัยนี้หรือมีในลักษณะท่ีไมสองคลองกับบุคคลในองคกรจะสงผลใหบุคคลใน

องคกรน้ันเกิดความไมชอบงาน ปจจัยนี้ประกอบดวย 

  2.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายเกี่ยวกับการบริหารท่ีเขียนไว

อยางครอบคลุมชัดเจน การควบคุมดูแลเอาใจใส การติดตามส่ังการเพื่อใหผูปฎิบัติไดปฎิบัติเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน และใหปฎิบัติงานไปตามเปาหมายถึงวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

  2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถ

ในการบังคับบัญชา มีความยุติธรรม และมีความเปนผูนําท่ีดี 

  2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดอยางดีและมี

บรรยากาศในการทํางานเปนไปไดอยางฉันทมิตร 

  2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ี

เอ้ืออํานวยตอการปฎิบัติงาน เชน อาคารสถานท่ี หองปฎิบัติการ รวมท้ังอุปกรณตาง ๆ ท่ีชวยใหการ

ปฎิบัติงานสะดวกสบายอยางสมํ่าเสมอ 

  2.5 เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนตาง ๆ ท่ี

ไดรับจากการปฎิบัติงานรวมท้ังผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ เชน คาเบ้ียเล้ียง คารักษาพยาบาล  

 กลาวโดยสรุปแลว ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานมีนักวิชาการ

ผูสนใจศึกษาคนควาและสรางข้ึนมากมายหลายทฤษฎีดวยกันในจํานวนนี้ทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับ

นับถือมากทฤษฏีหนึ่ง คือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรกไดช้ีใหเห็นวาผูบริหารจะตองมีทัศนคติ

ในเร่ืองเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชาไมมีความสุข ดังนั้น การนําทฤษฎีของเฮอรซเบิรกไป

ประยุกตนั้น จึงตองคํานึงถึงปจจัยท้ังสองดานควบคูกันไปดวยปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพการทํางาน

ก็มีสวนสําคัญไมนอย โดยเฉพาะในสภาพสังคมปจจุบันซ่ึงคุณภาพชีวิตและเทคโนโลยีตาง ๆ 

เจริญกาวหนามาก นอกจากจะชวยสรางความพึงพอใจในการปฎิบัติงานแลว ยังเปนตัวชวยใหปจจัย

กระตุนมีพลังแรงข้ึนดวย และถาหากพิจารณาถึงทฤษฎีแรงจูงใจรวมท้ังแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ 

ท่ีสงผลใหงานมีความพอใจในการทํางาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวของภายในประเทศ 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการฏิบัติงานของบุคคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดรวบรวมผลงานและผลการวิจัยท่ีมีลักษณะใกลเคียง
กับเร่ืองท่ีศึกษาเปนแนวทางในการวิจัยนําเสนอ ดังนี้ 
 ชนัญธิดา  ประโยชริด (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามผลการวิจัยพบวา 
 1. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามสวนใหญมี
แรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวมและเปนรายดาน 10 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีแรงจูงใจ
สูงสุด ดานความสําเร็จของงาน 
 2. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นท่ีจังหวัดมหาสารคามระดับ
การศึกษา ตําแหนง ประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวม
และรายดานไมแตกตางกัน มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 3. บุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดมหาสารคามท่ีมีรายได
แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเปนรายดานแตกตางกันทางสถิติอยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ .05 จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
  3.1 ดานลักษณะของงาน บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายไดตอเดือน 4,700 - 6,360 
บาท มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานนอยกวาบุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายได 6,360 - 10,000 บาท และ 
10,001 บาทข้ึนไป 
  3.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายไดตอเดือน 4,700 - 
6,360 บาท มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานนอยกวา บุคลากรผูปฎิบัติงานท่ีมีรายได 6,360 - 10,000 บาท 
และ 10,001 บาท 
 4. ปญหาในการปฎิบัติงานของบุคลากรผูปฎิบัติงานของเทศบาลตําบลในเขตพื้นท่ี
จังหวัดมหาสารคามที่ สําคัญท่ีสุด ไดแก นักการเมืองกาวกายการปฎิบัติงานของพนักงาน 
คาตอบแทนในการปฎิบัติงานนอกเวลาราชการนอยเกินไป การปฎิบัติงานไมเปนไปตามขั้นตอน
ท่ีกําหนดไวในแผนระเบียบ ขอบังคับในการปฎิบัติงานมากเกินไป ขาดผูเชี่ยวชาญในการกําหนด
แผนงานที่ปฎิบัติตามหลักวิชาการ นโยบายการบริหารขาดความชัดเจน ขาดการทํางานเปนทีม 
การจัดสรรงบประมาณนอยเกินไป และอุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยไมเพียงพอในการ
ปฎิบัติงาน 
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 จิรนันท  บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร
สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา 
 1. ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษา สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 
68.8 มีอายุระหวาง 21 - 30 ป รอยละ 79.4 มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 70.0 มี
ประสบการณในการทํางาน 1 - 3 ป รอยละ 48.9 และมีอัตราเงินเดือน 6,000 - 7,000 บาท รอยละ 
56.7 
 2. แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ในภาพรวมอยู
ในระดับมาก โดยแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับท่ี 1 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากท่ีสุดเปน
อันดับแรก คือ ตั้งใจปฎิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ สวนแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับท่ี 
2 โดยเฉพาะ พบวา แรงจูงใจระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางาน เพราะมีความสุขท่ีมีเพ่ือน
รวมงานท่ีดี 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานไมแตกตางกัน ยกเวนบุคลากรที่มีประสบการณ
ในการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 
 มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีสงตอการปฎิบัติงานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฎิบัติงานของสรรพากรพ้ืนท่ีสาขาอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 1. ระดับการปฎิบัติงานอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก งานบริหารงานท่ัวไป งานรับ
ชําระและคืนภาษี และงานสํารวจและเรงรัดภาษีอากรคาง 
 2. ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน 
พบวา สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานมากเกือบทุกดาน ไดแก ความสําเร็จของ
งาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การ
ปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน และความม่ันคงในงาน สวน
แรงจูงใจในดานความกาวหนา และดานเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานในระดับปานกลาง 
 3. แรงจูงใจท่ีสงผลตอการปฎิบัติงานในภาพรวม มี 5 ดาน ไดแก ความม่ันคงในงาน 
ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร และความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานบริษัท พอรค คิงส อินเตอรเนช่ันแนล จํากัด โรงงานบานโปง จํานวน 109 คน ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานท้ัง 5 ดาน ในระดับมากประกอบไปดวย 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายการบริหาร สภาพการทํางาน ความม่ันคงในงาน คาตอบแทน
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 พนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) เขต 17 ท่ีมีเพศ อายุ และรายไดแตกตาง
กันเห็นวา ดานผลงานและการประเมินผล ดานความสําเร็จในชีวิต ดานการยกยอง ดานสังคม และ
ดานสวัสดิการ ไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน พนักงานท่ีมีอายุตางกันเห็นวา
การหมุนเวียนเปล่ียนงานกันทําเพื่อสามารถทดแทนกันไดเม่ือมีการโยกยายหรือลาออก และพอใน
กับหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในปจจุบันท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน สําหรับพนักงานท่ีมีรายได
ต างกันพอใจกับหน า ท่ี รับผิดชอบในปจจุ บันและผู บัง คับบัญชาใหความเปนธรรมตอ
ผูใตบังคับบัญชา 
 พรรณทิพย กาลธิยานันท (2543) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริหาร มหาวิทยาลัยรามคําแหง อยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงตามลําดับจากมาก
ไปหานอย คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความม่ันคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
 สายฝน สกุลเจริญ (2540) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจกับบทบาทในการปฎิบัติงานของ
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบาย และแผน สํานักนโยบายและแผน สํานักปลัดกระทรวงมหาดไทย ผล
การศึกษา ปรากฎวา แรงจูงของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผนอยูในระดับปานกลางและ
บทบาทในการ ปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง การ
ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฎิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน อยูในระดับปานกลาง การทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
บทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน พบวา อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาปฎิบัติงานในตําแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือนมีความสัมพันธกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผนแต
เพศและสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับบทบาทในการปฎิบัติงานของเจาหนาท่ีวิเคราะห
นโยบายและแผน สวนการทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับบทบาทในการปฎิบัติงานของ
เจาหนาท่ีวิเคราะหนโยบายและแผน พบวาไมมีความสัมพันธกัน 
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 งานวิจัยท่ีเก่ียวของในตางประเทศ 
 มาตารเฮรุ (Mataheru 1985 : 45) ไดวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยในอินโดนีเซีย ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจท่ีกอใหเกิดความไมพอใจมากท่ีสุด ไดแก สถานะ
อาชีพ โอกาสกาวหนา และเงินเดือน ตัวแปรดานชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ไม
มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน 
 เรททเมเยอร (Retthmeyor 1976 อางถึงใน วัฒนา ยี่จีน 2539 : 57) ทําการวิจัยเร่ืองสภาพ
ความพึงพอใจในงานของอาจารยในสถาบันชางตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา 
ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน มีสวนสําคัญตอการเกิดทัศนคติท่ีดีในการทํางาน 
ความม่ันคงในการทํางานและการมีสวนรวมในการทํางาน ทําใหอาจารยมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง เพราะอาจารยรูสึกมีความสัมฤทธ์ิผล ความกาวหนาในการทํางานและมีความสัมพันธท่ีดี
ตอผูบังคับบัญชา สวนแรงจูงใจท่ีสําคัญในการสรรหาบุคลากรของสถาบัน คือ ความม่ันคงในการ
ทํางานและการใหสวัสดิการท่ีดี 
 แจกสัน (Jackson 1974 อางถึงใน พีระพงษ  เจียตระกูล 2538 : 18) ทําการวิจัย เร่ือง 
การศึกษาความสัมพันธของแนวคิดผูบริหารมหาวิทยาลัยตอทฤษฎีองคประกอบ ปจจัยจูงใจและ
ปจจัยคํ้าจุนของเฮอรซเบิรก ผลวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลางและรองประธานกรรมการบริหาร
เลือกปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยคํ้าจุน อยางไรก็ตามปจจัยคํ้าจุน เปนสวนท่ีทําใหผูปฎิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานยิ่งข้ึน 
 ดันน (Dunn 1973 อางถึงใน โสภณ  พงศสุพพัฒน 2547 : 30) ทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในการทํางาน พบวา องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน ลักษณะ
ของงานการเล่ือนข้ัน เพื่อนรวมงาน และการบริหารงานภายในองคกร 
 จากการศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานขางตน พอสรุปไดวา 
การวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยสวนใหญนั้นจะศึกษาตามแนวทฤษฎีของเฮอรซเบิรก เนื่องจากมี
ลักษณะที่กวางและครอบคลุมมากกวาทฤษฎีอื่น ๆ และผลวิจัยโดยภาพรวมพบวา แรงจูงใจ
สงผลตอการปฎิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดนํามาปรับปรุงใหสอดคลองกับการปฎิบัติงานของบุคลากร
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยนําเนื้อหาที่ซํ้าซอนมา
รวมกัน ทําใหตัวแปรลดลงเหลือเพียง 10 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย 1) ความสําเร็จของงาน 2) การ
ยอมรับนับถือ 3) ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 4) ความรับผิดชอบ 5) ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
6) นโยบายการบริหาร 7) การปกครองบังคับบัญชา 8) ความสัมพันธระหวางบุคล 9) สภาพแวดลอม
ในการทํางานและ 10) เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลเปนผลใหดําเนินการวิจัยในคร้ังนี้ 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถาม โดยกอนท่ีทําการสรางเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควาจาก เอกสาร ตํารา 
งานวิจัยและขอมูลท่ีเกี่ยวของมาประกอบในการสรางแบบสอบถาม และกําหนดแนวทางในการ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 1. ประชากร 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3. การสรางเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากร 
 ในการวิจัยครั้งนี ้ผู วิจัยใชประชากรในการศึกษา ไดแก บุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ในป  2553 จํานวน 204 คน โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม ไดแก 
 1. เจาหนาท่ีชํานาญงาน จํานวน    112  คน 
 2. เจาหนาท่ี   จํานวน       92  คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงสํารวจเพื่อศึกษา ผูวิจัยไดกําหนดการเลือกเคร่ืองมือท่ีใช
ในการวิจัย ดังนี้ 
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 1. ประเภทของเคร่ืองมือ เปนแบบสอบถาม ปลายเปดและปลายปด 
 2. สวนประกอบของเครื่องมือ  แบบสอบถามท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี
สวนประกอบ ดังนี้ 
  สวนท่ี 1 เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง สถานภาพ จํานวนบุตร อายุงาน คาใชจายตอเดือน บุคคลท่ีรับผิดชอบ 
และเงินเดือน จํานวน 10 ขอ 
  สวนท่ี 2 เปนคําถามปลายปดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบคลากรฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 10 ดานจํานวน 40 ขอ โดย
ผูทําการวิจัยปรับปรุงแบบสอบถามจาก คุณ สุนันทา พงศประเสริฐศรี พ.ศ. 2550 (แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม) 
  สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดเปนขอคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยจํานวน 1 ขอ 
 
การสรางเคร่ืองมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ทบทวนเอกสาร กรอบแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวของกับการวิจัยและวัตถุประสงคของการ
วิจัยโดยปรับปรุงแบบสอบถาม จากแบบสอบถามของกาญจนา ศรีรัตน (2549) ท่ีไดศึกษาปจจัย
สวนบุคคลที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฎ
รําไพพรรณี อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยผูวิจัยให
อาจารยผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยนําแบบสอบถามไปทดลอง
ใชกับกลุมตัวอยางซ่ึงเปนบุคลากรของโรงพิมพธนบัตร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีลักษณะ
ใกลเคียงกับกลุมประชากรจํานวน 30 คนไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเทากับ 0.90 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยกําหนดข้ันตอนและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 
 1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ถึงหัวหนาหนวยงาน
ตาง ๆ ภายในฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  เพื่อ
ประสานการเก็บขอมูลกับบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย 
 4.2 นําหนังสือขอความรวมมือตอบแบบสอบถามไปยังบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีกลุมตัวอยาง 
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 4.3 เก็บรวบรวมขอมูลเพิ่มเติมดวยตนเอง กรณีท่ีไดแบบสอบถามยังไมครบตามจํานวน
ของกลุมตัวอยางท่ีกําหนด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. นําแบบสอบถามที่ไดผานการตรวจสอบความสมบูรณแลว มาประมวลขอมูลตาม
วัตถุประสงค และสมมุติฐานโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 2. นําคาเฉล่ียท่ีไดแปลความหมายตามเกณฑ ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด 2543 : 103) 
  คาเฉล่ีย 4.50 - 5.00  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
  คาเฉล่ีย 3.50 - 4.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
  คาเฉล่ีย 2.50 - 3.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
  คาเฉล่ีย 1.50 - 2.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับนอย 
  คาเฉล่ีย 1.00 - 1.49  หมายความวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัย ไดนําหลักสถิติมาประกอบการวิเคราะหแบบสอบถามดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามการวิเคราะหขอเสนอแนะ
ของแรงจูงใจ สถิติท่ีใช ไดแก การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 
 2. การวัดระดับแรงจูงใจ สถิติท่ีใช ไดแก คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 3. การการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการปฎิบัติงานโดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงดําเนินการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 
Method) โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม (Questionnaires) ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยได
ดําเนินการประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS for Window ซ่ึงดําเนินการแสดงผลการวิจัยในรูปแบบ
ของตาราง และการบรรยายประกอบ โดยมีสัญญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 N แทน จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 

 μ แทน คาคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic mean) 

 σ แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard derivation) 
 ในการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป ดานประชากรศาสตร ซ่ึงไดแก ขอมูล เพศ อายุ 
การศึกษา ตําแหนง เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจาย จํานวนผูรับผิดชอบ 
วิเคราะหโดยการคํานวณคาความถ่ีและคารอยละ 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย วิเคราะหโดยการคํานวณ คาเฉลี่ย
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝาย  
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยจําแนกตามระดับขอมูล 
เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจาย จํานวน
ผูรับผิดชอบ วิเคราะหโดยการคํานวณ คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ใชการประมวล
แบบเบ้ืองตนและนํามาวิเคราะหเรียงลําดับความถ่ีในแตละประเด็น ใชการประมวลเนื้อหาและ
นํามาวิเคราะหเรียงลําดับ 
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ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 
ตารางท่ี 1 จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ 

ตําแหนง การศึกษาสูงสุด เงินเดือน สถานภาพ จํานวนบุตร อายุการทํางาน คาใชจายตอ
เดือน และจํานวนบุคคลท่ีรับผิดชอบ 

 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
60 

144 

 
29.40 
70.60 

อายุ 
30 หรือตํ่ากวา 
31 – 35  ป 
36 – 40  ป 
มากกวา 40 ปข้ึนไป 

 
16 
24 
36 

128 

 
7.80 

11.80 
17.60 
62.70 

ตําแหนง 
เจาหนาท่ี 
เจาหนาท่ีชํานาญงาน 

 
92 

112 

 
45.10 
54.90 

การศึกษาสูงสุด 
ปวช. – อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
สูงกวาปริญญาโท ข้ึนไป 

 
8 

132 
52 
12 

 
3.90 

64.70 
25.50 
5.90 

เงินเดือน 
ต่ํากวา 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 
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ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

สถานภาพ 
โสด 
สมรส 
หมาย 
หยาราง 

 
64 

132 
4 
4 

 
31.40 
64.70 
2.00 
2.00 

จํานวนบุตร 
ไมมี 
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 ปข้ึนไป 

 
12 
12 
40 

140 

 
5.90 
5.90 

19.60 
68.60 

คาใชจายตอเดอืน 
พอใช 
ไมพอใช 
มีหนี้สิน 

 
144 
36 
24 

 
70.60 
17.60 
11.80 

จํานวนบุคคลท่ีตองรับผิดชอบ 
ไมมี 
มี 1 คน 
มี 2 คน 
มี 3 คน 
มากกวา 3 คน 

 
32 
16 
32 
68 
56 

 
15.70 
7.80 

15.70 
33.30 
27.50 
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 จากตารางท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 204 คน 

พบวา  สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 64.7  รองลงมา คือ จบการศึกษา

ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 25.5  

 สวนใหญมีตําแหนง เจาหนาท่ีชํานาญงาน คิดเปนรอยละ 45.1 รองลงมา คือ เจาหนาท่ี 

คิดเปนรอยละ 45.10  

 ดานเงินเดือน สวนใหญมีอัตราเงิน 60,000 บาทข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมา 

คือ อัตราเงินเดือน 40,000 - 60,000 บาท  คิดเปนรอยละ 23.5  

 ดานเพศ สวนใหญเปนหญิง คิดเปนรอยละ 70.6  และเพศชาย คิดเปนรอยละ 29.4 

 ดานอายุ สวนใหญมีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 62.7  

 ดานสถานะภาพ สวนใหญสมรสแลว คิดเปนรอยละ 64.7 

 ดานจํานวนบุตร สวนใหญมีบุตร 1 คน คิดเปนรอยละ 43.1  

 ดานอายุการทํางาน สวนใหญทํางานมากกวา 16 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 68.6 

 ดานคาใชจายตอเดือน สวนใหญพอใช คิดเปนรอยละ 70.6 

 ดานภาระท่ีตองดูแลบุคคล สวนใหญมีผูท่ีตองดูแล 3 คน คิดเปนรอยละ 33.3 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากร  ฝายกลยุทธและวางแผน        
สายออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย  โดยรวมและจําแนกเปนรายละเอียด  
 
ตารางท่ี 2  รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ

บุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
โดยรวมและจําแนกตามรายดาน 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น (N = 204) 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ 
ระดับ

แรงจูงใจ 

1.  ความสําเร็จของงาน 
2.  การยอมรับนับถือ 
3. ความกาวหนาในหนาที่ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
6. นโยบายและการบริหาร 
7. การปกครองบังคับบัญชา 
8. ความสัมพันธของบุคคล 
9. สภาพแวดลอมการทํางาน 
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 พบวา  บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคาร
แหงประเทศไทย มีระดับแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา มี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก  จํานวน 7 ขอ  ระดับปานกลาง 3 ขอ  เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย   

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

ความรับผิดชอบ  (μ = 3.74)  และการยอมรับนับถือ  (μ = 3.70) 
 



 48 

ตารางท่ี 3 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความสําเร็จของงานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานความสําเร็จของงาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. งานท่ีทานทําประสบผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค 

20 
(9.80) 

 

128 
(62.70) 

 

56 
(27.50) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.82 0.56 มาก 

2. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่
ปฎิบัติ 

32 
(15.70) 

112 
(54.90) 

60 
(29.40) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.86 0.66 มาก 

3. ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นจากการปฎิบัติงานได 

8 
(3.90) 

136 
(66.70) 

56 
(27.50) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.72 0.56 มาก 

4. ผลการปฎิบัติงานของทานใน 
แตละเรื่องมีคุณภาพอยูเสมอ 

8 
(3.90) 

136 
(66.70) 

56 
(27.50) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.72 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความสําเร็จของงาน 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก ทั้ง 4 ขอ ตองมีความภาคภูมิใจในงานที่ปฎิบัติจนประสบความสําเร็จมากที่สุด 

(μ = 3.86) รองลงมา คือ งานท่ีปฎิบัติประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปา (μ = 3.82)  
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ตารางท่ี 4  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานการยอมรับนับถือจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานการยอมรับนับถือ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือ
ในความรูและความสามารถของ
ทาน 

0 
(0) 

100 
(49) 

100 
(49) 

4 
(2) 

0 
(0) 

3.47 0.53 ปานกลาง 

2. ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือน
รวมงาน 

0 
(0) 

96 
(47.10) 

104 
(51) 

4 
(2) 

0 
(0) 

3.45 
 

0.53 ปานกลาง 
 

3. ทานไดรับความรวมมือในการ
ปฎิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

0 
(0) 

120 
(58.80) 

84 
(41.20) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.58 0.49 มาก 

4. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญและ
ชมเชยตอผลสําเร็จในงานของทาน 

0 
(0) 

76 
(37.30) 

116 
(56.90) 

12 
(5.90) 

0 
(0) 

3.31 0.57 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน  ดานการยอมรับนับถือ โดยรวม
มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก  
1  ขอ แรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 3 ขอ ไดรับความรวมมือในการปฎิบัติงานจากผูบังคับบัญชา

และเพื่อรวมงานเปนอยางดี (μ = 3.58) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือในความรู

และความสามารถ (μ = 3.47)  
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ตารางท่ี 5 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) 
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

ดานความกาวหนา 
ในตําแหนงหนาที่ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. งานในหนาที่ที่ทํามีโอกาสท่ีจะ
เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น 

0 
(0) 

32 
(15.70) 

92 
(45.10) 

52 
(25.50) 

28 
(13.70) 

2.62 0.90 ปานกลาง 

2. ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หนวยงานมีความเปนธรรม 

0 
(0) 

28 
(13.70) 

128 
(62.70) 

24 
(11.80) 

24 
(11.80) 

2.78 0.82 ปานกลาง 

3. ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและ
ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและ
ประสบการณ 

0 
(0) 

60 
(29.40) 

92 
(45.10) 

52 
(25.50) 

0 
(0) 

3.03 0.74 ปานกลาง 

4. ไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

0 
(0) 

24 
(11.80) 

80 
(39.20) 

80 
(39.20) 

20 
(9.80) 

2.52 0.82 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ี พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอโดย ไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการฝกอบรม

และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรูและประสบการณ มากท่ีสุด (μ = 3.03) รองลงมา คือ ระบบการ

เล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานมีความเปนธรรม (μ = 2.78)  
 
 
 
 



 51 

ตารางท่ี 6  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความ
รับผิดชอบจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานความรับผิดชอบ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
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. ปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม 

0 
(0) 

76 
(37.30) 

124 
(60.8) 

4 
(2.00) 

0 
(0) 

3.35 0.51 ปานกลาง 

3. ไดรับมอบหมายใหมีอํานาจใน
การตัดสินใจในการปฎิบัติงาน
อยางเต็มที่ 

8 
(3.90) 

76 
(37.30) 

84 
(41.20) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.27 0.70 ปานกลาง 

4. ปฎิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย   
ทันตามกําหนดเวลา 

20 
(9.80) 

140 
(68.60) 

44 
(21.60) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.88 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนง 
โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในอยูในระดับปานลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวามีแรงจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอ คือ ปฎิบัติงานที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลามากที่สุด 

(μ = 3.88)  รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม (μ = 3.35)  
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ตารางท่ี 7 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานลักษณะของงานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.  งานท่ีปฎิบัติอยูทาทายและ
สงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค 

4 
(2) 

56 
(27.50) 

116 
(56.90) 

28 
(13.70) 

0 
(0) 

3.17 0.67 ปานกลาง 

2.  ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยู
มีการแบงขอบขายงานที่ชัดเจน 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

108 
(52.90) 

32 
(15.70) 

0 
(0) 

3.17 0.70 ปานกลาง 

3.  งานท่ีรับผิดชอบอยูเหมาะกับ
ความรูความสามารถ 

4 
(2) 

72 
(35.30) 

116 
(56.90) 

4 
(2) 

8 
(3.90) 

3.29 0.72 ปานกลาง 

4.  ลักษณะของงานที่ปฎิบัติเปด
โอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ
ไดอยางเต็มที่ 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

92 
(45.10) 

32 
(15.70) 

16 
(7.80) 

3.01 0.92 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  7  พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานดานลักษณะของงาน โดยรวม
มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

ปานกลาง  งานที่รับผิดชอบอยูเหมาะกับความรูความสามารถ (μ = 3.29) ลักษณะของงานท่ี
รับผิดชอบอยูมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน, งานท่ีปฎิบัติอยูทาทายและสงเสริมใหเกิดความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค (μ = 3.17)  
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ตารางท่ี 8  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานนโยบายและการบริหารจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานนโยบายการบริหาร มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.  นโยบายและแนวทางในการ
ปฎิบัติงานของหนวยงานมี
ความชัดเจน 

0 
(0) 

56 
(27.50) 

100 
(49) 

48 
(23.5) 

0 
(0) 

3.03 0.71 ปานกลาง 

2.  นโยบายการบริหารของ
หนวยงานงายตอการนําไป
ปฎิบัติ 

0 
(0) 

48 
(23.50) 

120 
(58.80) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.05 0.64 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตรา
การปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

4 
(2) 

60 
(29.40) 

116 
(56.90) 

24 
(11.80) 

0 
(0) 

3.21 0.66 ปานกลาง 

4.   มีความชัดเจนของการสั่งการ
และมอบหมายงานของ
ผูบังคับบัญชา 

8 
(3.90) 

56 
(27.50) 

112 
(54.90) 

24 
(11.80) 

4 
(2) 

3.19 0.76 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานนโยบายการบริหาร พบวา 
โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดังนี้ ผูบังคับบัญชา

เอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (μ = 3.21) มีความชัดเจนของการส่ังการและ

มอบหมายงานของผูบังคับบัญชา (μ = 3.19)  
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ตารางท่ี 9  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานการปกครองบังคับบัญชาจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานการปกครองบังคับบัญชา มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.   ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพ
นุมนวลเมื่อใหคําแนะนํา
เก่ียวกับงานที่ปฎิบัติ 

16 
(7.80) 

88 
(43.10) 

100 
(49) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.58 0.63 มาก 

2.  ผูบังคับบัญชามีความรู
ความสามารถในการบริหาร 
เปนอยางดี 

16 
(7.80) 

84 
(41.20) 

100 
(49) 

4 
(2) 

 

0 
(0) 

3.54 0.66 มาก 

3.  มีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาได
อยางสะดวก 

16 
(7.80) 

108 
(52.90) 

68 
(33.30) 

12 
(5.90) 

0 
(0) 

3.62 0.71 มาก 

4.  ผูบังคับบัญชาในหนวยงานให
อิสระในการปฎิบัติงาน 

20 
(9.80) 

84 
(41.20) 

92 
(45.10) 

8 
(3.90) 

0 
(0) 

3.56 0.72 มาก 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา 
พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา โอกาสที่จะพบและ

ปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวก (μ = 3.62) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพ

นุมนวลเม่ือใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติ (μ = 3.58)  
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ตารางท่ี 10 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคลจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) 
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1. สัมพันธภาพระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่     
ในหนวยงานเปนไปดวยดี 

8 
(3.90) 

68 
(33.30) 

128 
(62.70) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.41 0.56 ปานกลาง 

2.  เพ่ือรวมงานมีความจริงใจตอกัน 4 
(2) 

84 
(41.20) 

80 
(39.20) 

36 
(17.60) 

0 
(0) 

3.27 0.77 ปานกลาง 

3.  ในหนวยงานมีการทํางานเปน
ทีม 

8 
(3.90) 

80 
(39.20) 

96 
(47.10) 

16 
(7.80) 

4 
(2) 

3.35 0.76 ปานกลาง 

4.  ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเลื่อมใส 
ศรัทธาเปนกันเองและเขาใจ
ผูอื่น 

4 
(2) 

80 
(39.20) 

96 
(47.10) 

20 
(9.80) 

4 
(2) 

3.29 0.75 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอ พบวา สัมพันธภาพ

ระหวางผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ในหนวยงานเปนไปดวยดี (μ = 3.41) ในหนวยงานมีการ

ทํางานเปนทีม (μ = 3.35) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและ

เขาใจผูอ่ืน (μ = 3.29)  
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ตารางท่ี 11  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ที่สุด 

μ   σ การแปลผล 

1.   หนวยงานมีอาคารสถานที่และ
หองปฎิบัติงานท่ีเพียงพอในการ
ปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

72 
(35.30) 

20 
(9.80) 

8 
(3.90) 

3.37 0.86 ปานกลาง 

2.  อุปกรณและเคร่ืองมือที่ใชใน
การปฎิบั ติงานมีความพรอม
และเพียงพอตอการปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

64 
(31.40) 

32 
(15.70) 

4 
(2) 

3.35 0.86 ปานกลาง 

3.  หนวยงานมีการจัดหองทํางาน
อยางเปนสัดสวน 

8 
(3.90) 

96 
(47.10) 

68 
(33.30) 

20 
(9.80) 

12 
(5.90) 

3.33 0.92 ปานกลาง 

4. หนวยงานมีสิ่ งอํ านวยความ
สะดวกพรอมในการปฎิบัติงาน 

8 
(3.90) 

84 
(41.20) 

80 
(39.20) 

24 
(11.80) 

8 
(3.90) 

3.29 0.87 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 11  พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยู
ในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ คือ หนวยงานมีอาคารสถานท่ีและหองปฎิบัติงานท่ีเพียงพอในการ

ปฎิบัติงาน (μ = 3.37) รองลงมา คือ อุปกรณและเคร่ืองมือท่ีใชในการปฎิบัติงานมีความพรอมและ

เพียงพอตอการปฎิบัติงาน (μ = 3.35) 
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ตารางท่ี 12  จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน
ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลจําแนกเปนรายขอ 

 
รอยละของระดับความคิดเห็น  

(N = 204) แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
ดานเงินเดือนและผลประโยชน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
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
สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 

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
ไดรับมีความเหมาะสมในการ
ปฎิบัติงาน 

4 
(2) 

36 
(17.60) 

80 
(39.20) 

52 
(25.50) 

32 
(15.70) 

2.64 1.00 ปานกลาง 

4.  การเบิกจายเงินสวัสดิการดาน
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 พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูลพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 คือ การเบิกจายเงินสวัสดิการดานตาง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว 

(μ = 3.39) รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีไดเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (μ = 3.31)  
 
 
 
 
 
 



 58 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือน แตกตางกัน 
 1. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน    
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 
 3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 

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.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 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.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.50 0.50 3.48 0.55 3.92 0.62 4.00 0.00 
 9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 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 พบวา  ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน จําแนกตามกลุมไดแก อนุปริญญา 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาโทข้ึนไป พบวา  มีแรงจูงใจในการปฎิบัติงานเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระดับการศึกษา (3.55, 3.56, 3.75, 3.86) 
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ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน 

 
ตําแหนง 

เจาหนาท่ี เจาหนาท่ีชํานาญงาน 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. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 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. ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.47 0.50 3.75 0.63 

9. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.26 0.94 3.71 0.64 

10. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 3.34 0.76 3.17 0.71 

รวมเฉล่ีย 3.52 0.62 3.59 0.62 

 
 จากตารางท่ี 14 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกัน จําแนกตามกลุม เจาหนาท่ี เจาหนาท่ีชํานาญงาน พบวา  
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนมีคาเฉล่ียแรงจูงใจท่ีสูงข้ึนดวย  (3.52, 3.59) 
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ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทยท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน 

 
เงินเดือนและผลประโยชน 

ตํ่ากวา 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.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 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.  ความสัมพันธระหวางบุคคล 3.00 0.00 3.44 0.50 3.50 0.65 3.84 0.53 

9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.50 0.51 3.44 0.96 3.66 0.75 3.61 0.74 

10. เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 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 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน จําแนกตามระดับเงินเดือน ต่ํากวา 20,000 บาท 20,000 - 40,000 
บาท 40,000 - 60,000 บาท 60,000 บาทข้ึนไป  พบวา คาเฉล่ียแรงจูงใจจะสูงข้ึนตามเงินเดือนและ
ผลตอบแทน (3.47,3.51,3.62)  แตเม่ือเงินเดือนและผลตอบแทนเกินกวา 60,000 ขึ้นไป แรงจูงใจ
ลดลง (3.56) 
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ตารางท่ี 16  สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนในการปฎิบัติงาน 
 

ปจจัยคํ้าจนุ 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
นโยบาย
และ 

การบริหาร 

การปกครอง
บังคับบัญชา 

 

ความ 
สัมพันธ
ของบุคคล 

สภาพ 
แวดลอม
การทํางาน 

เงินเดือน 
และ

ผลประโยชน 

ความสําเร็จของงาน 

การยอมรับนบัถือ 

ความกาวหนาในหนาท่ี 

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 ผลการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการปฎิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทยพบวา ความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบกับนโยบายและการบริหาร มี
ความสัมพันธสูงสุด  (r = 0.434)  รองลงมา คือ ความสัมพันธระหวางลักษณะของงานท่ีปฎิบัติกับ
สภาพแวดลอม   การทํางานและความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบกับเงินเดือนและ
ผลประโยชน (r = 0.421 และ 0.417)  
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ตอนท่ี  4  ขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน วิเคราะหจํานวนความถี่ความคิดเห็น   
 
ตารางท่ี 17   จํานวนความถ่ีของขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน   
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 1  ดานความสําเร็จของงาน 
1.1 ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตองานท่ีปฎิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดี 
1.2 ผูบังคับบัญชาควรใหกําลังใจและสนับสนุนการทํางานในทุก ๆ เร่ืองเพื่อจะ

ไดปฎิบัติงานไดสําเร็จ 

 
25 
 

20 

ดานท่ี 2 ดานการยอมรับนับถือ 
2.1 ผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับและเช่ือถือในความรูความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา 
2.2  เพื่อนรวมงานควรใหความรวมมือในการปฎิบัติงานมากกวานี้ 
2.3  ผูบังคับบัญชาควรปฎิบัติตนใหเปนท่ียอมรับนับถือของผูใตบังคับบัญชา 

 
19 
 

9 
9 

ดานท่ี 3 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
3.1  ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหการใหทุนการศึกษาในการศึกษาตอใน

ระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อจะไดกลับมาพัฒนาองคกรฯ 
3.2 ควรมีขอปฎิบัติหรือกฎหมายรับรองความม่ันคงและความกาวหนาในการ

ปฎิบัติงาน 
3.3 ควรมีการจัดการฝกอบรมและศึกษาดูงาน  เพื่อ เพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณใหแกบุคลากรอยางตอเน่ือง 
3.4 ควรมีการวางโครงสรางการบริหารงานท่ีแนนอน จะไดเกิดความมั่นใจใน

ตําแหนงหนาท่ีและความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 
40 
 

31 
 

28 
 

21 
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ตารางท่ี 17   (ตอ) 
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 4 ดานความรับผิดชอบ 
4.1  อยากใหงานท่ีไดรับมอบหมายไดใชอํานาจในการตัดสินใจมากกวานี้ 
4.2 ควรมีการประสานงานท่ีดี ข้ึนกวานี้ เพื่อทําใหการปฎิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา 
4.3  ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบควรมีความเหมาะสมมากกวานี้ 
4.4  ควรใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในทุกข้ันตอนของการดําเนินงาน 

 
16 
13 
 

12 
11 

ดานท่ี 5 ดานลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
5.1  ควรมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน เพื่อจะไดปฎิบัติไดถูกตองและเปนไป

ทิศทางเดียวกัน 
5.2  ควรใหงานท่ีปฎิบัติไดสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูตลอดเวลา 
5.3  ควรมีการเปดโอกาสใหไดมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาศักยภาพไดอยาง

เต็มท่ีในงานท่ีปฎิบัติ 

 
17 
 

3 
2 

ดานท่ี 6 ดานนโยบายและบริหาร 
6.1  ควรมีนโยบายและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ีชัดเจนและสอดคลองกันเพื่อ

งายตอการนําไปปฎิบัติ 
6.2  ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอเพ่ือให

งานมีความถูกตองยิ่งข้ึน 

 
31 
 

16 

ดานท่ี 7 ดานการปกครองบังคับบัญชา 
7.1  ผูบังคับควรเห็นใจและเขาใจสภาวะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยาง

จริงใจ 
7.2  ผูบังคับบัญชาควรมีกิริยานุมนวลในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติ

ดีกวานี้ 

 
6 
 

5 
 

7.3  ควรมีการประสานงานกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
โดยตรง 

4 
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ตารางท่ี 17   (ตอ) 
 

ขอเสนอแนะ 
จํานวน 
ความถ่ี 

ดานท่ี 8 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
8.1  อยากใหเพื่อนรวมงานมีความจริงใจตอกันในเร่ืองงานมากกวานี้ 
8.2  ควรจัดใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหงานท่ีปฎิบัติเสร็จตามกําหนดเวลา 

 
7 
6 

ดานท่ี 9 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
9.1  ควรมีการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวน เพื่อสะดวกตอผูมีติดตองาน 
9.2  ควรมีการจัดสถานท่ีและหองปฎิบัติงานใหเพียงพอตอความตองการในการ

ปฎิบัติงาน 
9.3  ควรมีอุปกรณและเครื่องมือเคร่ืองใชใหเพียงพอตอความตองการในการ

ปฎิบัติงาน 

 
15 
12 
 

11 

ดานท่ี 10 ดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 
10.1 ควรใหความสําคัญกับคาตอบแทนและเงินเดือนใหสมดุลกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบัน 
10.2  การเบิกจายสวัสดิการดานตาง ๆ ไมวาเปนคาเบ้ียเล้ียง คาลวงเวลา ควรมี

ความสะดวกและรวดเร็วกวานี้ 

 
33 
 

20 

 
 จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ไดจากการให
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
 1. ดานความสําเร็จของงาน มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไป
หานอย คือ ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตองานท่ีปฎิบัติ เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาควรใหกําลังใจและสนับสนุนการทํางานในทุก ๆ เร่ือง เพื่อจะได
ปฎิบัติงานไดสําเร็จ 
 2. ดานการยอมรับนับถือ มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา
นอย คือผูบังคับบัญชาควรใหการยอมรับและเช่ือถือในความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
รองลงมาคือเพื่อนรวมงานควรใหความรวมมือในการปฎิบัติงานมากกวานี้และผูบังคับบัญชาควร
ปฎิบัติตนใหเปนท่ียอมรับนับถือของผูใตบังคับบัญชา 
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 3. ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี มีขอเสนอแนะจํานวน 4 ขอ เรียงลําดับจาก

จํานวนมากไปหานอย คือ ควรมีการสงเสริมและสนับสนุนใหการใหทุนการศึกษาในการศึกษาตอ

ในระดับท่ีสูงข้ึน เพื่อจะไดกลับมาพัฒนามหาวิทยาลัยฯ รองลงมาคือ ควรมีขอปฎิบัติหรือกฎหมาย

รับรองความม่ันคงและความกาวหนาในการปฎิบัติงาน ควรมีการจัดการฝกอบรมและศึกษาดูงาน 

เพ่ือเพิ่มพูนความรูและประสบการณใหแกบุคลากรอยางตอเนื่อง และควรมีการวางโครงสรางการ

บริหารงานท่ีแนนอน จะไดเกิดความมั่นใจในตําแหนงหนาท่ีและความกาวหนามากยิ่งข้ึน 

 4. ดานความรับผิดชอบ มีขอเสนอแนะจํานวน 4 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา

นอยคืออยากใหงานท่ีไดรับมอบหมายไดใชอํานาจในการตัดสินใจมากกวานี้ รองลงมาคือ ควรมี

การประสานงานท่ีดีข้ึนกวานี้ เพ่ือทําใหการปฎิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จทันตามกําหนดเวลา

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบควรมีความเหมาะสมมากกวานี้ และควรใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในทุก

ข้ันตอนของการดําเนินงาน 

 5. ดานลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ควรมีการแบงขอบขายงานท่ีชัดเจน เพื่อจะไดปฎิบัติไดถูกตองและเปนไป

ทิศทางเดียวกัน รองลงมาคือ ควรใหงานท่ีปฎิบัติไดสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยู

ตลอดเวลา และควรมีการเปดโอกาสใหไดมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ีใน

งานท่ีปฎิบัติ 

 6. นโยบายและบริหาร มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวนมากไปหา

นอย คือควรมีนโยบายและแนวทางในการปฎิบัติงานท่ีชัดเจนและสอดคลองกัน เพื่องายตอการ

นําไปปฎิบัติ  รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใสตรวจตราการปฎิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

เพื่อใหงานมีความถูกตองยิ่งข้ึน 

 7. ดานการปกครองบังคับบัญชา มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ผูบังคับควรเห็นใจและเขาใจสภาวะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ

รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชาควรมีกิริยานุมนวลในการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ีปฎิบัติดีกวานี้  

และควรมีการประสานงานกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยตรง 

 8. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คืออยากใหเพ่ือนรวมงานมีความจริงใจตอกันในเร่ืองงานมากกวานี้ รองลงมา คือ 

ควรจัดใหมีการทํางานเปนทีม เพื่อใหงานท่ีปฎิบัติเสร็จตามกําหนดเวลา 
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 9. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอเสนอแนะจํานวน 3 ขอ เรียงลําดับจากจํานวน

มากไปหานอย คือ ควรมีการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวน เพื่อสะดวกตอผูมีติดตองาน รองลงมา

คือ ควรมีการจัดสถานท่ีและหองปฎิบัติงานใหเพียงพอตอความตองการในการปฎิบัติงาน และควร

มีอุปกรณและเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหเพียงพอตอความตองการในการปฎิบัติงาน 

 10. ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล มีขอเสนอแนะจํานวน 2 ขอ เรียงลําดับจาก

จํานวนมากไปหานอย คือ ควรใหความสําคัญกับคาตอบแทนและเงินเดือนใหสมดุลกับสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบัน รองลงมาคือ การเบิกจายสวัสดิการดานตาง ๆ ไมวาเปนคาเบี้ยเล้ียง คาลวงเวลา 

ควรมีความสะดวกและรวดเร็วกวานี้ 

 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะวาควรเพิ่ม

ความถ่ีในการจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร รองลงมือคือ มีการจัดสรรเงินโบนัส

หรือคาลวงเวลา  
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สาย
ออกบัตรธนาคาร  ธนาคารแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีแหลงขอมูลจาก  
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  จํานวน 204 คน    
ผลการศึกษาสามารถสรุปดังนี้ 
 
สรุปผลการศึกษา 
 1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป  คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมา คือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท 
คิดเปนรอยละ 25.5 สวนใหญปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงเจาหนาชํานาญงาน คิดเปนรอยละ 54.9 
รองลงมา คือ ปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงเจาหนาท่ี  คิดเปนรอยละ 45.10 ดานเงินเดือน สวนใหญมี
อัตราเงินเดือน 60,000 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 51 
 2. ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย โดยรวมพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับมาก  
เม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา  มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 7 ขอ ระดับปานกลาง 3 ขอ เรียงลําดับ

จากคาเฉล่ียมากไปนอย 3 ลําดับ คือ ความสําเร็จของงาน (μ = 3.98) รองลงมา คือ การปกครอง

บังคับบัญชา (μ = 3.78) ความรับผิดชอบ (μ = 3.74) และการยอมรับนับถือ (μ = 3.70) เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานและรายขอ  
  2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความสําเร็จของงานพบวา โดยรวมมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก ทั้ง 4 ขอ มี

ความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติจนประสบความสําเร็จมากท่ีสุด (μ = 3.86) รองลงมา คือ งานที่

ปฏิบัติประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปา (μ = 3.82) 
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  2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานการยอมรับนับถือ  พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง  เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 1 ขอ  แรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง 3 ขอ ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อรวมงาน

เปนอยางดี (μ = 3.58) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือถือในความรูและความสามารถ 

(μ = 3.47) 
  2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่พบวา โดยรวมมีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ 
โดยไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพิ่มพูน

ความรูและประสบการณ มากท่ีสุด (μ = 3.03) รองลงมา คือ ระบบการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน

หนวยงานมีความเปนธรรม (μ = 2.78) 
  2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความรับผิดชอบพบวา โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในอยู
ในระดับปานลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง จํานวน 3 ขอคือ 

ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายทันตามกําหนดเวลามากท่ีสุด (μ = 3.88) รองลงมา คือ ปริมาณงานท่ี

ทานรับผิดชอบมีความเหมาะสม (μ = 3.35) 
  2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง งานท่ี

รับผิดชอบอยูเหมาะกับความรูความสามารถ (μ = 3.29) ลักษณะของงานที่รับผิดชอบอยูมีการ
แบงขอบขายงานที่ชัดเจน งานที่ปฏิบัติอยูทาทายและสงเสริมใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค  

(μ = 3.17) 
  2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานนโยบายและการบริหารพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตราการ

ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ (μ = 3.21) มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมายงานของ

ผูบังคับบัญชา (μ = 3.19) 
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  2.7 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานการปกครองบังคับบัญชาพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา  โอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยาง

สะดวก (μ = 3.62) รองลงมา คือ ผูบังคับบัญชามีกิริยาสุภาพนุมนวลเม่ือใหคําแนะนําเกี่ยวกับงานท่ี

ปฏิบัติ (μ = 3.58)   
  2.8 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานความสัมพันธระหวางบุคคลพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอ พบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับเจาหนาที่ใน

หนวยงานเปนไปดวยดี (μ = 3.41) ในหนวยงานมีการทํางานเปนทีม (μ = 3.35) รองลงมา คือ 

ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและเขาใจผูอ่ืน (μ = 3.29) 
  2.9 แรงจูงใจของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคาร
แหงประเทศไทย ดานสภาพแวดลอมในการทํางานพบวา โดยรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 ขอ คือ หนวยงานมีอาคาร

สถานท่ีและหองปฏิบัติงานท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน (μ = 3.37) รองลงมา คือ อุปกรณและ

เคร่ืองมือท่ีใชในการปฏิบัติงานมีความพรอมและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน (μ = 3.35) 
  2.10  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล พบวาโดยรวมมีแรงจูงใจ
อยูในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ท้ัง 4 คือ การ

เบิกจายเงินสวัสดิการดานตาง ๆ มีความสะดวกและรวดเร็ว (μ = 3.39) รองลงมา คือ เงินเดือนที่ได

เหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ (μ = 3.31) 
 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 4. การวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติของบุคลากรฝายกลยุทธ
และวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย เรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 
  4.1 ใหมีการจัดฝกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มความรูท่ีจะ
นําไปปฏิบัติงาน 
  4.2 ดานรายไดควรปรับใหสมดุลกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 
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อภิปรายผล 
 จากการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีประเด็นท่ีนานํามาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. แรงจูงใจของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย โดยรวมพบวา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกเปนรายดานพบวา มีแรงจูงใจอยู
ในระดับมาก 7  ดาน ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน, ดานการยอมรับนับถือ,  ดานความรับผิดชอบ, 
ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ, ดานการปกครองบังคับบัญชา, ดานความสัมพันธระหวางบุคคล, 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีแรงจูงใจระดับปานกลาง 3 ดาน คือ ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี, ดานนโยบายและการบริหาร, ดานเงินเดือนและผลประโยชน จากผลการวิเคราะห
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหง
ประเทศไทย ซ่ึงหากมองโดยภาพรวมแลวจะเห็นวามีระดับแรงจูงใจอีก 3 ดาน ท่ีอยูในระดับปาน
กลาง ซ่ึงถือวายังตองมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ใหมากข้ึน เพราะหนวยงานตาง ๆ ภายในฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ถือเปนกลไกสําคัญของธนาคารฯ ในการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารและจัดการธนบัตร การท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติอยูในระดับ
ปานกลาง ทําใหเห็นวาบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศ
ไทยยังมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ียังไมอยูในเชิงลบหรือเชิงบวก อันกอใหเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
  นอกจากนี้ เม่ือแยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย เปนรายดานพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย 3 ลําดับ คือ ความสําเร็จของงาน  รองลงมา คือ 
การปกครองบังคับบัญชา ซ่ึงอาจจะเปนเพราะ มีความภาคภูมิในในองคกรท่ีปฏิบัติงาน รวมถึง 
ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใส ศรัทธา เปนกันเองและเขาใจผูอ่ืน รวมทั้งความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเจาหนาท่ีในหนวยงานเปนไปดวยดี ผูบังคับบัญชาเอาใจใสตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมายงานของผูบังคับบัญชา มี
โอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวกและผูบังคับบัญชาในหนวยงานให
อิสระในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีสงตอการปฎิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฎิบัติงานของ
สรรพากรพื้นท่ีสาขาอยูในระดับมาก 
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  2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน 
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ท่ีมีระดับการศึกษา ตําแหนง และเงินเดือนแตกตาง
กัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  อาจเปนเพราะวา บุคลากร
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย แมวาจะมีระดับการศึกษา 
ตําแหนง และเงินเดือน ท่ีแตกตางกันซ่ึงส่ิงท่ีเปนตัวกําหนดความแตกตางระหวางระดับการศึกษา 
ตําแหนง และเงินเดือน นั้น คือ นโยบายการบริหารงานของฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตร
ธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จึงทําใหการปฏิบัติงานเปนคณะเปนกลุม ไมใชตางคนตางทําผล
การดําเนินงานจึงเปนผลงานของโดยรวมของฝาย นอกจากน้ัน การปฏิบัติงานของบุคคลากรฝายกล
ยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย อยูภายใตการบริหารจัดการของ 
ธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงนโยบายในการบริหารการปฏิบัติงานถูกกําหนดลงในพระราชบัญญัติ
ธนาคารแหงประเทศไทย เปนกฎหมายท่ีทุกคนตองปฏิบัติตาม นอกจากนี้ บุคลากรฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย ไดรับทราบผลการปฏิบัติงานรวมกัน จึง
ไมมีความรูสึกแตกตางกัน และยังสามารถติดตอสัมพันธกันและส่ือสารกันไดอยางสะดวกรวดเร็ว 
ทําใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน จึงพอสรุปไดวา การปฏิบัติงานในฝายกลยุทธและ
วางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จะตองปฏิบัติใหถูกตองตามนโยบายการ
บริหารงานและพระราชบัญญัติธนาคารแหงประเทศไทย เปนตัวกําหนดปริมาณและคุณภาพของ
งาน ซ่ึงสอดคลองกับจิรนันท บรรจงภาค (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันราชภัฎสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวา บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษาและ
อัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 
ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ   
 ผลการวิจัยคร้ังนี้ โดยรวมบุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร 
ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ผูบริหารควรรักษาระดับของ
แรงจูงใจสวนใหญเหลานี้ใหมีความตอเนื่องตอไป  และควรดําเนินการปรับปรุงสภาพตาง ๆ 
บางเร่ืองดังนี้ เพื่อเพ่ิมระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนใหมากข้ึน 
 1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ พบวาบุคลากรของฝายกลยุทธและวางแผน   
สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีต่ําสุดเม่ือ
เปรียบเทียบกับดานอ่ืน ๆ ดังนั้น ผูบริหารควรใหโอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม เพื่อจะได
เปนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความรูความสามารถและความกาวหนาในอาชีพ 
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 2. เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล พบวา บุคลากรฝายกลยุทธและวางแผน สายออก
บัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น 
ฝายกลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย จึงควรปรับปรุงโครงสราง
เงินเดือนหรือสวัสดิการของบุคลากร โดยเฉพาะในกลุมพนักงานระดับลาง และใหเหมาะสมกับ
สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
   
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป 
 การวิจัยในคร้ังนี้ทําใหทราบถึง  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของฝาย
กลยุทธและวางแผน สายออกบัตรธนาคาร ธนาคารแหงประเทศไทย  และแนวทางในการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหงานวิจัยนี้มีประโยชนยิ่งข้ึน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะใน
การวิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี    
 1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเกิด 
การเปรียบเทียบ 
 2. ควรมีการวิจัยปจจัยอ่ืนท่ีสงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ระเบียบ กฎเกณฑของ
หนวยงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

“แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ฝายกลยุทธและวางแผน ธนาคารแหงประเทศไทย” 
 

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้สรางข้ึนมาเพื่อประโยชนในการทําวิจยั ตามหลักสูตร 
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
  -  ขอมูลในแบบสอบถามจะถือเปนความลับ 
  -  กรุณาตอบใหครบทุกคําถาม 
  -  แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 สวน 
   สวนท่ี 1  คําถามเก่ียวกบัขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนท่ี 2  คําถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรฝายกลยุทธ 
    และวางแผน ธนาคารแหงประเทศไทย  
   สวนท่ี 3  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป  
ใหทานตอบคาํถามโดยทําเคร่ืองหมาย  X   ในชอง  (    )   ตามความเปนจริง 
 
1. เพศ 
  (    ) ชาย (    ) หญิง 
 
2. อายุ             
  (    ) 30 ป หรือตํ่ากวา (    ) 31 – 35 ป 
  (    ) 36 – 40 ป (    ) มากกวา 40 ปข้ึนไป 
 
3.  การศึกษาสูงสุด        
  (    ) ปวช. - อนุปริญญา (    ) ปริญญาตรี    
  (    ) ปริญญาโท (    ) ปริญญาโท ข้ึนไป   
 
4. ตําแหนง         
  (    ) เจาหนาท่ี (    ) เจาหนาท่ีชํานาญงาน  
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5. เงินเดือน         
  (    ) ต่ํากวา 20,000 บาท (    ) 20,000 - 40,000   
  (    ) 40,000 - 60,000 บาท (    ) 60,000 บาทข้ึนไป   
 
6. สถานภาพสมรส 
  (    ) โสด (     ) สมรส 
  (    ) หมาย (     ) หยาราง 
  (    ) สมรสแตแยกกันอยู (     ) ไมไดสมรสแตอยูดวยกนักบัคูครอง 
 
7. จํานวนบุตร/บตุรบุญธรรม    
  (    ) ไมมี (     ) มี 1 คน 
  (    ) 2 คน (     ) 3 คน 
  (    ) มากกวา 3 คน (ระบุ.....คน)  
 
8. อายุการทํางาน 
  (    ) 1 – 5 ป (     ) 6 – 10 ป 
  (    ) 11 – 15  ป (     ) 16 ปข้ึนไป 
 
9. คาใชจายตอเดอืน    
  (    ) พอใช (     ) ไมพอใช 
  (    ) มีหนี้สิน    
 
10. จํานวนบุคคลท่ีตองรับผดิชอบดูแลในครอบครัว เชน บิดา  มารดา  บตุร  ญาติ 
  (    ) ไมมี (     ) มี 1 คน 
  (    ) 2 คน (     ) 3 คน 
  (    ) มากกวา 3 คน(ระบุ.....คน)    
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สวนท่ี 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ฝายกลยุทธ 
และวางแผน  ธนาคารแหงประเทศไทย 
 
คําชี้แจง โปรดอานขอความและทําเคร่ืองหมาย   X   ลงในชองหมายเลข  5  4  3  2   หรือ  1 
 ของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเหน็ของทาน 
 
 ระดับการปฏิบัติ  5  ระดับ   มีความหมาย ดังตอไปนี ้
 
  5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  มากท่ีสุด  

  4  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  มาก   

  3  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  ปานกลาง  

  2  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  นอย   

  1  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ  นอยท่ีสุด  

 
ตัวอยาง 
 

ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1 ทานพอใจกับงานท่ีไดรับมอบหมาย 
เนื่องจากสามารถทําไดเองต้ังแตตนจนจบ 

X    
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

1.  ความสําเร็จของงาน 

1 งานท่ีทานปฏิบัติ ประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมาย 

    
 

2 ทานมีความภาคภูมิใจ ในงานท่ีทานไดปฏิบัติ
จนสําเร็จ 

    
 

3 ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานได 

    
 

4 ผลการปฏิบัติงานของทานในแตละเร่ือง  
มีคุณภาพอยูเสมอ 

    
 

2.  การยอมรบันับถือ 

5 ผูบังคัญบัญชาใหการยอมรับและเช่ือถือใน
ความรูและความสามารถของทาน 

    
 

6 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะของทานไดรับ
การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน 

    
 

7 ทานไดรับการรวมมือในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานเปนอยางดี 

    
 

8 ผูบังคัญบัญชาใหความสําคัญและชมเชยตอ
ผลสําเร็จในงานของทาน 

    
 

3.  ความกาวหนาในตําแหนง 

9 งานในหนาท่ี ทําใหทานมีโอกาส 
ท่ีจะไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 

    
 

10 ระบบการเล่ือนช้ันเงินเดือนในหนวยงาน 
ของทานมีความเปนธรรม 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

3.  ความกาวหนาในตําแหนง  (ตอ) 
11 ทานไดรับการสงเสริม สนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาในการฝกอบรมและศึกษาดู
งานเพ่ือเพ่ิมพนูความรูและประสบการณ 

    
 

12 ทานไดรับการสนับสนุน ใหศึกษาตอใน
ระดับท่ีสูงข้ึน  

    
 

4.  ความรับผิดชอบ 
13 ทานไดรับผิดชอบ งานท่ีตรงกับความสนใจ

และถนัด 
    

 

14 ปริมาณงานท่ีทานไดรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสม 

    
 

15 ทานไดรับมอบหมายใหมีอํานาจตัดสินใจ ใน
การปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี 

    
 

16 ทานปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดทัน
กําหนดตามเวลา 

    
 

5.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
17 งานท่ีทานปฏิบัติ อยูทายทายและสงเสริมให

เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
    

 

18 ลักษณะของงานท่ีทานรับผิดชอบอยูมีการ
แบงขอบขายงานท่ีชัดเจน 

    
 

19 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

    
 

20 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการ
พัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มท่ี 

    
 

21 นโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานของ
หนวยงานทานมีความชัดเจน 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

6. นโยบายและการบริหาร 
22 นโยบายและแนวทางบริหารของหนวยงาน

งายตอการนําไปปฏิบัติ 
    

 

23 ผูบังคับบัญชาของทานเอาใจใสตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

    
 

24 มีความชัดเจนของการส่ังการและมอบหมาย
งานของผูบังคับบัญชา 

    
 

7.  การปกครองบังคับบญัชา 
25 ผูบังคับบัญชาของทาน มีกิริยาสุภาพนุมนวล 

ตอทานเม่ือใหคําแนะนําเกีย่วกับงานท่ีทาน
ไดปฏิบัติ  

    
 

26 ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรู 
ความสามารถในการบริหารเปนอยางด ี 

    
 

27 ทานมีโอกาสที่จะไดพบ และปรึกษาหารือ 
กับผูบังคับบัญชาไดอยางสะดวก 

    
 

28 ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทาน  
ใหอิสระในการปฏิบัติงาน 

    
 

8. ความสมัพันธระหวางบุคคล 
29 สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับ

เจาหนาท่ีในหนวยงาน เปนไปดวยด ี
    

 

30 เพื่อนรวมงานมีความจริงใจตอกัน 
 
 

    

31 ในหนวยงานมีการทํางานเปนทีม 
 
 

    

32 
ผูบังคับบัญชาวางตัวนาเล่ือมใสศรัทธาเปน
กันเองและเขาใจผูอ่ืน 
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ระดับ 
ขอท่ี 

ความคิดเห็นบคุคลดานแรงจูงใจ 
ในการปฏบิัตงิาน 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

9.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

33 
หนวยงานของทานมีอาคารสถานท่ีและหอง
ปฏิบัติงานท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

    
 

34 
อุปกรณและเคร่ืองมือท่ีใชในการปฏิบัติงาน 
มีพรอม 

    
 

35 
หนวยงานของทานมีการจัดหองทํางานอยาง
เปนสัดสวน 

    
 

36 
หนวยงานของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน 

    
 

10. เงินเดือนและผลประโยชน 

37 
เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณ
งานและความรับผิดชอบ 

    
 

38 
เงินเดือนท่ีทานไดรับเพยีงพอกับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

    
 

39 
คาลวงเวลา ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติ 

    
 

40 
การเบิกจายเงนิสวัสดิการดานตางๆ มีความ
สะดวกรวดเร็ว 

    
 

 

สวนท่ี 3   ขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นอื่น ๆ 
 
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
...................................................................................................................................................................................  
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