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แนวคิด  ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่
ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ มีแนวคิด  ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
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สภาวะภายในท่ีคอยเสริมก าลงัหรือกระตุน้ท าให้เคล่ือนไหวเพื่อท่ีจะท าพฤติกรรมหรือเพื่อช้ีบ่ง
แนวทางพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายต่างๆ” (วเิชียร วทิยอุดม, 2551: 145) 

Richard M. Stere & Lyman W. Porter (1983) ไดนิ้ยามการจูงใจไวว้า่ “เป็น
สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ” (วิเชียร 
วทิยอุดม, 2551: 145) 

ทฤษฎกีารจูงใจ  
ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg’s 

Need Two-Factor Theory) วิเชียร วิทยอุดม (2551: 163-168) กล่าวถึง ทฤษฎีความตอ้งการสอง
ปัจจยัของ  เฟรเดริก เฮอร์สเบอร์ก วา่มีปัจจยัสองกลุ่มคือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพอใจกบัส่ิงท่ีท าให้
เกิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัอนามยั อนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึง
ไดเ้ร่ิมวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจโดยการท าแบบสอบถามนกับญัชีและวศิวกรจ านวน 200 คน 
ใช้การสัมภาษณ์โดยการตอบค าถามในส่ิงท่ีผูต้อบค าถามรู้สึกชอบและรู้สึกไม่ชอบในการท างาน 
ให้ผูต้อบค าถามอธิบายรายละเอียดเม่ือรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเก่ียวกบังาน แลว้จดัเป็นหมวดหมู่
ประเภทของประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัทั้งพอใจและไม่พอใจ โดยมีความเช่ือวา่ความสัมพนัธ์ท่ีมีกบั
งานเป็นพื้นฐานอยา่งหน่ึงเก่ียวกบัความคิดของแต่ละคนวา่งานนั้นลม้เหลวหรือส าเร็จ การท่ีแต่ละ
คนคิดวา่งานของตวัเองดีหรือไม่ดีนั้นมีตวัแปรหลายปัจจยั 
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จากการศึกษาของเฮอร์สเบิร์ก สรุปวา่ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานจะเกิด
จากปัจจยัภายนอกของส่ิงแวดลอ้มของงาน เฮอร์สเบิร์ก เรียกปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจน้ีวา่
ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานจะเกิดจากปัจจยัภายในของส่ิงแวดลอ้มของงาน และเฮอร์สเบิร์ก เรียกปัจจยัท่ีท าให้เกิด
ความพึงพอใจน้ีวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) 

ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีจะ
สร้างความไม่พอใจในงานท่ีท า ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ ก็จะ
เป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

1. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) นโยบายของ
องค์กรท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตขององค์กรและของตวัพนักงาน การไม่ด ารงรักษาและให้
ความมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซ้อนกนั การแก่งแยง่ชิงดีชิง
เด่น การใชอ้  านาจอิทธิพลระหวา่งบุคคลในองคก์ร ความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน การ
ขาดความเป็นธรรมในองคก์ร 

2. การปกครองบงัคบับญัชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบ้งัคบับญัชาขาด
ความเป็นธรรม ล าเอียง อคติ ขาดความรู้ความสามารถในการบริหารงานและปกครอง  เป็นคน
อนุรักษนิ์ยมไม่สามารถแนะน าวชิาการหรือเทคนิคใหม่ๆ เขา้มาปรับใชใ้นองคก์รได ้

3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีช่องว่างมากเขา้กนัไม่ได้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ไม่ถึง
ผู ้บังคับบัญชาวางตนเหนือกว่า  ไม่ มีความสนิทสนมเป็นกันเอง ขาดความอบอุ่น ท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า 

4. สภาพของการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มต่างๆเก่ียวกบัการ
ท างาน บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้ งของท่ีท างาน ขาดวสัดุครุภณัฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน 
ปริมาณงานมากหรือนอ้ยเกินไป 

5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) พฤติกรรมของบุคคล
ต่างๆในองคก์ร ต่างคนค่างอวดดี แข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอา
รัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ข้ีฟ้อง สาระแนแส่สอด ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าให้คบัขอ้งใจ เป็นผล
ใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย 

6. ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ศรัทธาเช่ือถือ ไม่รับฟังความคิดเห็นขอ้เสนอแนะ ท าตวัถ่วงความเจริญของ
หน่วยงาน เขา้กนัไม่ไดส้นิท เป็นผูมี้ส่วนสร้างความไม่พอใจในการท างาน 
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7. เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary) เงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังาน
ท่ีท า พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเล่ือนขั้นข้ึน
เงินเดือนและต าแหน่งชา้เกินไป เป็นผลใหเ้กิดความไม่พอใจในองคก์ร 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้จูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีท าให้พนกังานใช้ความพยายามท่ีจะท าให้ไดผ้ลงาน และปฏิบติังานดว้ยความพึง
พอใจและดียิง่ข้ึน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรงและสร้างความรู้สึกท่ีดีกบังาน ซ่ึงมี
ดงัต่อไปน้ี 

1. ความสัมฤทธ์ิผลการท างาน (Achievement) องค์ประกอบอันน้ีนับว่ามี
ความส าคญัมากท่ีสุด แกอุ้ปสรรคปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอๆยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปล้ืม
ใจในผลส าเร็จของานนั้นอยา่งยิง่ ท  าใหมี้ก าลงัใจและท างานอ่ืนๆต่อไป 

2. การได้รับความยอมรับนบัถือ (Recognition) ถา้ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และบุคคลทัว่ๆไปในสังคม ให้ความส าคญั ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถ เม่ือท างานบรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ท าให้พนกังานนั้นเกิดความ
ภาคภูมิใจ มีก าลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจใหท้ างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) ถ้าเป็นงานท่ีน่าสนใจและท้าทายใน
ความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดงานประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆแบบ
ใหม่ๆ พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานลกัษณะน้ี 

4. ความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน (Responsibility) ถา้ไดรั้บเกียรติและความ
ไวว้างใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานนั้นๆอยา่งอิสระเสรี ให้โอกาสท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี โดย
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนกังานจะมีความพึงพอใจเป็นอยา่งมาก 

5. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) ถ้าไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีในการท างาน ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งให้สูงข้ึน จะเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมกระตุน้ให้
พนกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 

6. ความเจริญเติบโต (Growth) ถา้มีโอกาสท่ีจะเจริญเติบโตโอกาสท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้ความช านาญในการท างาน ก็จะเป็นการจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

บนพื้นฐานของการค้นพบของเขา เฮอร์สเบริก์ ยืนยนัว่ากระบวนการจูงใจจะ
ประกอบดว้ยขั้นตอนสองขั้นตอน ประการแรกผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจว่าปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาด
แคลน ตัวอย่างเช่น เงินเดือนและความมัน่คงจะต้องดี สภาพแวดล้อมของการท างาน จะต้อง
ปลอดภยั และการบงัคบับญัชาเชิงเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรับด้วยการให้ปัจจยัอนามยั ณ ระดบัท่ี
เหมาะสม ดงันั้นผูบ้ริหารอาจจะด าเนินไปยงัขั้นตอนท่ีสอง เป็นการให้โอกาสแต่ละบุคคลท่ีจะ
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ไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่นความส าเร็จและการยกยอ่ง บุคคลจะมีความพอใจ และแรงจูงใจสูงข้ึน เฮอร์ส
เบริก์ไดส้รุปวา่ปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจ แต่สามารถสร้างความไม่พอใจในงานได ้
เขาเช่ือว่าปัจจยัอนามยัจะรักษาบุคคลเหมือนกบัอนามยัรักษาฟันและเหงือก แต่อนามยัสามารถ
ป้องกันปัญหาได้เท่านั้ น อนามัยไม่ได้สร้างสุขภาพท่ีดีข้ึน เขาจึงได้เสนอแนะว่าบริษัทท่ีได้
ตอบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคลเท่านั้นท่ีจะก าจดัความไม่พอใจในงานได ้แต่จะไม่ไดท้  าให้ผล
การท างานท่ีดีข้ึน 

ปัจจยัควบคุมท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ลดต ่าลง
กวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นอยา่งมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานก็พลอยตกต ่าไปดว้ย 
ในทางตรงกนัขา้มถา้เม่ือใดปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ลดต ่าลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือ
ขาดไปก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานเกิดความเบ่ือหน่ายท้อถอยหมด
ก าลงัใจในการท างานจนอาจเป็นสาเหตุท าให้พนกังานตอ้งลาออกจากงาน ดงันั้นจึงมีความจ าเป็น
อยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัควบคู่น้ี ข้ึนมาตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน เพื่อเป็น
การสร้างการจูงใจและขจดัความไม่พอใจของพนกังานให้หมดไป จะไดท้  าให้พนกังานในองคก์าร
ร่วมมือร่วมใจกนัท างานเพิ่มประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารไดม้ากยิง่ข้ึน 
 
ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

อุกฤษฎ์ เกตุกณัหา (2549) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบั
ปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดบั
ปฏิบติัการ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

ปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านรายได้และสวสัดิการ พนักงานมี
ความพึงพอใจระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการ
ท างาน มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  

ปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รับความส าเร็จ พนักงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ด้าน
ลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และด้านความกา้วหน้า มีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง   

สุรัตน์จี คูตระกู (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม
ของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั “ปาน
กลาง” จ านวน 9 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ส่วนดา้น
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เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด” คือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบั “สูง” 2 ดา้น คือ ดา้น
ความส าเร็จในงาน  ดา้นความมัน่คงปลอดภยั  และ พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยั
ประชากรศาสตร์ด้านอายุ ด้านสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และด้านสถานภาพ ท่ี
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงานและระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

พรทิพย์ สุติยะ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่   ส่วนใหญ่อตัราเงินเดือน 30,001-
40,000 บาท และส่วนใหญ่ เห็นดว้ย ต่อการท่ีธนาคารไดน้ าระบบงานการรับประกนัคุณภาพการ
ให้บริการมาใช้ในธนาคาร ส าหรับปัญหาท่ีส าคญัล าดบัแรกในการน าระบบงานการรับประกนั
คุณภาพการให้บริการท่ีน ามาใชใ้นธนาคารคือความไม่พร้อมของระบบงานคอมพิวเตอร์ และส่วน
ใหญ่เห็นดว้ยกบัการเปล่ียนแปลงระบบการท างานจะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของธนาคารในทางท่ีดีข้ึน   
ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจท่ี
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคือ ดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

       ส าหรับปัจจยัยอ่ยของแต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ดงัน้ี ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีท าอยูต่รงกบัความตอ้งการ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ไดแ้ก่ มีเกียรติและศกัด์ิศรีในอาชีพ และความส าคญัของผูป้ฏิบติังานต่อหน่วยงาน ดา้นความ
รับผดิชอบ ไดแ้ก่ มีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี ดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
ไดแ้ก่ มีการก าหนดหลกัเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน 

      ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจท างานท่ีรักษาสุขลกัษณะจิต พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัคือ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือดา้นความ 
สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการ
บริหารของหน่วยงาน  

      ส าหรับปัจจยัย่อยของแต่ละด้านผูต้อบแบบสอบถามมีความส าคญัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
ดงัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ไดแ้ก่ การก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
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สามารถปฏิบติังานไดจ้ริง ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ 
ผูบ้งัคบับญัชามีความจริงใจและเป็นกนัเอง ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความสนิท
สนม ความจริงใจและความเป็นกนัเอง ดา้นความมัน่คงในงาน ไดแ้ก่ ธนาคารมีความมัน่คงมี
ช่ือเสียง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไดแ้ก่ เงินเดือนท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานไดแ้ก่ความ
สะอาดของสถานท่ีท างาน  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ไดแ้ก่ มีความผกูพนักบัธนาคารจนรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงของการด าเนินชีวิต ด้านต าแหน่งงาน ได้แก่ ความเสมอภาคหรือโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่ง 

       ภัคภร เตียวตระกูล (2551)ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่โดยเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากกลุ่มประชากรซ่ึงเป็นพนกังาน ธนาคารทหารไทยจ ากดั (มหาชน) ในอ าเภอเมือง จงัหวดั
เชียงใหม่ จ  านวน 103 ราย ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษา 
พบวา่ พนกังานธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) ในอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่ มีความพึงพอใจ
ต่อปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานโดยรวมในระดบัมากเม่ือพิจารณาปัจจยัยอ่ยพบวา่ ปัจจยัท่ีมี
ความพึงพอใจระดบัมาก เรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในงาน
ท่ีท า ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่   ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าดา้นความพึงพอใจต่อปัจจยัค ้าจุน พบว่ามีความพึงพอใจ
โดยรวมในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาปัจจยัย่อยพบว่า ปัจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดบัมาก 
เรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นวิธีปกครอง
บงัคบับญัชาปัจจยัท่ีพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง เรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นสภาพการ
ท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ส่วนปัจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 ไทยรัฐ บุญราศรี (2553)  ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตเวียงพิงค์ กลุ่มตัวอย่างพนักงานของ
ธนาคารกรุงไทย จ านวน 133 ตวัอยา่งโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างานพบว่าทุกปัจจยัอยู่ในระดบัมากล าดบัแรกคือ 
ปัจจยัด้านความส าเร็จของงาน    ส าหรับปัจจยัในแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดมีดงัน้ี  ปัจจยัด้าน
ความส าเร็จของงาน ได้แก่ ความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีส าเร็จแลว้  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 
งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน  ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ ได้แก่ การได้รับ
ความร่วมมือและแนะน าในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน  ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ 
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ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ไดแ้ก่ งานท่ี
ท าอยูส่่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ   
 ส าหรับปัจจยัจูงใจท่ีค ้าจุนการท างาน มีผลต่อการท างานทุกปัจจยัในระดบัส าคญัมาก  
ล าดบัแรกคือ  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน  ส าหรับปัจจยัในแต่ละด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดมีดงัน้ี   ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ไดแ้ก่ การให้สวสัดิการต่างๆ เช่น ลาป่วย  ลากิจ
ฯลฯ มีความเหมาะสม   ปัจจยัด้านการควบคุมหรือการนิเทศงาน ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ
สนใจในเร่ืองงาน คอยแนะน าในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ภายใน
หน่วยงาน ไดแ้ก่ การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง  ปัจจยัดา้นสภาวะ
การท างาน ได้แก่ ธนาคารได้จดัอุปกรณ์อ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ  ปัจจยัด้านเงินเดือน 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการใหธ้นาคารปรับปรุงสวสัดิการใหดี้กวา่ปัจจุบนั   


