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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงคก์ารวจิยั (1) เพื่อศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการท างานของ
พนักงานวิเคราะห์สินเชื่อ ธนาคารออมสินภาค 9 ส านักอนุมตัิสินเชื่อรายย่อย 9 จงัหวัด
เชยีงราย และ (2) ทราบถงึลกัษณะปญัหาแรงจงูใจในการท างานของพนักงานวเิคราะห์สนิเชื่อ 
ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิสนิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชียงราย งานวจิยันี้จะเป็นการ
วเิคราะห์เชงิคุณภาพ โดยใช้หลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ โดยกลุ่มตวัอย่างที่สมัภาษณ์นัน้
จะต้องเป็นพนักงานวเิคราะห์สนิเชื่อ กลุ่มตวัอย่างงานวจิยัครัง้นี้ คอื กลุ่มพนักงานวเิคราะห์
สนิเชื่อ ก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัจ านวน 7 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 21 คน ซึง่ใช้
การวิจยัแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) ผู้วจิยัใช้วธิีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง 
(Purpose Sampling) เครื่องมอืการเกบ็ขอ้มลูใชค้ าถามแบบปลายเปิด และการวเิคราะหค์รัง้นี้
ใชค้่าแจกแจงความถี ่เพื่อท าการสรปุผลการวจิยั 
 ผลการวจิยัจะเห็นได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานวเิคราะห์สนิเชื่อ 
ธนาคารออมสินภาค 9 ส านักอนุมตัิสินเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย มอีงค์ประกอบของ
แรงจงูใจ ดงันี้ (1) ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ (2) ความปลอดภยัด้าน
สุขภาพ (3) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (4) ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ (5) 
การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง และ (6) ผลตอบแทนจากการท างาน ผลการวจิยัพบว่า 
รปูแบบแรงจงูใจทีก่ล่าวมานี้ มอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจในการเลอืกท างานทีธ่นาคารออมสนิภาค 
9 ส านกัอนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย 
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บทน า 
 

ธนาคารออมสิน ถือก าเนิดโดยพระราชประสงค์ของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้า
เจา้อยูห่วัรชักาลที ่6 ทีท่รงตระหนักถงึความส าคญัของการเกบ็รกัษาทรพัยใ์หป้ลอดภยัจากโจร
ผูร้า้ย โดยทรงตราพระราชบญัญตัจิดัตัง้คลงัออมสนิขึน้ เมื่อวนัที ่1 เมษายน พุทธศกัราช 2456 
ดว้ยพระราชปณิธานที่จะให้คลงัออมสนิเป็นที่เก็บรกัษาทรพัยส์นิอย่างปลอดภยั และฝึกฝนให้
ราษฎรรู้จกัเก็บออมทรพัย์อย่างถูกวิธี ซึ่งคลงัออมสินได้ยนืหยดัในการท าหน้าที่นี้ตลอดมา  
โดยไดร้บัพระมหากรณุาธคิุณจากพระมหากษตัรยิแ์ห่งราชวงศ์จกัรทีุกพระองค ์และอกีหนึ่งหน้า
ประวัติศาสตร์ ที่จารึกไว้ นัน่คือใน พ.ศ. 2489 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพล  
อดุลยเดช ได้ทรงโปรดเกล้าฯให้ยกฐานะคลงัออมสินขึ้นเป็นธนาคารออมสิน โดยทรงตรา
พระราชบญัญตัธินาคารออมสนิขึน้ เพื่อรองรบักบัความกา้วหน้าของกจิการคลงัออมสนิ และเปิด
ด าเนินการในรูปแบบธนาคารตัง้แต่เมื่อวนัที่  1 เมษายน 2490 ที่ตัง้ส านักงานใหญ่ธนาคาร 
ออมสนิ 470 ถนนพหลโยธิน แขวงสามเสนใน เขตพญาไท กรุงเทพมหานคร ผู้อ านวยการ
ธนาคารออมสนิคอื นายวทิยั รตันากร ปจัจุบนัมจี านวนสาขาทัง้หมด 1,044 แห่งทัว่ประเทศ 
บุคลากรมจี านวนทัง้หมด 21,321 คน (รายงานประจ าปีธนาคารออมสนิ, 2565) 
 จากวสิยัทศัน์สู่การเป็น “social bank” หรอืธนาคารเพื่อสงัคม โดยน าหลกัการดา้นความ
ยัง่ยนืมาประยุกต์ใชใ้หเ้ขา้กบับทบาทของธนาคารออมสนิ บุคลากรของธนาคารจงึถอืเป็นหนึ่ง
ในผู้มสี่วนได้เสยีที่มสี่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนธนาคารให้ไปสู่เป้าหมาย ธนาคารจงึมคีวาม
มุ่งมัน่ในการส่งเสรมิคนดแีละคนเก่งใหส้ามารถพฒันาศกัยภาพไดสู้งสุดพรอ้มต่อภารกจิในการ
เป็นธนาคารเพื่อสงัคม รองรบัการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจและเทคโนโลย ีและการแข่งขนัทาง
ธุรกิจ มคีวามก้าวหน้าในสายงานอาชีพและเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร รวมทัง้ดูแล
บุคลากรอยา่งเท่าเทยีมและเป็นธรรมทัง้ในเรื่องการบรหิาร การพฒันา และการจ่ายค่าตอบแทน 
สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ เพื่อให้สามารถร่วมกันขบัเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายไปสู่
ความส าเรจ็และเตบิโตอย่างยัง่ยนื ทรพัยากรบุคคล นับเป็นทรพัยากรส าคญัทีจ่ะช่วยขบัเคลื่อน
การด าเนินงานของธนาคารใหป้ระสบความส าเรจ็ ธนาคารจงึมุ่งเน้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล
อย่างเป็นระบบ ดูแลบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทยีมกนั และส่งเสรมิให้พนักงานทุกคนพฒันา
ความรูค้วามสามารถของตนเองผ่านระบบพฒันาขดีความสามารถของพนักงาน (Competency 
Management System) และระบบการบรหิารผลการปฏบิตังิาน (Performance Management 
System – PMS) รวมถงึส่งเสรมิให้พนักงานสามารถรกัษาสมดุลการใชช้วีติและการท างาน 
นอกจากนี้ ตามแนวทางการเสรมิสรา้งความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ร ยงัมุ่งเน้นการสื่อสาร
แบบสองทางเพื่อรบัฟงัและรวบรวมความคดิเหน็ของพนักงานมาใช้ในการปรบัปรุงระบบงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานและสวสัดกิารส าหรบัพนักงานอย่างต่อเนื่อง (การบรหิารและ
พฒันาทรพัยากรบุคคลเพื่อความยัง่ยนืธนาคารออมสนิ, 2566) 



 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงต้องการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานวิเคราะห์
สนิเชื่อ ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านกัอนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย เพื่อใหผู้บ้รหิารมี
ความเขา้ใจถงึความตอ้งการของพนักงานวเิคราะหส์นิเชื่อ ทีจ่ะท าใหพ้นักงานวเิคราะหส์นิเชื่อมี
แรงจงูใจในการท างานเพิม่ขึน้ และน าผลทีไ่ดจ้ากการวจิยัมาเป็นขอ้มลูพจิารณาน าไปปรบัใชก้บั
แผนงานไดเ้หมาะสม และเพื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่องคก์รไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพต่อไป 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการท างานของพนกังานวเิคราะหส์นิเชื่อ ธนาคารออม
สนิภาค 9 ส านกัอนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย 

2. เพื่อศกึษาปญัหาของแรงจงูใจในการท างานของพนักงานวเิคราะหส์นิเชื่อ ธนาคาร
ออมสนิภาค 9 ส านกัอนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย 

ขอบเขตของการวิจยั 
 งานวิจยันี้จะเป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ โดยใช้หลักการสมัภาษณ์แบบเจาะลึก  
(In-depth interview) โดยกลุ่มตวัอย่างที่สมัภาษณ์นัน้ต้องมอีายุการท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี  
ณ ธนาคารออมสนิ 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย ก าหนดกลุ่มตวัอย่างใน
การวจิยัจ านวน 7 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 21 คน 

 
แนวคิดและทฤษฎีแรงจงูใจ 

 
 เนื่องจากผู้วิจยัมีความสนใจในเรื่องรูปแบบแรงจูงใจในการท างาน ดังนัน้ผู้วิจยัได้
ท าการศกึษาคน้ควา้ แนวคดิ หลกัการ และทฤษฎจีากเอกสาร สิง่พมิพแ์ละบทความทีเ่กี่ยวขอ้ง
กับรูปแบบแรงจูงใจ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาตามประเด็น โดยประกอบด้วย (1) 
ความหมายของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า การกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม เพื่อให้ก าหนดทศิทางการ
ท างานและเป้าหมาย จากแรงผลกัดนัทัง้ภายในและภายนอกจะท าให้บุคคลสามารถตอบสนอง
และเกิดความพยายามในการไปสู่เป้าหมาย ซึ่งแรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกแสดง
พฤตกิรรมเพื่อตอบสนองต่อสิง่เรา้ทีเ่หมาะสมทีสุ่ดในแต่ละสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัออกไป (2) 
ทฤษฎแีรงจูงใจ (2.1) ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของมนุษยม์าสโลว ์(Maslow’s Hierarchy 
of Needs) โดยทฤษฎนีี้กว่าถงึความต้องการของมนุษย ์5 ล าดบั (2.2) แนวคดิและทฤษฎขีอง
แมกเกรเกอร ์(McGregor’s Theories X and Y) เชื่อว่าธรรมชาตขิองมนุษย์ถูกแบ่งออกเป็น 2 
ประเภท (2.3) ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็น
ทฤษฎปีจัจยัการจูงใจและปจัจยัอนามยั (2.4) ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์องแมกคลลีแลนด ์
(McClelland’s Three Needs Theory) เน้นการจูงใจพฤติกรรมของบุคคลให้แสดงออก
ความส าเร็จตามที่วางไว้ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน (2.5) ทฤษฎี
แรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G. Theory) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขัน้
พื้นฐานของมนุษย ์โดยไม่ได้ค านึงถงึขัน้ความต้องการว่าสิง่ใดเกดิก่อนเกดิหลงั (2.6) ทฤษฎี



การใหผ้ลตอบแทน (Carrot and Stick Approach to Motivation) เป็นทฤษฎจีงูใจโดยให้
ผลตอบแทนหรอืบทลงโทษ (3) ความส าคญัของแรงจูงใจ สรุปได้ว่าแรงจูงใจมคีวามส าคญัต่อ
การท างานอยา่งยิง่ ท าใหบุ้คคลเกดิแรงกระตุ้นในการท างาน ช่วยผลกัดนัเอาความสามารถของ
แต่ละบุคคลออกมา ช่วยเพิ่มความพยายาม ทุ่มเทให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิล ท าให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ (4) ประเภทแรงจูงใจ สรุปได้ว่า ประเภทของ
แรงจงูใจหลกัๆแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื แรงจงูใจภายในและแรงจงูใจภายนอก 

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
1. ประชากรการวจิยั 

1.1 ก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยั จ านวน 7 คน จากกลุ่มประชากรทัง้หมด 21 คน ใน
การศกึษาครัง้นี้ คอื พนกังานวเิคราะหส์นิเชื่อ ทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไปและมอีายุ
การท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี ณ ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดั
เชยีงราย  

1.2 วธิกีารสุ่มตวัอย่าง ผู้วจิยัใช้วธิีการสุ่มตวัอย่างแบบวธิกีารสุ่มแบบเจาะจง ( purpose 
sampling)  
โดยพจิารณาจากต าแหน่ง วุฒกิารศกึษา และอายุการท างาน โดยผู้วจิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ 
(in depth interview) 
2. การวเิคราะห์ขอ้มลูทีส่อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้โดยผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาคน้ควา้หา
ข้อมูลและรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน จากเอกสาร ผลงานวิจยั 
หนงัสอื บทความ วารสารและเวป็ไซดต่์างๆ โดยท าการวเิคราะหท์ฤษฎแีละเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้ง 
และท าการสรุปแรงจงูใจในการวจิยัครัง้นี้เพื่อท าการสมัภาษณ์ไวท้ัง้หมด 6 หวัขอ้หลกั ดงันี้ (1) 
ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ (2) ความปลอดภยัด้านสุขภาพ (3) ความ
รบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (4) ความส าเรจ็การงานและหน้าที ่(5) การยอมรบัในสงัคม
และการมชีื่อเสยีง (6) ผลตอบแทนจากการท างาน โดยผูว้จิยัได้น าประเดน็ของแรงจงูใจทัง้ 6 
ข้อมาใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานและลกัษณะปญัหาในการท างานของพนักงาน
วเิคราะหส์นิเชื่อ ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านกัอนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย  
3. เครื่องมอืการเกบ็ขอ้มลู ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบปลายเปิด เพื่อท าการสอบถามถงึแรงจงูใจ
และสภาพปญัหาในการท างานจากพนักงานวิเคราะห์สินเชื่อ ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านัก
อนุมตัสินิเชื่อรายยอ่ย 9 จงัหวดัเชยีงราย มขี ัน้ตอนดงันี้ 

3.1 ผู้วจิยัสร้างแบบสอบถาม และให้อาจารย์ที่ปรกึษาตรวจสอบค าถามและแนะน าการ
ปรบัปรงุแกไ้ข 

3.2 น าแบบสอบถามที่ได้รบัการปรบัปรุงแก้ไขเรยีบรอ้ยแล้วให้อาจารยท์ี่ปรกึษาตรวจอกี
รอบ 



4. การเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 7 คน ดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth interview) 
โดยค าถามทีส่มัภาษณ์เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อทีจ่ะไดใ้หพ้นักงานไดแ้สดงความคดิเหน็อย่าง
เตม็ที ่
5. การสรุปรวบรวมขอ้มูล เมื่อผู้วจิยัได้ขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ น าขอ้มลูสนทนาทีไ่ด้นัน้ มา
เรยีบเรยีงและสรุปรวบรวมประเด็น ส าคญั ที่เกี่ยวข้องกบัรูปแบบแรงจูงใจในการท างานและ
ลกัษณะปญัหาในการท างานของพนักงานวเิคราะห์สนิเชื่อ ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิ
สนิเชื่อรายยอ่ย 9 
6. การวเิคราะห์และรายงานผลการวจิยั เมื่อเราได้ท าการรวบรวมข้อมูลเสรจ็เรยีบรอ้ยแล้ว 
ผูว้จิยัจะน าขอ้มลูทีไ่ดว้เิคราะห ์โดยใชแ้จกแจงค่าความถี่ ( f-frequencies) เมื่อไดค้่าความถี่ของ
แต่ละหวัขอ้แลว้จากนัน้น าขอ้มลูทีไ่ดม้าสรปุรปูแบบแรงจงูใจและปญัหาของแรงจงูใจ 
7. การน าเสนอขอ้มลูจากผลการวเิคราะหข์้อมูล ผูว้จิยัน าเสนอในรปูแบบของตารางค่าความถี่
และการพรรณนาตามลกัษณะของขอ้มลู 

 
ผลการวิจยั 

 
การวจิยัเรื่องการศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการท างานของพนักงานวเิคราะหส์นิเชื่อ กรณีศกึษา 
ธนาคารออมสินภาค 9 ส านักอนุมตัิสินเชื่อรายย่อย 9 จงัหวัดเชียงราย ผู้วิจยัสรุปผลการ
วเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 

จากการสมัภาษณ์สรุปได้ว่าผลการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
วเิคราะห์สนิเชื่อ กรณีศึกษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิสนิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดั
เชียงราย (1) ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ เนื่องจากผู้บรหิารเป็นผู้น า  
และธนาคารออมสนิเป็นธนาคารรฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงัเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคอื  
มกีารวางแผนนโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร ์มกีารรายงานผลการด าเนินงานของธนาคาร
อย่างสม ่าเสมอ มกีารก าหนดกรอบทศิทางนโยบายความยัง่ยนืขององค์กร เป็นธนาคารเพื่อ
สังคม มีการเปิดสอบคัดเลือกพนักงานบุคคลภายใน สหกรณ์ออมทรพัย์ และการบริหาร
งบประมาณใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด ตามล าดบั (2) ความปลอดภยัดา้นสุขภาพ เน่ืองจากปจัจุบนั
ยงัมกีารแพรร่ะบาดของเชือ้โควดิ-19 ธนาคารจงึมมีาตรการเฝ้าระวงัและป้องกนัการแพร่ระบาด
ของเชื้อโควิด-19 โดยธนาคารได้จดัหาชุดตรวจโควิด-19 หน้ากากอนามยั เจลล้างมอื และ
แอลกอฮอลใ์หก้บัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ ธนาคารยงัมมีาตรการเฝ้าระวงัภยัพบิตัทิางธรรมชาติ
และช่วยเหลอืใหก้บัพนกังาน เช่น อุทกภยั แผ่นดนิไหว หมอกควนั เป็นอนัดบัแรก อนัดบัถดัมา 
คอื มกีารจดัท าประกนัอุบตัเิหตุกลุ่มให้กบัพนักงาน มกีารจดักจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพที่ดใีห้กบั
พนักงานอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นกจิกรรมเดนิวิง่เพื่อสุขภาพ และมกีารจดักจิกรรมแข่งขนั
กีฬาระดับกลุ่มภาคประจ าปี เพื่อส่งเสริมการมีสุขภาพที่ดีและลดความตึงเครียดจากการ
ปฏิบตัิงานให้กับพนักงาน รวมถึงธนาคารมกีารรายงานเหตุการณ์ความไม่ปลอดภยัในการ



ท างานที่ด ีและมสีภาพแวดล้อมในการท างานที่ด ีตามล าดบั (3) ความรบัผดิชอบและหน้าที่ใน
การงาน มกีารก าหนดเป้าหมายและตวัชี้วดัของงานที่ชดัเจน และมกีารแบ่งหน้าทีแ่ละขอบเขต
ของงานที่ชดัเจน เพื่อให้การปฏบิตัิงานเป็นไปแนวทางเดยีวกนั และตรงตามเป้าหมายอย่าง
แทจ้รงิ ล าดบัสุดทา้ย มกีารจดัการงานทีเ่ป็นระบบ (4) ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ เนื่องจาก
ต าแหน่งทีไ่ด้รบัมอบหมายเหมาะสมกบัความสามารถ รองลงมาคอืมกีารเปิดโอกาสให้แสดง
ศกัยภาพและการได้รบัการยอมรบัจากผู้บรหิาร (5) การยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสียง 
ธนาคารมคีวามมัน่คงและมภีาพลกัษณ์ที่ด ีทัง้จากบุคคลภายในและจากบุคคลภายนอก เป็น
ล าดบัแรก การได้รบัเกียรติจากสงัคม มาเป็นอนัดบัสุดท้าย (6) ผลตอบแทนจากการท างาน 
เนื่องจาก ไดร้บัเงนิเดอืน/ค่าจา้ง เป็นไปตามทีธ่นาคารก าหนด และมกีารเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดอืน 
เป็นล าดบัแรก รองลงมา คอื สวสัดกิารอื่นๆ เช่น ค่ารกัษาพยาบาล, ค่าเช่าบ้าน ค่าตอบแทน
อื่นๆ เช่น ค่ารบัรอง, โบนสั, เมด็เงนิพเิศษ ไดร้บัเงนิค่าเครือ่งแบบปีละ 1 ครัง้ และเงนิช่วยเหลอื
การศกึษาบุตร ล าดบัสุดทา้ย คอื การตรวจสุขภาพประจ าปี 
 ส่วนของตอนที่ 2 ผลของลักษณะปญัหาของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
วเิคราะห์สนิเชื่อ กรณีศึกษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิสนิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดั
เชียงราย สรุปได้ว่า (1) ปญัหาด้านความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ พบว่า 
ปญัหาการใชเ้ทคโนโลยเีขา้มามบีทบาทในการท าธุรกรรมการเงนิ ระบบของธนาคารทีไ่ม่รองรบั
กบับางนโยบายภาครฐั และเทคโนโลยทีีท่นัสมยั ตามล าดบั (2) ปญัหาดา้นความปลอดภยัดา้น
สุขภาพ มภีาวะความเครยีดในการท างาน เนื่องจากธนาคารมตีวัชีว้ดัทีว่ดัผล และปรมิาณงานที่
มจี านวนมากท าให้เกิดความกดดนั ความเครยีดและการแข่งขนักับเวลา รองลงมาพบว่า มี
ปญัหาเรือ่งสุขภาพ เช่น ออฟฟิศซนิโดรม ปวดเมื่อยร่างกาย เน่ืองจากลกัษณะการท างานจะนัง่
ท างานเป็นเวลานานๆ ท าใหเ้คลื่อนไหวร่างกายน้อย (3) ปญัหาความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่น
การท างาน การโอนยา้ย ปรบัเปลี่ยนต าแหน่ง ส่งผลต่อการปฏบิตัหิน้าที่ และมปีญัหาระหว่าง
หน่วยงานกบัสาขาทีม่คีวามคดิเหน็ไมต่รงกนั รองลงมาพบว่า ปญัหาการออกระเบยีบค าสัง่หรอื
วธิปีฏบิตัิประเภทสนิเชื่อใหม่ และผลติภณัฑ์สนิเชื่อที่มจี านวนมาก ตามล าดบั (4) ปญัหา
ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ ไม่พบปญัหาเกี่ยวกบัความส าเรจ็การงานและหน้าที ่คดิเป็นรอ้ย
ละ 100 เนื่องจากในทุกๆ ปี ธนาคารจะมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานตามขดีความสามารถ
เฉพาะต าแหน่ง (5) ปญัหาการยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง ไม่พบปญัหาเกี่ยวกบัการ
ยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง คดิเป็นรอ้ยละ 100 รูส้กึถงึการเป็นคนส าคญัและการมตีวัตน
ในสงัคม (6) ปญัหาผลตอบแทนจากการท างาน ค่าล่วงเวลาทีค่ านวณจากฐานเงนิเดอืน ปญัหา
การจดัสรรงบประมาณทีไ่ม่เพยีงพอ และตามภาวะเศรษฐกจิผลตอบแทนยงัถอืว่าค่อนขา้งน้อย
เมือ่เทยีบกบัธุรกจิประเภทเดยีวกนั 

 
 
 



อภิปรายผล 
 

การวจิยัเรื่องการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานวิเคราะห์สนิเชื่อ 
กรณศีกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย โดยก าหนด
รปูแบบแรงจงูใจทัง้หมด 6 ประเดน็ สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 
1.ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการท างานและการเงิน สรุปได้ว่าผลการศึกษารูปแบบ
แรงจงูใจในการท างานของพนักงานวเิคราะห์สนิเชื่อ กรณีศกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านัก
อนุมตัิสินเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชียงราย ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงนิ 
เนื่องจากผูบ้รหิารเป็นผูน้ า และธนาคารออมสนิเป็นธนาคารรฐัวสิาหกจิ สงักดักระทรวงการคลงั
เป็นอนัดบัแรก รอลลงมาคอื มกีารวางแผนนโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร ์มกีารรายงานผล
การด าเนินงานของธนาคารอย่างสม ่าเสมอ มกีารก าหนดกรอบทศิทางนโยบายความยัง่ยนืของ
องคก์ร เป็นธนาคารเพื่อสงัคม มกีารเปิดสอบคดัเลอืกพนกังานบุคคลภายใน สหกรณ์ออมทรพัย ์
และการบรหิารงบประมาณใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด ตามล าดบั ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีองปจัจยั
ของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) (1959) ที่กล่าวว่า ปจัจยัอนามยั  
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เป็นความตอ้งการจ าเป็นทีม่นุษยต์อ้งม ีซึง่ท าใหเ้กดิแรง
กระตุ้น และเกดิความพงึพอใจในการท างาน ทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของมนุษยม์าสโลว ์
(1954) และทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G. Theory) (1969) ที่กล่าวว่า ความ
ตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในดา้นต่างๆ เป็นความตอ้งการพืน้ฐานทีม่นุษยต์้องการ เพื่อท าให้
รูส้กึปลอดภยัในการท างาน รวมถงึความปลอดภยัครอบครวัและบุคคลรอบขา้ง สุขภาพจติและ
สุขภาพทางกาย ความมัน่คงทางการเงนิ และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัชานันท ์พสิุทธโิยธนิ 
(2557) ที่ไดก้ล่าวว่า ความมัน่คงทางการงานและการเงนิเป็นแรงจูงใจสิง่ส าคัญที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตัหิน้าทีใ่หม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Samson Yimka 
Alalade (2015) ไดก้ล่าวว่า ควรพจิารณาการใชส้ิง่จงูใจและกลยุทธก์ารสรา้งแรงบันดาลใจอื่นๆ 
โดยพฒันานโยบายทีจ่ะช่วยใหด้งึดูด จงูใจ รกัษาและท าใหพ้นักงานพงึพอใจ เพื่อประสทิธภิาพ
ทีด่ขี ึน้ 
2.ด้านความปลอดภยัด้านสุขภาพ สรุปได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจพนักงานวิเคราะห์สินเชื่อ 
กรณีศกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย มคีวามรูส้กึ
ปลอดภยัดา้นสุขภาพทุกคน เน่ืองจากปจัจบุนัยงัมกีารแพรร่ะบาดของเชือ้โควดิ-19 ธนาคารจงึมี
มาตรการเฝ้าระวงัและป้องกนัการแพร่ระบาดของเชือ้โควดิ-19 โดยธนาคารไดจ้ดัหาชุดตรวจโค
วดิ-19 หน้ากากอนามยั เจลลา้งมอื และแอลกอฮอลใ์หก้บัพนักงานอย่างสม ่าเสมอ ธนาคารยงัมี
มาตรการเฝ้าระวงัภยัพบิตัทิางธรรมชาตแิละช่วยเหลอืใหก้บัพนกังาน เช่น อุทกภยั แผ่นดนิไหว 
หมอกควนั เป็นอนัดบัแรก อนัดบัถดัมา คอื มกีารจดัท าประกนัอุบตัเิหตุกลุ่มใหก้บัพนักงาน มี
การจดักจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพทีด่ใีหก้บัพนักงานอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นกจิกรรมเดนิวิง่เพื่อ
สุขภาพ และมกีารจดักจิกรรมแข่งขนักฬีาระดบักลุ่มภาคประจ าปี เพื่อส่งเสรมิการมสีุขภาพที่ดี



และลดความตงึเครยีดจากการปฏบิตังิานใหก้บัพนกังาน รวมถงึธนาคารมกีารรายงานเหตุการณ์
ความไม่ปลอดภัยในการท างานที่ดี และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ตามล าดับ ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมนุษย์มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) (1954) และทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอรเ์ฟอร ์(E.R.G. Theory) (1972) ที่กล่าวว่า 
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัในดา้นต่างๆ เป็นความตอ้งการพืน้ฐานทีม่นุษยต์้องการ เพื่อ
ท าใหรู้ส้กึปลอดภยัในการท างาน รวมถงึความปลอดภยัครอบครวัและบุคคลรอบขา้ง สุขภาพจติ
และสุขภาพทางกาย ความมัน่คงทางการเงนิ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทติตยิา สมสบิ (2553) 
ทีไ่ดก้ล่าวว่า ความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่จีะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Callista Lai, (2009) ไดก้ล่าวว่า สิง่จงูใจมี
ศกัยภาพในการจงูใจทีแ่ขง็แกร่งมากทีจ่ะมอีทิธพิลต่อความเตม็ใจของพนักงานทีจ่ะท างานหนัก
ขึน้ 
3.ความรบัผิดชอบและหน้าท่ีในการท างาน สรุปได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจพนักงานวเิคราะห์
สนิเชื่อ กรณีศึกษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิสินเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชียงราย  
มคีวามรูส้กึพงึพอใจในความรบัผดิชอบและหน้าที่การงาน มกีารก าหนดเป้าหมายและตวัชี้วดั
ของงานที่ชดัเจน และมกีารแบ่งหน้าที่และขอบเขตของงานที่ชดัเจน เพื่อให้การปฏบิตัิงาน
เป็นไปแนวทางเดยีวกนั และตรงตามเป้าหมายอย่างแทจ้รงิ ล าดบัสุดทา้ย คอื มกีารจดัการงาน
ที่เป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factor 
Theory) (1959) ทีก่ล่าวว่าความรบัผดิชอบทีช่ดัเจน การไดร้บัโอกาสไดร้บัมอบหมายงาน ท าให้
เกดิปจัจยัแรงจงูใจ จ าเป็นจะตอ้งมปีจัจยัจงูใจเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไวอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Pamela Akinyi Omollo, (2015) 
ไดก้ล่าวว่า การจดัการระบบการท างานและปรมิาณงานโดยเฉลีย่ที่พอดกีบัปรมิาณพนักงานจะ
จงูใจใหพ้นกังานปฏบิตัหิน้าทีไ่ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
4.ความส าเร็จการงานและหน้าท่ี สรุปได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจพนักงานวิเคราะห์สินเชื่อ 
กรณีศกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย มคีวามรูส้กึ
พงึพอใจในความส าเรจ็การงานและหน้าที่ เนื่องจากต าแหน่งที่ได้รบัมอบหมายเหมาะสมกบั
ความสามารถ รองลงมาคอืมกีารเปิดโอกาสให้แสดงศกัยภาพและการได้รบัการยอมรบัจาก
ผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์มาสโลว์  (Maslow’s 
Hierarchy of Needs) (1954) กล่าวว่ามนุษยม์คีวามต้องการดา้นสงัคม การเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่มสงัคม การยอมรบัยกย่อง และสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองแมกเกรเกอร ์ทีก่ล่าวว่า มนุษยแ์บ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท ซึง่ประเภทที ่2 คอื ความต้องการในระดบัสูง กลุ่มทีต่้องการการยอมรบัใน
สงัคม ความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน และความต้องการมชีื่อเสยีง การทีจ่ะประสบความส าเรจ็นัน้
ตอ้งไดร้บัโอกาส การมสี่วนรว่มในการท างาน ทา้ทายความรูค้วามสามารถ และสรา้งแรงจงูใจใน
เชงิบวก และสอดคล้องกบัทฤษฎีของสองปจัจยัเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) ทีก่ล่าวว่า (1959) ทีก่ล่าวว่า ปจัจยัการจงูใจ เป็นปจัจยัทีก่ระตุ้นความต้องการภายใน



ของแต่ละบุคคลที่มผีลต่อการสร้างความพงึพอใจในการท างานเป็นปจัจยัที่เกี่ยวข้องกบังาน
โดยตรง ความรบัผิดชอบที่ชัดเจน การได้รบัโอกาสได้รบัมอบหมายงาน ท าให้เกิดปจัจยั
แรงจูงใจ จ าเป็นจะต้องมีปจัจยัจูงใจเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล และสอดคลอ้งกบัทฤษฎแีรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิข์องแมกคลลีแลนด ์
(McClelland’s Three Needs Theory) (1966) ทีก่ล่าวว่า ปจัจยัทีก่ระตุ้นในการท างาน คอืความ
ต้องการความส าเรจ็ในหน้าที่การงาน และสอดคล้องกบัทฤษฎีของแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G. 
Theory) (1972) กล่าวว่าความ ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า คอื การประสบความส าเรจ็ใน
หน้าทีก่ารงาน เช่น การไดร้บัโอกาสในหน้าทีก่ารงาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ukaejiofo 
Rex Usonna (2013) ไดก้ล่าวว่า การเปิดโอกาสการไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้รหิารและการมี
ส่วนรว่มมผีลกระทบต่อแรงจงูใจของพนกังานค่อนมาก เป็นวธิทีีม่ปีระสทิธภิาพและคุม้ค่าในการ
จงูใจพนกังาน 
5. การยอมรบัในสงัคมและการมีช่ือเสียง สรุปได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจพนักงานวิเคราะห์
สนิเชื่อ กรณีศกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย มี
ความรูส้กึพงึพอใจกบัการไดร้บัการยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง ธนาคารมคีวามมัน่คงและ
มภีาพลกัษณ์ที่ด ีทัง้จากบุคคลภายในและจากบุคคลภายนอก เป็นล าดบัแรก การได้รบัเกยีรติ
จากสงัคม มาเป็นอนัดบัสุดทา้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความต้องการของมนุษยม์าส
โลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) (1954) กล่าวว่า ความต้องการทางสงัคม เป็นความ
ตอ้งการจ าเป็นทีม่นุษยต์อ้งม ีซึง่ท าใหเ้กดิแรงกระตุ้น และเกดิความพงึพอใจในการท างาน และ
ทฤษฎสีองปจัจยัของเฮอรส์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) (1959)  ทีก่ล่าวว่า ปจัจยั
การจูงใจ เป็นปจัจยัที่กระตุ้นความต้องการภายในของแต่ละบุคคลที่มผีลต่อการได้รบัการ
ยอมรบัในสงัคมและการมชีื่อเสยีง และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นายวชัระ แยม้ชู (2563) ได้
กล่าวว่า การยอมรบัในสงัคมและการมตีวัตนในสงัคม การได้รบัค าชื่นชมและความรกัจากคน
รอบขา้ง เป็นแรงจงูใจทีส่่งผลต่อการท างานของพนกังาน 
6.ผลตอบแทนจากการท างาน สรุปได้ว่า  รูปแบบแรงจูงใจพนักงานวิเคราะห์สินเชื่อ 
กรณีศกึษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัสินิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดัเชยีงราย มคีวามรูส้กึ
พงึพอใจในผลตอบแทนจากการท างาน เนื่องจาก ไดร้บัเงนิเดอืน/ค่าจา้ง เป็นไปตามทีธ่นาคาร
ก าหนด และมกีารเลื่อนขัน้เลื่อนเงนิเดอืน เป็นล าดบัแรก รองลงมา คอื สวสัดกิารอื่นๆ เช่น ค่า
รกัษาพยาบาล, ค่าเช่าบา้น ค่าตอบแทนอื่นๆ เช่น ค่ารบัรอง, โบนัส, เมด็เงนิพเิศษ ไดร้บัเงนิค่า
เครื่องแบบปีละ 1 ครัง้ และเงนิช่วยเหลอืการศกึษาบุตร ล าดบัสุดท้าย คอื การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี ซึ่งสอดคล้องกบัสองปจัจยัของเฮอรส์เบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory)  
(1959)  ทีก่ล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างานของมนุษย ์ดา้นปจัจยัอนามยั ค่าตอบแทนมผีล
ต่อแรงจูงใจ และสอดคล้องกบัทฤษฎกีารให้ผลตอบแทน Carrot and Stick Approach to 
Motivation (2001)  เป็นการจงูใจแบบดัง้เดมิทีก่ระตุ้นมนุษยใ์หเ้กดิพฤตกิรรมและใหร้างวลัเป็น
ผลตอบแทน ถ้าหากพฤตกิรรมทีก่ระท าไม่ได้ตามความต้องการจะไดร้บับทลงโทษ สอดคลอ้ง



กบังานวจิยัของ จุฑารตัน์ ศรใีย (2554) ไดก้ล่าวว่า ผลตอบแทนจากการท างานเป็นแรงจงูใจที่
ส าคญัช่วยกระตุ้นและส่งผลต่อการท างาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Alamzeb Aamir 
(2012) ได้กล่าวว่า การให้รางวลัมคีวามเกี่ยวขอ้งอย่างมนีัยส าคญักบัปจัจยัภายนอกและปจัจยั
ภายในของแรงจงูใจทีไ่ดร้บัการยอมรบั 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

จากการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัมขีอ้เสนอแนะในรูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
วเิคราะห์สนิเชื่อ กรณีศึกษา ธนาคารออมสนิภาค 9 ส านักอนุมตัิสนิเชื่อรายย่อย 9 จงัหวดั
เชยีงราย ดงันี้ 

1. ควรพจิารณาเกี่ยวกบัระบบปฏบิตักิารและเทคโนโลยทีี่เกี่ยวขอ้ง เพื่อให้สอดคล้องกบั
ปรมิาณและเพิม่ประสทิธภิาพภายในองคก์รมากยิง่ขึน้ 

2. ควรมชี่องทางการสื่อสารหลากหลายช่องทาง เพื่อให้พนักงานสามารถติดต่อสื่อสาร 
รบัรูข้า่วสาร ระเบยีบค าสัง่และวธิปีฏบิตัมิากยิง่ขึน้ 
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