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บทคดัย่อ 

 

 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบและลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานของลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขตนครศรีธรรมราช 1 ผลการวจิยัสรุปผลได้ดงันี้     

(1) ด้านเงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ลูกจ้างธนาคารออมสินรู้สึกพึงพอใจในอตัรา

เงนิเดอืนทีเ่ป็นไปตามเกณฑท์ีก่ าหนด การมสีวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลต่างๆ นอกจากนี้พบว่า 

ปัญหาส่วนใหญ่คอืการไม่ได้รบัโบนสัประจ าปี ตลอดจนสวสัดกิารต่างๆที่ได้รบัมาไม่เท่าเทยีม

กบัการเป็นพนักงาน (2) ความมัน่คงด้านการงานและการเงิน ส าหรบัลูกจ้างธนาคารออมสิน    

มีความเชื่อมัน่ในความสามารถและการบริหารงานของผู้บริหาร ทัง้ยงัมองว่าองค์กรเป็น

รฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงั และมรีฐับาลเป็นประกนั ซึ่งลูกจา้งธนาคารออมสนิส่วนใหญ่

ไม่ได้รู้สกึถงึปัญหาในส่วนนี้ (3) ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มคีวามรู้สกึประทบัใจที่   

ทุกคนในสาขาให้ความช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนัในการท างาน ลกัษณะปัญหาที่ลูกจ้างธนาคาร

ออมสนิพบเจอบางส่วนคอืการทีท่ศันคตขิองแต่ละคนไม่ตรงกนั แต่ส่วนใหญ่ไม่ไดรู้ส้กึถงึปัญหา

ในดา้นนี้ (4) ด้านการเลื่อนต าแหน่งและความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน ลูกจา้งธนาคารออมสนิ

ให้ความส าคญักบัการบรรจุเป็นพนักงาน แต่พบว่าปัญหาในด้านนี้คือการที่ต าแหน่งส าหรบั  

การบรรจุเป็นพนักงานมีอยู่อย่างจ ากดั (5) ด้านการเป็นที่ยอมรับนับถือในสงัคมและการมี

ชื่อเสียง ตระหนักถงึการได้รบัรางวลัชื่นชมจากฝ่ายบรหิารงานและผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งลูกจ้าง

ธนาคารออมสนิไม่รู้สกึถงึปัญหาในด้านนี้  (6) ความส าเรจ็ด้านการงานและหน้าที่ที่รบัผดิชอบ 

ค านึงถงึการท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนด และพบว่าส่วนใหญ่ไม่พบเจอปัญหาในดา้นนี้

เชน่กนั 
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ABSTRACT 

 
 The objective of this research is to study on the pattern and problem of the 

operation staff’s motivation for working in the Government Saving Bank (GSB). The 

research findings in Nakhon Si Thammarat 1 can be summarized are (1) Salary 

Compensation and Welfare, operation staffs satisfied with rate. Salary that meets certain 

requirements benefits for various medical expenses are available. Furthermore, it is found 

that the majority of the problem is not receiving the annual bonus. Moreover, the welfare 

received are also unfair to those of operation staff. (2) Job security and financial stability 

for operation staff of  GSB has faith in the executive’s abilities and management. They 

also see the GSB as a government enterprise, under the Ministry of Finance and is 

government-quaranteed. The most operation staff of GSB are unaware of this issue.       

(3) Collaboration with co-workers, everyone in the field appeared to be assisting one 

another in their work. Some GSB operation staff are having difficulty because their points 

of view do not align. However, the most operation staff of GSB did not perceive a problem 

in this part. (4) Job promotion and work progress, operation staff of GSB focus on getting 

promoted in their careers. However, it was found that the problem in this part is that a 

number of available positions for staffing is limited. (5) Aspect of being well-known and 

respected in society, operation staff aware the award of admiration from manager and 

supervisors. The most of them have no concerns in this part. (6) Work accomplishment 

and responsibilities that include work to achieve the specified goals and found that most 

of them had no problems in this part as well. 
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บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ธนาคารออมสนิ เป็นสถาบนัการเงนิทีน่อกจากจะใหค้วามส าคญักบัการให้บรกิารลูกค้า

เป็นอย่างดแีลว้ ยงัใส่ใจดูแลรกัษาบุคลากรไม่วา่จะเป็นลูกจา้งหรอืพนักงาน ซึ่งการปฏบิตังิาน

ของพนักงานในแต่ละระดบัและลูกจ้างมคีวามส าคญัต่อธนาคารทัง้สิ้น (การบรหิารและพฒันา

ทรพัยากรบุคคลเพื่อความยัง่ยนื, ธนาคารออมสนิ, 2563) ทางผูบ้รหิารไดเ้ลง็เหน็ถงึความส าคญั

ของทรพัยากรมนุษย์ เรียกได้ว่าเป็นปัจจยัส าคญัและเป็นตวัขบัเคลื่อนการพฒันาขององค์กร 

เพื่อใหไ้ปสู่เป้าหมายทีอ่งคก์รตอ้งการได ้(ส านกัสื่อสารสมัพนัธ,์ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2564) 

ธนาคารออมสินมีปัจจยัที่เอื้อต่อพนักงาน คือสวสัดิการต่างๆ เช่น สิทธิก์ารเบิกค่าเช่าบ้าน 

ความกา้วหน้าในเรื่องของเงนิเดอืน เช่น ข ัน้พเิศษ โบนัส เป็นตน้ แต่ส าหรบัลูกจา้งปฏบิตักิาร

นัน้ ไม่สามารถรับสิทธิใดๆที่กล่าวมาข้างต้นได้ จนกว่าจะสามารถสอบบรรจุเป็นพนักงาน

ปฏบิตักิารได้ ซึ่งมกีารขึน้บญัชผีูส้อบผ่านไวไ้ม่เกนิ 1 ปีเท่านัน้ หากต าแหน่งในการเรยีกบรรจุ

เป็นพนักงานในปีนัน้ๆครบจ านวนแล้ว ก็จะต้องสอบใหม่ในปีถดัไป (การบริหารและพฒันา

ทรพัยากรบุคคลเพื่อความยัง่ยนื, ธนาคารออมสนิ, 2563) 

 ดงันัน้จงึมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของลูกจา้งธนาคาร

ออมสิน เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการเสนอต่อผู้บริหารเพื่อให้เข้าใจถึงความ

ตอ้งการของลูกจ้าง และน าผลจากการวจิยันี้มาเป็นขอ้มูลในการพจิารณาเพื่อหาแนวทางแกไ้ข

และปรบัเปลี่ยนแผนงานให้เกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ธนาคาร   

ออมสนิไดป้ระสบความส าเรจ็บรรลุตามเป้าหมายและวสิยัทศัน์ทีอ่งคก์รก าหนดไว ้

 

วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 
 1. เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างธนาคารออมสินในเขต

นครศรธีรรมราช 1 

 2. เพื่อศกึษาลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของลูกจา้งธนาคารออมสนิใน

เขตนครศรธีรรมราช 1  

 

ขอบเขตของการวิจยั 
 งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีการใช้หลักการ

สมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth interview : IDI) โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการสมัภาษณ์ คือลูกจ้าง



ปฏบิตักิารที่มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไปและมอีายุการท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี สงักดั

ธนาคารออมสนิ ในเขตนครศรธีรรมราช 1 โดยมกีารก าหนดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัจ านวน

ทัง้หมด 11 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 22 คน  

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 มัทนา วังถนอมศักดิ ์(2550) ได้สรุปทฤษฎีล าดับข ัน้ความต้องการของมาสโลว์ 

(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ว่าเป็นทฤษฎีที่กล่าวถงึความต้องการของมนุษย์ทุก

ชนชัน้ ตัง้แต่ความตอ้งการพืน้ฐานไปจนถงึความตอ้งการขัน้สูงสุด ซึ่งน ามาใชเ้พิม่ประสทิธภิาพ

ในการท างาน ดว้ยการจูงใจคนด้วยสิง่ที่เป็นความต้องการของคน แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ล าดบัชัน้ 

1) ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน เชน่ อากาศ 

อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั เป็นตน้ 2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและมัน่คง (Safety 

and Security Needs) เช่น ความปลอดภยัต่อร่างกาย ความมัน่คงในหน้าที่การงาน 3) ความ

ต้องการความรกัและความต้องการการยอมรบัจากกลุ่ม (Belongingness and Love Needs) 

เช่น การอยากเป็นที่รกั อยากเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม และการเป็นที่ยอมรบัจากผูอ้ื่น 4) ความ

ตอ้งการการเคารพยกย่อง (Esteem Needs) คอืการที่บุคคลอยากได้การเคารพนับถอืจากคน

อื่นๆ อาจน าไปสู่การสร้างสถานภาพของตนเองให้โดดเด่น เกดิความชื่นชมในความส าเรจ็ของ

งานที่ตนเองท า 5) ความต้องการที่ได้รบัความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs) เป็น

ล าดบัข ัน้ความต้องการสูงสุด เช่น ความรู้สึกที่ได้บรรลุเป้าหมายของตนเอง การก้าวข้าม

ขดีจ ากดัเดมิๆ เป็นตน้ 

 วนิิต วไิลวงษ์วฒันกจิ (2551) ได้สรุปทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบริ์ก ว่าเป็นทฤษฎี

เกีย่วกบัแรงจูงใจ ซึ่งมาจากการศกึษาถงึสาเหตุของความพงึพอใจในงานและความไม่พงึพอใจ

ในงาน โดยพบว่าความต้องการทางด้านบุคคลแบ่งเป็น  2 กลุ่มใหญ่ๆคือ 1) ปัจจัยจูงใจ 

(Motivator Factor) เป็นปัจจยัที่ท าให้บุคคลเกดิความชื่นชมยนิดใีนความสามารถของตน เช่น 

ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน เป็นต้น 2) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัที่ลด

ความไม่พอใจในงานลง เชน่ เงนิเดอืน โอกาสความก้าวหน้าในอนาคต ความสมัพนัธก์บัเพื่อน

ร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในงาน เป็นตน้ ซึ่งทัง้สองปัจจยัเหมาะส าหรบั

การใชใ้นกลุ่มบุคคลที่ต้องการปัจจยัพื้นฐาน ซึ่งจะท าให้ทราบว่าปัจจยัใดบ้างที่สามารถเป็น

แรงจูงใจใหบุ้คคลเลอืกเขา้มาปฏบิตังิานในองคก์ร 



 ฐากร ไพสฐิอนนัต์ (2554) ได้ท าการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจการท างานของตวัแทนธุรกจิ

ประกนัชวีติ บรษิทัไทยประกนัชวีติ จงัหวดัชลบุร ีจากผลการศกึษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ

ท างานของตวัแทนธุรกจิประกนัชวีติ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบวา่ ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมรีะดบัความคดิเหน็มากเป็นอนัดบัหนึ่ง รองลงมาคอื

ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ด้านสภาพการท างาน ด้าน

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเงนิเดอืนและผลประโยชน์ตอบแทน ตามล าดบั  

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ(Qualitative Research) โดยมีการใชห้ลกัการ

สมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth interview : IDI) โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการสมัภาษณ์ คือลูกจ้าง

ปฏบิตักิารที่มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไปและมอีายุการท างานไม่น้อยกวา่ 1 ปีเท่านัน้ 

สงักดัธนาคารออมสนิ ในเขตนครศรธีรรมราช 1 โดยมกีารก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยั

จ านวนทัง้หมด 11 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 22 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบวิธกีารสุ่ม

แบบเจาะจง (Purpose Sampling) จากนัน้น าองคป์ระกอบทัง้หมด 6 ขอ้ ที่จะท าการวจิยัครัง้นี้

มาท าแบบสมัภาษณ์รูปแบบแรงจูงใจและลกัษณะปัญหา ดงันี้ (1) เงินเดอืน ผลตอบแทนและ

สวสัดกิาร (2) ความมัน่คงดา้นการงานและการเงนิ (3) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน (4) การ

เลื่อนต าแหน่งและความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน (5) การเป็นที่ยอมรบันบัถอืในสงัคมและการ

มชีือ่เสยีง (6) ความส าเรจ็ดา้นการงานและหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ โดยไดน้ าประเดน็ของแรงจูงใจทัง้ 

6 ข้อ มาใช้ในการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขต

นครศรธีรรมราช 1 โดยเป็นค าถามแบบปลายเปิด จากนัน้ท าการรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์

ขอ้มูล โดยใชว้ธิกีารแจกแจงค่าความถี่ (F-frequencies) เมื่อได้ค่าความถี่ของแต่ละหวัขอ้แล้ว 

จึงน าข้อมูลที่ได้มาสรุปรูปแบบและปัญหาของแรงจูงใจ จากนัน้น าเสนอข้อมูลจากผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูล โดยน าเสนอในรูปแบบของตารางค่าความถี ่และการพรรณนาตามลกัษณะของ

ขอ้มูล 

 

ผลการวิจยั 
 

 การวจิยัเรื่อง ศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของลูกจา้งธนาคารออมสนิในเขต

นครศรธีรรมราช 1 สามารถสรุปผลการวเิคราะหข์อ้มูลออกเป็น 6 ดา้น ดงันี้   



1. เงินเดือน ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

 1.1 รูปแบบแรงจูงใจด้านเงนิเดอืน ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ลูกจ้างธนาคารออมสนิ

ส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า อตัราเงนิเดอืนเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด คดิเป็นร้อยละ 90.91 การ

ไดร้บัสวสัดกิารเรื่องค่ารกัษาพยาบาล คดิเป็นรอ้ยละ 72.73 รองลงมาคอืการไดร้บัค่าเครื่องแบบ

ประจ าปี โดยจะไดร้บัทุกๆ เดอืนมกราคมของทุกปี คดิเป็นรอ้ยละ 45.45 และอนัดบัสุดทา้ยคอื

การไดร้บัสทิธิก์ารลาต่างๆ คดิเป็นรอ้ยละ 36.36   

 1.2 ลกัษณะปัญหาด้านเงินเดอืน ผลตอบแทนและสวสัดิการ คือ การไม่ได้รบัโบนัส

ประจ าปี คดิเป็นรอ้ยละ 72.73 ซึ่งลูกจ้างธนาคารออมสนิจะไดร้บัเงนิกอ้นจ านวนหนึ่งที่เท่ากนั

ทุกคน แตกต่างจากพนกังานที่ไดร้บัเงนิโบนสัในรูปแบบของอตัราฐานเงนิเดอืนคูณกบัจ านวน

เดอืนที่ธนาคารประเมนิผลให ้รองลงมาคอื สวสัดกิารที่ได้รบัไม่เท่าเทยีมกบัการเป็นพนักงาน 

คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 เชน่ สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลของบดิามารดา เป็นตน้ 

2.  ความมัน่คงด้านการงานและการเงิน 

 2.1 รูปแบบแรงจูงใจด้านความมัน่คงด้านการงานและการเงนิ ลูกจ้างธนาคารออมสิน

ส่วนใหญ่ให้ความเหน็วา่ การทีอ่งคก์รเป็นรฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงั ท าใหเ้ชื่อมัน่ว่า

องค์กรจะท าให้ตนเองนัน้เกดิความมัน่คงในงานได้ คดิเป็นร้อยละ 72.73 รองลงมาคอื การที่มี

ผูบ้รหิารเก่งและมคีวามสามารถ คดิเป็นรอ้ยละ 63.64 เนื่องจากการบรหิารงานทีด่ขีองผูบ้รหิาร

ทัง้ในอดตีและปัจจุบนั สร้างความเชื่อมัน่ให้แก่ลูกจ้างว่าจะสามารถบรหิารองค์กรให้เกดิเป็น

ความมัน่คงในงานทีต่นท าอยู่ได้ 

 2.2 ลกัษณะปัญหาด้านความมัน่คงด้านการงานและการเงิน ลูกจ้างธนาคารออมสิน

ไม่ได้รู้สกึถงึปัญหาในส่วนนี้ คดิเป็นร้อยละ 63.64 รองลงมาคอื มกีารให้ความเหน็ว่า อนาคต

เป็นสิง่ทีไ่ม่แน่นอน คดิเป็นรอ้ยละ 36.36  

3. ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 

 3.1 รูปแบบแรงจูงใจด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลูกจ้างธนาคารออมสนิส่วน

ใหญ่ให้ความเหน็ว่า การมนี ้ าใจช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัในการท างานเป็นแรงจูงใจที่อยากจะ

ปฏบิตังิานกบัเพื่อนร่วมงานในรูปแบบนี้ คดิเป็นรอ้ยละ 81.82 รองลงมาคอื การมมีนุษยสมัพนัธ์

ทีด่ ีคดิเป็นรอ้ยละ 45.45  

 3.2 ลกัษณะปัญหาดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ลูกจา้งธนาคารออมสนิไม่ไดรู้ส้กึ

ถงึปัญหาในส่วนนี้ คดิเป็นร้อยละ 63.64 รองลงมาคอื ทศันคตใินการท างานแตกต่างกนั คดิเป็น

รอ้ยละ 36.36   

 



4. การเล่ือนต าแหน่งและความก้าวหน้าในการปฏิบติังาน 

 4.1 รูปแบบแรงจูงใจดา้นการเลื่อนต าแหน่งและความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน ลูกจา้ง

ธนาคารออมสนิส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็วา่ การไดบ้รรจุเป็นพนกังาน ถอืเป็นความกา้วหน้าในการ

ท างานอนัดบัแรกส าหรบัลูกจา้ง คดิเป็นรอ้ยละ 90.91 ทัง้นี้การเลื่อนต าแหน่งของลูกจา้ง เป็นไป

ตามล าดบัข ัน้ตอน ตามเกณฑ์ของธนาคาร กล่าวคอื มกีารจดัสอบเพื่อบรรจุเขา้เป็นพนักงาน   

ปีละ 1 ครัง้ คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 

 4.2 ลกัษณะปัญหาด้านการเลื่อนต าแหน่งและความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน คือ 

ต าแหน่งส าหรบัการบรรจุเป็นพนักงานมีจ ากดั คิดเป็นร้อยละ 63.64 กล่าวคือ  ในทุกๆปี มี

ลูกจา้งสอบผา่นขอ้เขยีนและสอบสมัภาษณ์ผา่นเป็นจ านวนมาก ซึ่งธนาคารจะขึน้บญัชผีูส้อบได้

เป็นจ านวน 1 ปี และต าแหน่งพนักงานปฏบิตักิารที่วา่งในแต่ละปีไม่เท่ากนั ท าให้ลูกจา้งที่สอบ

ผา่น ไม่ได้รบัการบรรจุเป็นพนักงานทุกคน รองลงมาคอื การใชเ้ส้นสายและระบบอุปถัมภ์ คดิ

เป็นรอ้ยละ 45.45 

5. การเป็นท่ียอมรบันับถือในสงัคมและการมีช่ือเสียง 

 5.1 รูปแบบแรงจูงใจด้านการเป็นที่ยอมรบันับถือในสงัคมและการมชีื่อเสียง ลูกจ้าง

ธนาคารออมสนิส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็ว่า บุคคลที่มบีุคลกิภาพด ีคดิเป็นร้อยละ 63.64 ท าให้คน

รอบข้างหรือคู่สนทนาเกิดความรู้สึกชื่นชมในการกระท า เช่น การวางตวัที่เหมาะสม การมี

มนุษยสมัพนัธ์ที่ด ีเป็นต้น รองลงมาคอื การกลา้แสดงออก ท าให้บุคคลนัน้เป็นที่สนใจจากคน

รอบขา้ง เกดิเป็นความประทบัใจและการจดจ าไดข้องคนรอบขา้ง คดิเป็นรอ้ยละ 54.55  

 5.2 ลกัษณะปัญหาด้านการเป็นที่ยอมรบันับถือในสังคมและการมีชื่อเสียง ลูกจ้าง

ธนาคารออมสนิส่วนใหญ่ ไม่รู้สึกถงึปัญหาในด้านนี้ คดิเป็นร้อยละ 100 เนื่องจากบุคลากรใน

องค์กรแต่ละคนสามารถรบัรูไ้ดถ้งึภาพลกัษณ์ ความสามารถทีเ่กดิกบับุคคลทีไ่ดร้บัการยอมรบั

นับถือนัน้จริงๆ เช่น การพบปะพูดคุย การบอกต่อถึงความสามารถ หรือค าชื่นชมจาก

ผูบ้งัคบับญัชา จนเกดิเป็นการยอมรบันบัถอืโดยไม่มขีอ้โตแ้ยง้ใดๆ 

6. ความส าเรจ็ด้านการงานและหน้าท่ีท่ีรบัผิดชอบ 

 6.1 รูปแบบแรงจูงใจด้านการงานและหน้าที่ที่รบัผดิชอบ ลูกจ้างธนาคารออมสินส่วน

ใหญ่ใหค้วามเหน็วา่ การท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนด เชน่ เป้าหมายประจ าปี เป้าหมาย

ทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเร่งด่วน คดิเป็นรอ้ยละ 90.91 รองลงมาคอื การไม่เกดิขอ้รอ้งเรยีนจาก

ลูกคา้ คดิเป็นรอ้ยละ 27.27  

 6.2 ลกัษณะปัญหาความส าเร็จด้านการงานและหน้าที่ที่รบัผดิชอบ ลูกจ้างธนาคาร  

ออมสนิส่วนใหญ่ ไม่รู้สกึถงึปัญหาด้านนี้ คิดเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ การได้รบังานที่



นอกเหนือจากงานที่ได้รบัมอบหมายไวต้ัง้แต่ตอนแรก ท าให้การบริหารจดัการงานกบัเวลา     

ไม่เป็นไปตามทีค่าดหวงัไว ้คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 

 

อภิปรายผล 
 

 การวจิยัเรื่อง ศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของลูกจา้งธนาคารออมสนิในเขต

นครศรธีรรมราช 1 โดยการก าหนดรูปแบบแรงจูงใจทัง้หมด 6 ดา้น สามารถสรุปได ้ดงันี้ 

 1. เงนิเดอืน ผลตอบแทนและสวสัดกิาร สรุปได้วา่ รูปแบบแรงจูงใจของลูกจ้างธนาคาร

ออมสินในด้านนี้ มีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานในที่นี้ เนื่องจากมีการยอมรบัได้ในอตัรา

เงนิเดอืนที่เป็นไปตามเกณฑ์ทีก่ าหนด ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959, 

อา้งถงึใน วนิิต วไิลวงษ์วฒันกจิ, 2551) กล่าวว่า เงนิเดอืนคอืรายได้ที่ได้รบัประจ าในจ านวนที่

คงที่ที่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามชัว่โมงการท างานและการที่บุคคลรู้สกึพงึพอใจในงาน มกัได้รบั

อทิธพิลมาจากปัจจยัทีเ่ป็นตวักระตุน้ เชน่ ฐานเงนิเดอืน ค่าจา้ง รวมถงึงานวจิยัของจุฑารตัน์ ศรี

ใย (2554) พบวา่ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทนผลประโยชน์ทีไ่ด้รบัดา้นความมัน่คงของธนาคารมี

ผลต่อแรงจูงใจของพนกังาน  

 2. ความมัน่คงด้านการงานและการเงิน สรุปได้ว่า ลูกจ้างธนาคารออมสินมีรูปแบบ

แรงจูงใจในการท างานด้านนี้ โดยมองวา่องคก์รเป็นรฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงั ท าให้

เชื่อมัน่ว่าองค์กรแห่งนี้จะท าให้ความมัน่คงในงานนัน้เกดิขึน้กบัตนเองได้ สอดคลอ้งกบัทฤษฎี

สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถงึใน ปฐมวงศ ์สหีาเสนา 2557) กล่าววา่ ความมัน่คงใน

การงานและการเงนิ เป็นความรู้สกึที่ม ัน่ใจว่างานที่ท าอยู่นัน้สามารถเป็นอาชพีทีท่ าได้ตลอดไป 

และงานที่ปฏบิตัอิยู่จะท าใหส้ภาพความเป็นอยู่ ฐานะของครอบครวัดขี ึน้ หรอืทฤษฎีสองปัจจยั

ของ Herzberg (1959, อา้งถงึใน วาร ีทพิยเ์นตร, 2560) พบวา่รูส้กึไดถ้งึความมัน่คงในต าแหน่ง

งานวา่องคก์รจะไม่ปิดกจิการลงอย่างแน่นอน และความรู้สกึปลอดภยัในองคก์รวา่ไม่มอีนัตราย

ต่อร่างกายและจติใจ รวมถงึงานวจิยัของสถาพร ไกรถวลิ (2553) พบวา่งานที่ท าอยู่ในขณะนี้มี

ความมัน่คงและกา้วหน้า และสามารถกา้วไปสู่ความส าเรจ็ไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งเปลีย่นหน่วยงาน 

 3. ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน สรุปไดว้่า ลูกจ้างธนาคารออมสนิมรีูปแบบแรงจูงใจ

ในการท างานดา้นนี้ มาจากการมนี ้าใจชว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนัในการท างาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎี

สองปัจจยัของ Herzberg (1959, อ้างถึงใน กิติมา ดรฮี้, 2556) พบว่าความสมัพันธ์ระหว่าง

บุคคลเป็นความสมัพนัธข์องบุคลากรทุกคนในองคก์ร ทีม่คีวามเอือ้เฟ้ือเผื่อแผก่นั ปรกึษาหารอื 

ร่วมมอืกนัแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ปฐมวงค์      



สหีาเสนา (2557) พบว่า ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมากที่สุด มีการท างาน

ร่วมกนัเป็นทมี ชว่ยเหลอืซึ่งกนัและกนัเป็นอย่างดแีละสามารถตดิต่อประสานงานกบัหน่วยงาน

อื่นไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึ่งลูกจา้งธนาคารออมสนิยงัให้ความเหน็ถงึการมมีนุษยสมัพนัธ์ทีด่ ี

โดย Herzberg (1959, อา้งถงึใน ธรรมนูญ ศริเิจรญิธรรม, 2556) พบวา่การตดิต่อสื่อสาร กริยิา

วาจาที่แสดงถงึความสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั สามารถท างานร่วมกนัได้และมคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและ

กนั สามารถสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นไปอย่างฉันมติร หรอืสอดคล้องกบัทฤษฎี 

E.R.G. Alderfer (1969) กล่าววา่ ความต้องการทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล คอื

การมคีวามสมัพนัธท์ีด่กีบัผูอ้ ื่น 

 4. การเลื่อนต าแหน่งและความก้าวหน้าในการปฏิบตังิาน สรุปได้ว่า  ลูกจ้างธนาคาร 

ออมสนิมรีูปแบบแรงจูงใจในการท างานด้านนี้ คอืการได้บรรจุเป็นพนักงาน ซึ่งเปรยีบเสมอืน

การขึ้นต าแหน่งส าหรบัลูกจ้าง สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) กล่าวว่า 

ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน เป็นการเปลีย่นแปลงสถานะหรอืต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร

ให้มีต าแหน่งที่สูงขึ้นจากเดิม อีกทัง้การเลื่อนต าแหน่งของลูกจ้างธนาคารออมสิน เป็นไป

ตามล าดบัข ัน้ตอน ตามเกณฑ์การพิจารณาที่ก าหนด สอดคล้องกบังานวจิยัของ ทิพย์ภิมล  

ญาณกาย (2553) พบว่าอยู่ในระดบัมาก การบรหิารบุคคลเพื่อด าเนินการใหพ้นักงานไดร้บัการ

พฒันาและเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยมีการประเมินความสามารถของ

พนกังานอย่างเป็นธรรม เพื่อเลื่อนขัน้ไปตามสายงานอย่างมคีวามเหมาะสม 

 5. การเป็นทีย่อมรบันบัถอืในสงัคมและการมชีือ่เสยีง สรุปไดว้า่ ลูกจ้างธนาคารออมสนิ

มรีูปแบบแรงจูงใจในการท างานดา้นนี้คอื การมบีุคลกิภาพทีด่ ีทีท่ าใหค้นรอบขา้งหรอืคู่สนทนา

เกดิความรู้สกึชื่นชมในการกระท า เช่น การวางตวัที่เหมาะสม การมมีนุษยสมัพนัธ์ด ีตลอดจน

การกลา้แสดงออก ท าใหบุ้คคลนัน้เป็นทีส่นใจจากคนรอบขา้งจนเกดิเป็นความประทบัใจและการ

จดจ าได้ สอดคล้องงานวจิยัของโชตกิา ระโส (2555) พบว่าอยู่ในระดบัมาก บุคลากรไดร้บัการ

ยอมรบัและไดร้บัความร่วมมอืจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และไดร้บัการยกย่องชมเชย

ในการปฏบิตัหิน้าทีอ่ยู่เสมอ        

 6. ความส าเรจ็ด้านการงานและหน้าที่ที่รบัผดิชอบ สรุปได้ว่า ลูกจ้างธนาคารออมสิน   

มรีูปแบบแรงจูงใจในการท างานดา้นนี้คอื การท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนด สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557) พบว่าบุคคลสามารถท างานที่ตนได้รบัมอบหมายให้

ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้และผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานยอมรบัในผลการปฏบิตังิาน

นัน้ๆ  

 



ข้อเสนอแนะ 

 

 จากการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไปดงันี้  

 1. ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขต

นครศรธีรรมราช 1 อย่างต่อเนื่อง โดยน าปัจจยัที่พบความต่างมาศกึษาเพิม่เตมิอกีครัง้ และมี

การเก็บกลุ่มตวัอย่างมากขึ้น เพื่อน าผลไปใช้เป็นแนวทางส าหรบัการปรบัปรุงแก้ไข เพื่อให้

ทราบถงึความเปลีย่นแปลงทีอ่าจจะเกดิขึน้ได ้      

 2. ศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของลูกจ้างธนาคารออมสิน ในเขตจงัหวดั

ใกลเ้คยีงเพื่อเปรยีบเทยีบรูปแบบแรงจูงใจ น ามาสู่การไดข้อ้มูลทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
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