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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบและลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของผู้ช่วยผู้จดัการธนาคารออมสินในจงัหวัดพัทลุง ผลการวิจยัสรุปผลได้ดังนี้         
(1) ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าที่การงาน มคีวามเชื่อมัน่ว่าธนาคารออมสนิมี
ความมัน่คง เนื่องจากเป็นหน่วยงานรฐัวสิาหกิจ สงักดักระทรวงการคลงัของรฐับาลและยงัมี
ผูบ้รหิารทีม่คีวามสามารถในการบรหิารจดัการองคก์รทีด่ี อกีทัง้ธนาคารก็ไม่เคยมนีโยบายที่จะ
ลดจ านวนสาขาและการเลกิจา้งพนักงาน แมจ้ะอยูใ่นสถานการณ์เศรษฐกจิทีย่ ่าแย่ แต่กม็ปัีญหา
ดา้นความปลอดภยัก็คอื ความเสีย่งของการท างานในช่วงสถานการณ์ COVID-19 ทีต่้องพบปะ
ผูค้นมากมาย จงึมคีวามเสีย่งต่อการสมัผสัและตดิต่อกบัผูต้ดิเชือ้ได้ง่าย (2) ดา้นเงนิเดอืนและ
ค่าตอบแทน มคีวามพงึพอใจกบัโบนัสประจ าปีและสวสัดกิารต่างๆ ที่ได้รบั  แต่กจ็ะตดิปัญหา
เรื่องค่าตอบแทนการท างานล่วงเวลาทียุ่่งยากต่อการเบกิ (3) ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี เป็น
การได้เลื่อนต าแหน่งขึ้นเป็นผู้จดัการ และการที่เราได้พฒันาความรู้การท างานอยู่สม ่าเสมอ    
(4) ด้านความสมัพนัธ์ที่ดใีนที่ท างาน ได้รู้สกึถึงความสุขและความสนุกสนานกบัการท างาน 
รวมถงึการมนี ้าใจช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัของเพื่อนร่วมงาน แต่อาจจะมบี้างเลก็น้อยกบัปัญหา
ในเรื่องความคดิเห็นที่แตกต่างกนั (5) ด้านการได้รบัการยกย่องนับถือ พบว่าผู้คนส่วนใหญ่
อยากที่จะเป็นบุคคลตัวอย่างที่มีการปฏิบัติตัวที่ดี และมีภาพลักษณ์ที่น่าเชื่อถือ (6) ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน พบว่าส่วนใหญ่จะใหค้วามส าคญัในเรื่อง วสัดุอุปกรณ์ส านักงานที่
มคีวามครบถ้วนและพรอ้มใช้งานอยู่เสมอ และในที่ท างานจะต้องมบีรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่
แออดัและสภาพอากาศที่เอื้ออ านวยต่อการท างาน ซึง่พบว่าปัญหาส่วนใหญ่ของงานธนาคารก็
คอื การจดัระบบควิลกูคา้ไมเ่ป็นระบบ จงึท าใหเ้กดิความแออดัและสบัสนในการใหบ้รกิาร 

ค าส าคญั : รปูแบบแรงจงูใจ, ผูช้่วยผูจ้ดัการธนาคารออมสนิ 
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ABSTRACT 

 The purpose of this research was to study on the pattern and problematic nature 
of job motivation of Assistant Manager of Government Savings Bank in Phatthalung 
Province. The results of the research can be summarized as follows: (1) Security and 
safety workplace, Confident that the Government Savings Bank is stable place because 
it is an dagency State enterprises under the Ministry of Finance of the government and 
also have executives who have the ability to manage good organization and the Bank 
has never had a policy to reduce the number of branches and lay off employees, even in 
poor economic situation but there is a security problem. The risks of working during                
The situation of COVID-19 situation necessitates meeting a large number of people.       
As a result,there is a risk of touching with infected people by easily. (2) Salary and 
Compensation Satisfied with the annual bonus and benefits received. However, there will 
be a problem with withdrawing overtime compensation. (3) In terms of advancement in 
Occupation will be promoted to a manager and that we have developed working 
knowledge regularly (4) Good working relationship to feel the joy and fun of working 
including being considerate and helping each other but there may be some issues with 
comments and difference idea among coworkers. (5) The aspect of being respected. 
Found that the majority of people desired to be a role model of good behavior and also 
have a trustworthy image. (6) Working environment found that most of them are focused 
on Office supplies that are complete and always ready to use and the balmy workplace 
with no crowded and favorable weather for work, which found that most of the problems 
with bank jobs are Unsystematic customer queuing system Congestion and confusion in 
accessible branches. 
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ธนาคารออมสนิไดใ้หค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก เนื่องจากทรพัยากร
มนุษยเ์ป็นแรงขบัเคลื่อนทีส่ าคญัขององคก์ร และในการบรหิารทรพัยากรมนุษยต์้องมกีารสร้าง
แรงจงูใจในการท างาน เนื่องจากแรงจงูใจนัน้มอีทิธพิลต่อผลติผลของงาน งานจะมปีระสทิธภิาพ
ทีด่ไีดน้ัน้ ตอ้งขึน้อยูก่บัการจงูใจในการท างาน (เกศณรนิทร ์งามเลศิ, 2559) ซึง่มนุษยแ์ต่ละคน
ต่างก็มีความต้องการที่ไม่เหมือนกัน ดังนัน้ในการบริหารบุคลากรจะต้องตอบสนองความ
ต้องการที่หลากหลายของมนุษย์ โดยการปรบักลยุทธ์ทางการบรหิารและแสวงหาโอกาสให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (วฒันา โถสุวรรณ, 2546) ซึ่งธุรกิจในสถาบัน
การเงนิในปัจจุบนันัน้ มสีภาพการแข่งขนัสงู ท าใหแ้ต่ละองคก์รตอ้งมกีารวางแผนคดิคน้กลยุทธ ์
และมกีารก าหนดเป้าหมายทีช่ดัเจน ซึง่ผูช้่วยผูจ้ดัการธนาคารออมสนิถอืเป็นผูบ้รหิารระดบัต้น
ทีเ่ป็นก าลงัหลกัส าคญัขององคก์ร ในการควบคุมและบรหิารงานบุคลากรในสาขา ใหม้คีวามเป็น
หนึ่งเดยีวกนั และจะน าพาธนาคารออมสนิไปสู่ความส าเรจ็ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (จนัทราภา 
จ าปาเฟ่ือง, 2560) 

 ดงันัน้จงึมคีวามสนใจที่จะศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของผู้ช่วยผู้จดัการ
ธนาคารออมสนิในจงัหวดัพทัลุง เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปน าเสนอต่อผู้บรหิาร เพื่อให้ผู้บรหิารมี
ความเข้าใจถึงความต้องการของระดบัต าแหน่งผู้ช่วยผู้จดัการ ที่จะท าให้มแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้ ทัง้ยงัเป็นแนวทางใหพ้นักงานระดบัปฏบิตักิารทีจ่ะมคีวามก้าวหน้าต่อไป
ในอนาคตไดเ้ขา้ใจเพื่อเป็นแบบอย่างในการปฏบิตังิานและน าผลทีไ่ด้จากการวจิยัมาเป็นขอ้มูล
พจิารณา น าไปปรบัใชก้บัแผนงานไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่องค์กรไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพทีสุ่ดต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 1. เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของผู้ช่วยผู้จดัการธนาคารออมสิน     
ในจงัหวดัพทัลุง 

 2. เพื่อศกึษาลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของผู้ช่วยผูจ้ดัการธนาคาร
ออมสนิในจงัหวดัพทัลุง 

 

 

 



ขอบเขตของการวิจยั 

 การศกึษาสภาพและปัญหาของการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของผู้ช่วย
ผู้จ ัดการธนาคารออมสินในจังหวัดพัทลุง เพื่อผู้ศึกษาจะใช้วิธีในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยมกีารใช้หลกัการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth interview : IDI) โดย
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการสมัภาษณ์คอื ผูช้่วยผู้จดัการธนาคารออมสนิในจงัหวดัพทัลุง โดยมกีาร
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัจ านวนทัง้หมด 11 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 21 คน
 ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้สรุปรวบรวมหวัข้อที่น่าสนใจได้ 6 ด้าน ดงันี้ (1) ด้านความ
มัน่คงและความปลอดภัยในหน้าที่การงาน (2) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน (3) ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ (4) ด้านความสมัพนัธ์ที่ดใีนที่ท างาน (5) ด้านการได้รบัการยกย่อง    
นบัถอื (6) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 Schultz & Schultz (1998) ไดส้รปุทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow's 
Hierarchy of Needs) ว่าหลักการพื้นฐานของทฤษฎีนี้คือการที่ผู้คนมีแรงบันดาลใจในการ
แสวงหา เพื่อสนองความต้องการหรอืขจดัขอ้บกพร่องของตนเองและต้องได้รบัการตอบสนอง
ความต้องการในชัน้ทีต่ ่ากว่าก่อน จงึตอบสนองในชัน้ทีส่งูกว่าไดโ้ดยธรรมชาต ิกล่าวไดว้่า “เมื่อ
พงึพอใจในความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว จติส านึกของเราจะมคีวามต้องการชัน้อื่นอีก
เรื่อยๆ” ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ประเภท คือ (1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological 
Needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของชวีติ ได้แก่ ความต้องการเพื่อตอบสนองความหิว 
ความกระหาย เพื่อความอยูร่อดของชวีติ เรยีกงา่ยๆ กค็อื ปัจจยัสี่ (2) ความตอ้งการความมัน่คง
และปลอดภยั (Security and Safety Needs) ก็คอืความต้องการความปลอดภยั ไม่ใช่เพยีงแต่
ความปลอดภยัทางกายภาพ แต่ยงัรวมถึงความมัน่คงส่วนบุคคล เช่น มคีวามมัน่คงในงาน     
(3) ความต้องการทางด้านสงัคม (Social Needs) เป็นความต้องการด้านความรกัความอบอุ่น 
มติรภาพ ความรูส้กึทีด่ต่ีอกนั การมสี่วนร่วมและการยอมรบัของสงัคม (4) ความต้องการไดร้บั
การยอมรบันบัถอื (Esteem Needs) ความตอ้งการทีจ่ะมองตนเองว่ามคีุณค่าสงู เป็นบุคคลทีน่่า
เคารพยกยอ่งจากตนเองและผูอ้ื่น (5) ความตอ้งการทีจ่ะสมหวงัในชวีติ บรรลุในสิง่ทีเ่ป็นสุดยอด
แห่งความปรารถนา (Self-Realization หรอื Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการขัน้
สูงสุด เริม่จากการที่ต้องได้รบัความต้องการทัง้สี่ด้านข้างต้นอย่างเพียงพอก่อน เป็นความ
ต้องการและความปรารถนาที่มนุษย์จะใช้ความสามารถและศักยภาพที่มีทัง้หมดในการ
สร้างสรรค์สิ่งต่างๆ เท่าที่พึงจะท าได้และความต้องการที่ได้ร ับการตอบสนองแล้ว จะไม่
ก่อใหเ้กดิแรงจงูใจอกีต่อไป ความต้องการจะเคลื่อนสู่ความต้องการขัน้สูงขึน้ และมนุษย์มคีวาม
ตอ้งการทีไ่มม่ทีีส่ ิน้สุด 



 สุรศกัดิ ์วณิชยวฒันากุล (2553) ได้สรุปทฤษฎีของ McClelland ไว้ว่า บุคคลจะเรยีนรู้
เกี่ยวกบัความต้องการจากสงัคมที่มคีวามเกีย่วขอ้ง ความต้องการจะก่อตัวขึน้มาพรอ้มชวีติของ
แต่ละคน มกีารพฒันามาตลอดทุกช่วงชวีติและเมือ่มกีารเรยีนรูท้างสงัคมแลว้ บุคคลยอ่มมคีวาม
ต้องการที่ส าคญั 3 ประการคอื (1) ความต้องการความส าเรจ็ (Need for Achievement) เป็น
ความตอ้งการทีจ่ะท างานไดด้แีละมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ผูท้ีต่อ้งการความส าเรจ็สูงจะมลีกัษณะ
พฤติกรรมดงันี้ มเีป้าหมายในการท างานสูง มคีวามชดัเจนและท้าทายความสามารถ มุ่งที่
ความส าเรจ็ของงานมากกว่ารางวลัที่จะได้รบั ต้องการขอ้มูลยอ้นกลบัในทุกกระบวนการของ
ความกา้วหน้าเพื่อความส าเรจ็ (2) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการที่
มสี่วนควบคุมในการสร้างอิทธพิลหรอืรบัผดิชอบในกิจกรรมของผู้อื่น ผู้ที่ต้องการอ านาจจะมี
ลกัษณะพฤตกิรรมดงันี้ แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรอืมอีทิธพิลเหนือบุคคลอื่น ชอบการ
แข่งขนัในสถานการณ์ทีต่นเองมอี านาจควบคุมบุคคลอื่นสนุกสนานในการเผชญิหน้าหรอืโตแ้ยง้
กบัผูอ้ื่น (3) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการทีจ่ะรกัษาความ
เป็นมติรภาพและความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอย่างใกล้ชิด ผู้มคีวามต้องการความผูกพนัมี
ลกัษณะดงันี้ พยายามสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพและมติรภาพใหย้ัง่ยนื ต้องการใหบุ้คคลอื่นๆ 
ชื่นชอบในตนเอง สนุกสนานกับกิจกรรมทางสงัคมต่างๆ แสวงการมสี่วนร่วมด้วยการร่วม
กจิกรรมกบักลุ่มหรอืสมาคมต่างๆ 

 สดัส่วนความตอ้งการทัง้สามประการนี้ ในแต่ละคนจะมไีมเ่หมอืนกนั บางคนอาจมคีวาม
ต้องการทางอ านาจมากกว่าความต้องการด้านอื่นๆ ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมคีวามต้องการ
ความส าเรจ็สงู ซึง่อาจเป็นส่วนทีส่ามารถแสดงอุปนิสยัของบุคคลนัน้ได้ 

  

วิธีด าเนินการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) โดยก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างจากผู้ช่วยผู้จดัการธนาคารออมสนิในจงัหวดัพทัลุง จ านวน 11 คน จากกลุ่มประชากร
ทัง้หมด จ านวน 21 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) และ
ใช้หลักการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth interview : IDI) จากกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้ทราบถึง
รปูแบบของแรงจงูใจและลกัษณะปัญหาของแรงจงูใจ ซึง่หวัขอ้ทีน่ ามาสมัภาษณ์มจี านวน 6 ขอ้ 
ดงันี้ (1) ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าทีก่ารงาน (2) ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 
(3) ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี (4) ดา้นความสมัพนัธท์ีด่ใีนทีท่ างาน (5) ดา้นการไดร้บัการยก
ย่องนับถอื (6) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยผูว้จิยัไดน้ าประเดน็ของแรงจงูใจทัง้ 6 ขอ้ 
มาใชใ้นการศกึษารปูแบบแรงจงูใจและลกัษณะปัญหาในการท างานของผู้ช่วยผู้จดัการธนาคาร
ออมสนิในจงัหวดัพทัลุง การสมัภาษณ์จะใชค้ าถามปลายเปิด จากนัน้ท าการรวบรวมขอ้มูลและ
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้วธิกีารแจกแจงความถี่ (F-frequencies) และเมื่อได้ค่าความถี่ของแต่ละ
หวัขอ้แลว้ น าขอ้มลูทีไ่ด้มาสรุปรปูแบบและลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจ จากนัน้น าเสนอขอ้มูล



จากผลวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัน าเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตารางค่าความถี่ และการพรรณนา
ตามลกัษณะของขอ้มลู 

  

ผลการวิจยั 

 การวจิยัเรือ่งศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของผูช้่วยผูจ้ดัการธนาคารออมสนิ
ในจงัหวดัพทัลุง แบ่งเป็น 6 ดา้น ดงันี้ 

1. ดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าทีก่ารงาน 

 1.1 ผู้ช่วยผู้จดัการส่วนใหญ่มคีวามเชื่อมัน่ถงึความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าที่
การงาน เนื่องจากธนาคารออมสนิเป็นหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงัของรฐับาล 
คดิเป็นรอ้ยละ 100 รองลงมาคอื การไม่มนีโยบายในการลดจ านวนสาขาและเลกิจา้งพนักงาน 
แม้จะอยู่ในสถานการณ์เศรษฐกิจที่ย ่าแย่หรอืในช่วงสถานการณ์ COVID-19 คิดเป็นร้อยละ 
90.91 นอกจากนี้ธนาคารออมสนิยงัมผีูบ้รหิารทีม่คีวามสามารถในการบรหิารจดัการองค์กรที่ดี
ทุกระดบัชัน้ คดิเป็นรอ้ยละ 45.45 และธนาคารออมสนิเป็นสถาบนัการเงนิทีม่ชีื่อเสยีงด้านการ
บรหิารจดัการทีม่คีุณภาพ คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 

 1.2 ลกัษณะปัญหาดา้นความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าทีก่ารงาน พบว่า เป็นการ
ปฏบิตัิงานที่มคีวามเสี่ยงในช่วงสถานการณ์ COVID-19 เนื่องจากลูกค้าต้องเข้ามาใช้บรกิาร
ธนาคารเป็นจ านวนมากในทุกๆ วนั จงึเสี่ยงที่จะสมัผสักบัเชื้อไวรสัและอาจตดิเชื้อได้ คดิเป็น
รอ้ยละ 54.55 และด้านความเสี่ยงในการออกพื้นที่เชงิรุกเพื่อให้บรกิารลูกค้า เสี่ยงต่อการเกดิ
อุบตัเิหตุการใชร้ถใชถ้นน สภาพลมฟ้าอากาศ เป็นต้น คดิเป็นรอ้ยละ 36.36 ความเสีย่งในการ
เกดิขอ้ผดิพลาดทางการเงนิ และความเสีย่งต่อการถูกโจรกรรม คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

2. ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

 2.1 ผู้ช่วยผู้จ ัดการส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ธนาคารออมสินมีการจ่ายโบนัสเป็น
ค่าตอบแทนในทุกๆ ปี และยงัมสีวสัดกิารส าหรบัพนักงาน เช่น สทิธเิบกิค่ารกัษาพยาบาล สทิธิ
เบกิค่าเช่าบ้านหรอืเช่าซื้อ สทิธเิบกิค่าเล่าเรยีนบุตร เป็นต้น คดิเป็นรอ้ยละ 100 รองลงมาคอื 
ธนาคารออมสนิมกีารจา่ยเงนิเดอืนพนกังานตามเกณฑท์ีธ่นาคารก าหนด ซึง่เงนิเดอืนจะปรบัขึน้
ตามอายุงาน และเงนิขัน้พเิศษ คดิเป็นรอ้ยละ 90.91 โดยทุกต้นปีธนาคารจะให้เงนิสนับสนุน
ส าหรบัค่าเครื่องแบบพนักงาน จ านวน 5,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 36.36 อกีทัง้ธนาคารก็ไม่มี
นโยบายลดเงนิเดอืนพนักงานแมใ้นสภาวะเศรษฐกจิทีย่ ่าแย ่และยงัมเีงนิทุนสนบัสนุนการศกึษา
ส าหรบับุตรพนักงานที่มผีลการเรยีนดอีกีดว้ย คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 และพนักงานยงัมสีทิธกิาร
ลาพกัผ่อน ลาป่วย ลากจิส่วนตวั ลาอุปสมบท ลาคลอด เป็นตน้ ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 



 2.2 ลกัษณะปัญหาด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน พบว่า การเบกิค่าท างานล่วงเวลา
เป็นไปไดย้าก ซึง่โดยปกตใินทุกๆ วนั พนกังานกม็กีารท างานล่วงเวลาอย่างมาก แต่การเบกิค่า
ล่วงเวลาจะต้องได้รบัการอนุมตัิจากผู้บรหิารระดบัสูง  อีกทัง้เงนิเดอืนก็ไม่ได้ถูกปรบัขึ้นเมื่อ
เลื่อนต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการ ผูช้่วยผูจ้ดัการจงึไม่มแีรงจงูใจทีจ่ะขึน้ต าแหน่งมากนกั เงนิเดอืนกจ็ะ
ขึน้ตามอายุงานหรอืขัน้พเิศษประจ าปีเท่านัน้ และในปัจจุบนัธนาคารออมสนิมกีารยกเลกิระบบ
บ าเหน็จบ านาญไปแล้ว จงึมเีพยีงแค่การลงทุนในกองทุนส ารองเลี้ยงชพี พนักงานส่วนใหญ่
ตอ้งการทีจ่ะไดร้บัเงนิหลงัเกษยีณจงึอยากใหม้รีะบบนี้ขึน้อกี คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

3. ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี 

 3.1 ผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็ว่า การไดเ้ลื่อนต าแหน่งเป็นผู้จดัการ คดิเป็น
ร้อยละ 100 รองลงมาคือ การได้ร ับการพัฒนาความรู้อยู่สม ่าเสมอ รวมถึงมิตรภาพและ
ความสมัพนัธ์กับผู้บรหิารระดับสูงทัง้หน่วยงานภายในและภายนอก คิดเป็นร้อยละ 27.27 
ตลอดจนความภาคภมูใิจในอาชพีการท างาน คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

 3.2 ลักษณะปัญหาด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  พบว่ า  ปัญหาหลักของด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพก็คือ การมรีะบบอุปถัมภ์หรอืการใช้เส้นสาย ในการเลื่อนขัน้เลื่อน
ต าแหน่ง คดิเป็นร้อยละ 90.91 รองลงมาคอื การขึ้นต าแหน่งเป็นผู้จดัการส่วนใหญ่มกัได้อยู่
ห่างไกลครอบครวั คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 และธนาคารออมสนิจะมคี าสัง่การโยกยา้ยที่บ่อยครัง้ 
โดยเฉพาะผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการ คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

4. ดา้นความสมัพนัธท์ีด่ใีนทีท่ างาน 

 4.1 ผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็ว่า เมือ่เรามคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอเพื่อนพนักงาน 
กจ็ะท าใหเ้รามคีวามสุขและสนุกกบัการท างานมากยิง่ขึน้ รวมทัง้การมนี ้าใจช่วยเหลอืซึง่กนัและ
กนัในทีท่ างาน คดิเป็นรอ้ยละ 72.73 และการมคีวามสามคัคแีละรว่มมอืรว่มใจกนัท างาน คดิเป็น
รอ้ยละ 45.45 อกีทัง้คนเรายงัต้องการการใหเ้กยีรตกินัและรูจ้กัการรบัฟังความคดิเหน็ของผู้อื่น 
คดิเป็นรอ้ยละ 36.36 

 4.2 ลกัษณะปัญหาด้านความสมัพนัธ์ที่ดใีนที่ท างาน พบว่า ปัญหาหลกัที่พบเจอก็คอื 
ต่างคนกต่็างมคีวามคดิเหน็ที่แตกต่างกนั คดิเป็นรอ้ยละ 72.73 รองลงมาคอื การพูดนินทาลบั
หลงัหรอืการใส่รา้ยเพื่อให้เกดิความเสยีหายต่อเพื่อนพนักงาน คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 และการ
ละเลยไมร่บัผดิชอบหน้าทีข่องตนเอง คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

5. ดา้นการไดร้บัการยกยอ่งนับถอื 

 5.1 ผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็ว่า เป็นบุคคลตวัอยา่งทีม่กีารปฏบิตัติวัทีด่ ีเป็น
แบบอย่างที่ดทีัง้การปฏบิตัิตวัและการท างานแก่คนอื่นๆ คดิเป็นร้อยละ 81.82 รองลงมาคือ  
การมภีาพลกัษณ์ที่ดีและมคีวามน่าเชื่อถือต่อผู้อื่น คิดเป็นร้อยละ 54.55 และความต้องการ      



มเีกยีรตยิศชื่อเสยีงและความภาคภูมใิจ คดิเป็นรอ้ยละ 36.36 ซึ่งการที่เราถูกยกย่องนับถอืจะ
ส่งผลต่อความสุขกายและสุขใจในการท างานของบุคคลนัน้อกีด้วย คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 และ
การเป็นทีย่อมรบัของผูอ้ื่น คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 

 5.2 ลกัษณะปัญหาดา้นการไดร้บัการยกย่องนับถอื พบว่า ผูบ้รหิารบางคนปฏบิตัตินไม่
เป็นทีน่่าเคารพนบัถอื คดิเป็นรอ้ยละ 9.09 

6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 6.1 ผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเหน็ว่า ในเรื่องอุปกรณ์ส านักงานมคีวามครบถ้วน
และพรอ้มใชง้านอยูเ่สมอ คดิเป็นรอ้ยละ 90.91 รองลงมาคอื บรรยากาศทีม่คีวามปลอดโปรง่ ไม่
แออดัและสภาพอากาศทีเ่อื้ออ านวยต่อการท างานทัง้ในสถานทีแ่ละนอกสถานที ่คดิเป็นรอ้ยละ 
72.73 และเมื่อเรามสีภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่จีะส่งผลใหเ้รามสีุขภาพกายและสุขภาพจติ
ในการท างานที่ดีขึ้น และท างานได้อย่างมีความสุข คิดเป็นร้อยละ 45.45 และการที่เรามี
เทคโนโลยใีนการสนับสนุนการท างานที่ทนัสมยัและสามารถให้บรกิารลูกค้าได้อย่างครบวงจร
และรวดเรว็ กเ็ป็นการเอือ้อ านวยใหเ้ราท างานไดส้ะดวกและรวดเรว็ยิง่ขึน้ คดิเป็นรอ้ยละ 18.18 

 6.2 ลกัษณะปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า การจดัระบบควิลูกค้าไม่
เป็นระบบ จะท าให้การท างานมคีวามล่าช้า มคีวามสบัสนและแออดักนัในสาขา อาจท าให้เกดิ
ขอ้ผดิพลาดได ้คดิเป็นรอ้ยละ 54.55 รองลงมาคอื สภาพอากาศไมเ่อือ้อ านวยในการท างานนอก
สถานที่ คดิเป็นร้อยละ 45.45 ระบบเทคโนโลยใีนการท างานมคีวามขดัข้อง ท าให้เกิดความ
ล่าชา้ในการท างานและไมส่ามารถใหบ้รกิารลกูคา้ต่อได ้คดิเป็นรอ้ยละ 27.27 

 

อภิปรายผล 

 การวจิยัเรื่อง การศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของผู้ช่วยผู้จดัการธนาคาร
ออมสนิในจงัหวดัพทัลุง โดยการก าหนดรปูแบบแรงจงูใจ 6 ดา้น สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

 1. ด้านความมัน่คงและความปลอดภยัในหน้าที่การงาน สรุปได้ว่าผู้ช่วยผู้จดัการส่วน
ใหญ่มคีวามเชื่อมัน่ในความมัง่คงขององคก์ร เนื่องจากธนาคารออมสนิเป็นหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ 
สงักดักระทรวงการคลงัของรฐับาล รวมทัง้ยงัมผีู้บรหิารที่มคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ
องค์กรที่ด ีไม่มนีโยบายในการลดจ านวนสาขาและเลกิจ้างพนักงาน แม้จะอยู่ในสถานการณ์
เศรษฐกจิทีย่ ่าแย ่และธนาคารออมสนิยงัเป็นสถาบนัการเงนิทีม่ชีื่อเสยีงดา้นการบรหิารจดัการที่
มคีุณภาพ จงึไดร้บัรางวลัคุณภาพแห่งชาต ิ(Thailand Quality Award) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ
ของ อุทุมพร รุง่เรอืง (2555) กล่าวถงึ ความรูส้กึมัน่คงและยัง่ยนืทีม่ต่ีออาชพีการงาน เป็นอาชพี
ทีส่ามารถหารายไดเ้ลีย้งครอบครวัต่อไปได ้รวมถงึเป็นอาชพีทีจ่ะท าใหฐ้านะทางครอบครวัดขีึน้ 
และ โชตกิา ระโส (2555) ไดก้ล่าวถงึ ผูบ้รหิารทีม่คีวามต้องการจะประสบความส าเรจ็ จะมุ่งมัน่



ต่อการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรและมอี านาจในการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ 
สามารถทีจ่ะน าพาองคก์รและพนกังานไปสู่ความส าเรจ็ตามเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ  

 2. ดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน สรุปไดว้่าผูช้่วยผู้จดัการส่วนใหญ่พงึพอใจที่ธนาคาร
ออมสนิมกีารจ่ายโบนสัเป็นค่าตอบแทนในทุกๆ ปี และยงัมสีวสัดกิารส าหรบัพนกังาน เช่น สทิธิ
เบกิค่ารกัษาพยาบาล สทิธเิบกิค่าเช่าบา้นหรอืเช่าซือ้ สทิธเิบกิค่าเล่าเรยีนบุตร เป็นตน้ ธนาคาร
ออมสนิมกีารจ่ายเงนิเดอืนพนักงานตามเกณฑท์ี่ธนาคารก าหนด ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ  
สุพจน์ ฐติวิรการณ์กูล (2559) กล่าวถงึ เงนิเดอืนและผลประโยชน์ค่าตอบแทนที่ได้รบัมคีวาม
เพยีงพอและเหมาะสมกบัต าแหน่งและปรมิาณงานที่รบัผดิชอบ และการปรบัฐานเงนิเดอืนก็
เป็นไปตามทีอ่งคก์รนัน้ๆ ก าหนด และ ปฐมวงค ์สหีาเสนา (2557) กล่าวถงึ ค่าตอบแทนทีไ่ดร้บั
จากการปฏบิตังิานของบุคคลในองคก์ร ตลอดจนการจดัสวัสดกิารและผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 
ซึ่งเป็นปัจจัยค ้าจุนที่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มี
ประสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กรต่อไปและ ประเสรฐิ อุไร (2559) กล่าวว่า หาก
เงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานทีไ่ด้รบัมอบหมาย จะก่อให้เกดิความไม่พงึพอใจ
กนัได้ การปรบัอตัราเงนิเดอืนหากน้อยเกนิไป ก็จะส่งผลให้เกดิความไม่พงึพอใจกบัพนักงาน 
หรอืแมก้ระทัง่การจา่ยเงนิเดอืนทีส่งูเกนิไปกไ็มไ่ดช้่วยกระตุ้นใหท้ างานไดด้กีว่าเดมิ 

 3. ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี สรุปไดว้่าผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า การได้
เลื่อนต าแหน่งเป็นผู้จดัการ การได้รบัการพัฒนาความรู้อยู่สม ่าเสมอ รวมถึงมติรภาพและ
ความสมัพนัธก์บัผูบ้รหิารระดบัสูงทัง้หน่วยงานภายในและภายนอก ตลอดจนความภาคภูมใิจใน
อาชีพการท างานเป็นแรงจูงใจที่ดีในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มาโนช 
พรหมปัญโญ (2560) กล่าวถงึ โอกาสทีไ่ดร้บัความก้าวหน้าในต าแหน่งงานเป็นปัจจยัส าคญัใน
คุณภาพชวีติของการท างาน ไม่เพยีงแต่ค่าตอบแทน ต าแหน่งและโอกาส รวมทัง้ทกัษะ ความรู้
ความสามารถ ทีเ่พิม่พนูขึน้ตามประสบการณ์ และ โชตกิา ระโส ( 2555) กล่าวถงึ ความตอ้งการ
เจรญิก้าวหน้าในอาชพี ต้องมคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง ตลอดจนต้องการมฐีานะทีโ่ดดเด่นและเป็น
ทีย่อมรบันับถอืของคนทัง้หลาย การมตี าแหน่งสูงในองคก์รหรอืการไดใ้กลช้ดิบุคคลส าคญั ลว้น
แต่เป็นการส่งเสรมิให้ฐานะของบุคคลเด่นขึน้ทัง้สิ้นและ ประเสรฐิ อุไร (2559) กล่าวถงึ การให้
โอกาสในการเพิม่พูนความรูค้วามเชี่ยวชาญในการท างานเพื่อความก้าวหน้าและเตบิโต ก็ถอื
เป็นการจูงใจให้พนักงานท างานให้มคีวามเจรญิก้าวหน้ายิง่ขึน้ รวมถงึการให้อ านาจหน้าที่ใน
การตดัสนิใจในงานทีต่วัเองรบัผดิชอบ พนกังานกจ็ะรูส้กึภาคภมูใิจในตวัเองมากขึน้เช่นกนั 

 4. ด้านความสมัพนัธ์ที่ดใีนที่ท างาน สรุปได้ว่าผู้ช่วยผู้จดัการส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า 
เมือ่เรามคีวามสมัพนัธท์ีด่ต่ีอเพื่อนพนักงาน กจ็ะท าใหเ้รามคีวามสุขและสนุกกบัการท างานมาก
ยิง่ขึน้ รวมทัง้การมนี ้าใจช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัในทีท่ างาน ความสามคัคแีละร่วมมอืร่วมใจกนั
ท างาน กจ็ะน าพาองคก์รใหบ้รรลุผลส าเรจ็ไดใ้นทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ประเสรฐิ อุไร 
(2559) พบว่าแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนักงานม ี3 ดา้น ประกอบดว้ย (1) ดา้นความสุข



ในการท างาน (2) ด้านความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ (3) ด้านความมปีระสิทธิภาพ ในภาพรวม
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก อีกทัง้คนเรายงัต้องการการให้เกียรติกันและรู้จ ักการรบัฟังความ
คดิเหน็ของผู้อื่นและ ปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557) กล่าวถงึ ความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอผู้บงัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน การที่เรามมีนุษยสมัพนัธ์ที่ด ีมกีารดูแลใส่ใจ รบัฟังความคดิเห็นของผู้อื่น 
ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนักบัเพื่อนพนกังานทุกคน และเมือ่เกดิปัญหาอุปสรรคในการท างาน กจ็ะมี
เพื่อนทีค่อยใหค้ าแนะน าและเป็นทีป่รกึษาอยูเ่สมอ    

 5. ดา้นการไดร้บัการยกยอ่งนบัถอื สรปุไดว้่าผูช้่วยผูจ้ดัการส่วนใหญ่มคีวามเหน็ว่า การ
ไดเ้ป็นบุคคลตวัอย่างทีม่กีารปฏบิตัติวัทีด่ ีเป็นแบบอย่างทีด่ที ัง้การปฏบิตัติวัและการท างานแก่
คนอื่นๆ รองลงมาคอื การมภีาพลกัษณ์ที่ดแีละมคีวามน่าเชื่อถอืและความต้องการมเีกยีรตยิศ
ชื่อเสยีงและความภาคภูมใิจ ซึ่งการที่เราถูกยกย่องนับถอืจะส่งผลต่อความสุขทัง้ทางกายและ
ทางใจในการท างานของบุคคลนัน้อีกด้วย และยังเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นอีกด้วย  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ อุษา ศริะสากร (2562) กล่าวว่า การไดร้บัการยกยอ่งคอืความตอ้งการ
ไดร้บัการยกย่องนับถอืตนและต้องการมชีื่อเสยีงในสงัคม การมภีาพลกัษณ์ทีด่ ีและเพื่อทีจ่ะได้
เป็นแบบอย่างที่ดใีหผู้อ้ ื่นชื่มชม ต้องการยกสถานภาพของตนเองใหสู้งยิง่ขึน้ เพื่อใหเ้กดิความ
มัน่ใจและภาคภูมใิจในความรูค้วามสามารถของตนและ เกยีรตพิงษ์ อุดมธนะธรีะ (2561) กล่าว
ว่า เป็นความต้องการที่จะให้ผู้อื่นมองตนเองว่ามคีุณค่าสูง เป็นบุคคลที่น่าเคารพยกย่องหรอื    
มคีวามภาคภูมใิจในตนเอง เป็นความต้องการไดร้บัการยกย่องนับถอืและสถานะจากสงัคม เช่น 
ตอ้งการทีจ่ะใหผู้อ้ื่นเหน็ตนมคีวามสามารถมคีุณค่า มเีกยีรต ิมตี าแหน่งฐานะ มคีวามตอ้งการจะ
เป็นผูท้ีม่คีวามมัน่ใจในตนเอง ไดร้บัความเคารพนบัถอืและเป็นผูม้คีวามรูค้วามสามารถ เป็นตน้ 

 6. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สรุปได้ว่าผู้ช่วยผู้จดัการส่วนใหญ่มคีวามเห็นว่า  
ในเรือ่งอุปกรณ์ส านกังานทีม่คีวามครบถว้นและพรอ้มใชง้านอยูเ่สมอ รองลงมาคอื บรรยากาศที่
มคีวามปลอดโปร่ง ไม่แออดัและสภาพอากาศทีเ่อื้ออ านวยต่อการท างานทัง้ในสถานทีแ่ละนอก
สถานที ่และเมือ่เรามสีภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่จีะส่งผลใหเ้รามสีุขภาพกายและสุขภาพจติ
ในการท างานที่ดขี ึ้นและท างานได้อย่างมคีวามสุข มเีทคโนโลยใีนการสนับสนุนการท างานที่
ทนัสมยัและสามารถให้บรกิารลูกค้าได้อย่างรวดเรว็และครบวงจร ก็เป็นการเอื้ออ านวยให้เรา
ท างานไดส้ะดวกและรวดเรว็ยิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ อุษา ศริะสากร (2562) กล่าวว่า 
ด้านสภาพการท างานเป็นสิ่งที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น แสงสว่าง สภาพ
อากาศที่ถ่ายเท เครื่องมอืและอุปกรณ์ในการท างาน และความรูส้กึมัน่ใจในการท างาน ความ
ยัง่ยนืของอาชพีและองค์กรเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างานโดยตรง ซึง่เป็นการสรา้งแรงจูง
ใจใหค้นชอบและรกังาน เป็นสิง่ทีส่รา้งความพงึพอใจใหพ้นักงานในองคก์รปฏบิตังิานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพและ สุพจน์ ฐติวิรการณ์กูล (2559) กล่าวว่า เป็นสภาพแวดลอ้มรอบๆ ตวับุคลากร
ในขณะปฏบิตังิาน สภาพบรรยากาศทัง้ภายนอกและภายใน รวมถงึวฒันธรรมในองค์กรที่เอื้อ
ประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานของบุคลากร อนัจะส่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 



ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัเรือ่งศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของผูช้่วยผูจ้ดัการ 

ธนาคารออมสนิในจงัหวดัพทัลุง ผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

 1. ขยายขอบเขตการศกึษาในต าแหน่งอื่นๆ เพื่อทีจ่ะน าขอ้มลูทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบกนัใน
แต่ละต าแหน่ง และน าผลทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์แก่องคก์รต่อไป 

 2. ศึกษาอย่างต่อเนื่อง และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างที่มากขึ้น เพื่อที่จะได้ข้อมูลที่
ถูกตอ้งและแมน่ย า เป็นประโยชน์แก่ผูบ้รหิารในการใชข้อ้มลู 

 3. ศกึษาเพิม่เตมิในพื้นที่จงัหวดัใกลเ้คยีง เพื่อทีจ่ะน าขอ้มูลมาเปรยีบเทยีบหาผลลพัธ์
ว่ามคีวามแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อทีจ่ะไดศ้กึษาต่อไป 
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