
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
2.1.1 แนวคิดการจูงใจในการทํางาน
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg
Frederick Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยาง

กวางขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ “motivation-
maintenance theory” หรือ “dual factor theory” หรือ “the motivation-hygiene theory” (อางใน
ณัฐรินทร พรหมปญญา, 2553) ในการเร่ิมตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนินการ
สัมภาษณนักวิศวกรและนักบัญชี ซึ่งจุดมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงาน
เพื่อที่จะใหมีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และ
เพื่อประโยชนทั่วไปสําหรับทุกๆคนก็คือ ความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลตางๆที่จะมีสวนชวยในการ
ปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ ที่จะสงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมาก
ยิ่งขึ้น

ปจจัยหลายๆอยางที่แตกตางกันมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกที่ดีและที่ไมดีที่เกิดขึ้น
ปจจัยตางๆ เหลาน้ีสามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญๆ คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับเหตุการณที่ดี
และมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําก็คือ ความสําเร็จ (achievement) การยอมรับ
(recognition) ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานที่ทําอยู คือ ฐานะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน กับเพื่อนรวมงานกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา
นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน เงือนเดือน และเร่ืองราว
สวนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ใหชื่อปจจัยกลุมหลังน้ีวา “ปจจัยที่เกี่ยวกับการ
บํารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเชนน้ีเพราะปจจัยตางๆเหลาน้ี
ลวนแตเปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ กลาวคือ ปจจัยเหลาน้ีจะไมสามารถสราง
แรงจูงใจได แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาได การตองสนใจติดตามดูปจจัยที่จําเปนเพื่อการ
รักษาจิตใจน้ี จึงนับวาเปนเร่ืองที่จําเปน แตปจจัยกลุมน้ีเพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอ
สําหรับที่จะใหเปนเงื่อนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ
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1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)
2) ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor)

1) ปจจัยจูงใจ
เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุน

ใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
ปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก

1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ันๆ

1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
การยอมรับน้ีอาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด
ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย

1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว

1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด

1.5) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม
2) ปจจัยค้ําจุน

หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการ
จะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก

2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน

2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ
แตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย
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2.3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไป
ไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่ง
กันและกันอยางดี

2.4) สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักด์ิศรี

2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอ
สื่อสารภายในองคการ

2.6) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย

2.7) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่
ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม

2.8) ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ

2.9) วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร

โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคนและจะมิใช
ขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีที่สุดก็คือ จะสามารถชวยขจัด
ความไมพอใจตางๆได แตจะไมสามารถสรางความพึ่งพอใจได ดังน้ัน ในกระบวนการจูงใจที่
ตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตางๆทั้งสองกลุม คือ ทั้งปจจัยที่
ใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานที่ทํา) ทั้งสองอยางพรอมกัน

ในการแกไขปญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ไดเร่ิมตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน
(job enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อใหมีปจจัยที่ใชจูงใจไดเพิ่มมาก
ขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหมใหมีคุณคาเน้ือหาสูงขึ้นน้ีเอง ที่งานตางจะมีความหมายมาก
ยิ่งขึ้น มีความสําเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น กาวหนามากขึ้น และ
สงเสริมการเติบโตใหแกแตละคนได ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมากจะเห็นไดวา ทฤษฎีการ
จูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธใกลชิดและคลายกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เปนอันมาก
ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจนยืนยันวา ทฤษฎีทั้งสองเปนความจริงและใชไดกับกลุมอาชีพที่มี
ฐานะตําแหนงสูง เชน วิศวกรหรือนักบัญชี

สิ่งจูงใจใหคนทํางาน โดยแยกพิจารณาเปน 2 ลักษณะ คือ
1) สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคและสิ่งจูงใจในทางลบ
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2) สิ่งจูงใจที่เปนเงินและสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน
สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคที่นิยมใชกันมาก คือ ความมั่นคง คําสรรรเสริญ และยกยอง การมี

ความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ การแขงขัน การเขามีสวนรวม สวนสิ่งจูงใจในทางลบที่
ปรากฏอยูทั่วไป ไดแก การวากลาวตักเตือน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การพักงาน การให
ออกจากงาน และการไลออกจากงาน

ถาพิจารณาสงจูงใจในลักษณะที่เปนเงินกับสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน ไดแก อัตรา
คาจางและเงินเดือน โบนัส การแบงปนผลกําไร บําเหน็จ บํานาญ การจัดกองทุนสงเคราะห คา
ลวงเวลา และสวัสดิการอ่ืนๆ สวนการจูงใจโดยสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน ไดแก การบริการดานความ
สะดวกสบายตางๆ เชน การจัดรานอาหาร การใหที่อยูอาศัย การประกันภัย การประกันอุบัติเหตุ
การรักษาพยาบาล บริการหองสมุด การบริการดานคมนาคม การบริการใหคําปรึกษา รวมทั้งกีฬา
และสันทนาการอ่ืนๆ

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ความหมายของความพึงพอใจ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ “Satisfaction” ไดมีผูใหความหมาย

ของความพึงพอใจไวดังน้ี
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกรัก ชอบ ยินดี เต็มใจ หรือมีเจตคติที่ดีของบุคคลตอสิ่งใด

สิ่งหน่ึง ความพึงพอใจจะเกิดขึ้น เมื่อไดรับผลตอบสนองความตองการทั้งทางดานวัตถุและดาน
จิตใจ หรือ สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษยมีความตองการน้ัน
ไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือบางสวน ความเครียดก็จะลดนอยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น
และในทางกลับกันถาความตองการน้ันไมไดรับการตอบสนอง ความเครียด และความไมมีความพึง
พอใจก็จะเกิดขึ้น

ความคาดหวังและความพึงพอใจ บุคคลจะมีความตองการ และมีความคาดหวังไว และเมื่อ
ไดรับการตอบสนองที่คาดหวังไวจะทําใหไดรับความพึงพอใจ แตอาจเกิดความตึงเครียดเมื่อมีความ
ขัดแยงในความเชื่อหรือพฤติกรรมตางๆ และจะพยายามขจัดความตึงเครียด ดวยการลดความไม
สอดคลองที่เกิดขึ้น

ความพึงพอใจของมนุษย เปนการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เปนนามธรรม ไมสามารถ
มองเห็นเปนรูปรางได ทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow (อางใน วรรณมณี เฉตระการ, 2545) เปนที่
ยอมรับกันแพรหลาย และมีสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไวดังน้ี

1) มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอไมสิ้นสุด ความตองการใดที่ไดรับการ
ตอบสนองแลว  ความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ ขบวนการน้ีไมมีที่สิ้นสุด และเกิดจนตาย
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2) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความ
พึงพอใจที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

3) ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้น ตามความสําคัญ (A Hierarchy of need) กลาวคือ เมื่อ
ความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนอง

เคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก
1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ
2) โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ซึ่งจะมีโอกาสแตกตางไปจากคนอ่ืน เชน ไดรับ

เกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
3) สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน

สํานักงาน ตลอดจนวัตถุสิ่งของตางๆ อยูในสภาพที่นาพอใจ
4) การดึงดูดใจในทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน
5) การปรับสภาพการทํางาน ใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับทัศนคติ

ของบุคลากร
6) การเปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาคนเปนคน

สําคัญของหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ
7) สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน

หนวยงานน้ันจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีใน
การทํางาน

เหตุที่ความพึงพอใจของคนเปนสิ่งสําคัญตอผลสําเร็จและประสิทธิภาพของงาน องคกร
จําตองเอาใจใสตอความตองการของคนในองคกร เมื่อคนไดรับการเอาใจใสจากองคกรแลว ยอมมี
จิตอุทิศเพื่องาน ไมเบื่องาน มีความพึงพอใจในงานที่ตนทําอยางเต็มที่ (ฉันทะ) และมีความมุงมั่นใน
งาน ทํางานอะไรก็ใหสําเร็จ (วิริยะ) ไมหยิบโหยงทํางานประณีตน่ันคือทํางานโดยไมผิด มีสติ
ควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรองงานน้ันวาดีหรือเวลาอยางไร (วิมังสา) เมื่อคนใน
องคกรทํางานดวยความสํานึกและเอาใจใสดังกลาวยอมสงผลดีตองานและองคกรในที่สุด

ความพึงพอใจที่เกิดจากการความสนใจ และทัศนคติตอบุคคลที่มีคุณภาพ และลักษณะสภาพ
ของกิจกรรม ความพึงพอใจจะประกอบดวย ความรูสึก 2 แบบ คือ ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกในทางลบ (มัลลิกา เกื้อปญญา ,2542)
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ความรูสึกในทางบวก คือ ความรูสึกอาจเกิดขึ้นและทําใหเกิดความสุข ความสุขน้ีจะเปน
ความรูสึกทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีก จะเห็นไดวาความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอน และความสุขน้ี
ก็มีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ

ความรูสึกในทางลบ คือ เกิดจากภาวะอารมณในทางลบเชน เ ร่ืองความวิตกกังวล
ความเครียด ความหดหูซึมเศรา ความโกรธ เปนเหตุใหคนเกิดความฟุงซาน หรือ สับสนจนไม
สามารถแกปญหาอะไรได เพราะอารมณความรูสึกใดๆ ก็ตาม จะรบกวนการทํางานของความคิด
อีกทั้งความคิดในทางลบก็ชักนําความรูสึกทางลบไดเชนกัน ตัวอยางเชน ถาเราเห็นวาเพื่อนรวมงาน
เปนคนไมดี ไมมีความสามารถ ก็เกิดความรูสึกเหยียดหยามดูถูก ในขณะน้ันประสิทธิภาพการ
ทํางานของความคิดจะลดลง ไมวาจะเปนความคิดดานเหตุผลการตัดสินใจ (วิทยากร เชียงกูล, 2549)

ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวก และความสุข มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและ
ระบบความสัมพันธของความรูสึกทั้งสามน้ีเรียกวา “ระบบความพอใจ” โดยความพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อระบบความพอใจมีความรูสึกทางบวกมากกวาทางลบ  ความพอใจสามารถแสดงออกมาในรูป
ของความรูสึกบวกแบบตางๆ ได และความรูสึกบวกน้ียังเปนตัวชวยใหเกิดความพอใจเพิ่มขึ้นอีกได

การวัดระดับความพึงพอใจ เน่ืองจากความพึงพอใจเปนความรูสึกที่จับตองไมไดและขึ้นอยู
กับการตีความสวนบุคคลกวาสินคาและบริการที่ไดรับน้ันดีพอตามที่ตนเองไดคาดหวังไวหรือไม
จึงทําใหยากแกการวัดและการประเมิน แตอุปสรรคน้ีไมไดลดความสําคัญของการวัดระดับความ
พอพึงใจของผูบริโภคใหนอยลงไปแตอยางใด เน่ืองจากความพึงพอใจเปนกระบวนการประเมิน
หลังการเสร็จสิ้นการซื้อ นักวิจัยตางๆ จึงเนนย้ําวาประเมินความพึงพอใจจะตองทําหลังจากการ
ซื้อและการบริโภคสินคาและบริการแลว และเพื่อใหผูบริโภคบอกถึงความรูสึกพอใจไดอยาง
ถูกตองที่สุด จึงควรทําการประเมินหลังจากบริโภคเสร็จสิ้นทันที (Flott ,1995 อางถึงใน ธันวา
ธนัญชัย, 2554)โดยผูบริโภคจะทําการเปรียบเทียบและวัดระดับความคาดหวังกับระดับของ
ความรูสึกที่ไดรับจริงและจะบอกผลออกมาในรูปแบบของความรูสึกที่ไดรับจริงอยางเดียว
(Performance Only) จึงเปนการวัดระดับพึงพอใจที่ไดผลถูกตองมากกวาและเร่ิมใชกันอยาง
แพรหลายในปจจุบัน เน่ืองจากการใชการวัดแบบ Performance Only จะใหผลการวัดที่ดีและถูกตอง
กวาการถามทั้งความคาดหวัง และความรูสึกที่ไดรับจริงพรอมๆ กัน และในปจจุบันสําคัญสาม
ประการ คือ คุณภาพของสินคา คุณภาพของบริการ และราคา คือ สามองคประกอบหลักที่ใชในการ
ประเมินความพึงพอใจ เพราเปนปจจัยที่องคกรสามารถควบคุมไดโดยตรง จึงเปนขอมูลที่มี
ประโยชนและจําเปนตอการจัดการและวางแผนดําเนินธุรกิจมากกวาขอมูลของปจจัยอ่ืนที่อยูเหนือ
ความสามารถขององคกรที่จะควบคุมได
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2.2 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
มนตรี บุญดี (2546) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงาน ที่มีตอการปฏิบัติงานใน

ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ วัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
สวนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญ
การศึกษาใชการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา เปนเคร่ืองมือใน
การวิจัย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก พนักงานธนาคารออมสินระดับปฏิบัติการใน
สํานักงานใหญ จํานวน 330 คน และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows
สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน และคาสถิติไค-สแควร
ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสินใน
สํานักงานใหญ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สามารถเรียงลําดับความพึงพอใจ 5 ดาน จาก
มากไปนอย ดังน้ี ดานความสําเร็จของงาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก
เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

มลธิรา อินธกุลชัย (2551)ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารออมสินใน
จังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงานธนาคารออมสิน 2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรในการจัดสวัสดิการในดานตางๆ
ของธนาคารออมสิน 3) เพื่อศึกษาปญหาการไดรับสวัสดิการของบุคลากรของธนาคารออมสิน
วิธีการ ศึกษา โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัด
เชียงใหม 25 สาขา ซึ่งถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางแบบเจาะจง จํานวนทั้งสิ้น 190 ราย และวิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีหารอยละ แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนาขอมูล โดยวิธีการหา
คาเฉลี่ย และนําเสนอตารางความสัมพันธ ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา ความพึงพอใจตอการจัด
สวัสดิการของธนาคารออมสินน้ันพนักงานกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดย
มีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานวันทํางาน เวลาทํางาน วันหยุด และวันลามากที่สุด รองลงมาเปน
สวัสดิการในหนวยงาน สวัสดิการดานเงินเดือนและคาตอบแทน สวัสดิการเงิ นกูตางๆ และ
สวัสดิการทางการเงินพนักงาน สําหรับสวัสดิการครอบครัวมีความพึงพอใจในระดับนอย ปญหา
การไดรับสวัสดิการของพนักงานสวนใหญเปนปญหาเงินเดือนที่ไดรับไมมีความสัมพันธกับคา
ครองชีพ ความเทาเทียมในการรับสวัสดิการ เงื่อนไขและหลักเกณฑตางๆ มากเกินไป แ ละตอง
ทํางานในวันหยุด ทํางานลวงเวลาไมมีเวลาใหครอบครัว
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ณัฐรินทร พรหมปญญา (2553) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจการทํางาน
ของพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชยในเขต อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 2 ประการ
คือ 1) เพื่อศึกษาปจจัยที่ผลตอความพึงพอใจการทํางานของพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชยใน
เขต อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 2) เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานของ
พนักงานหญิงที่ทํางานในธนาคารพาณิชย วิธีการศึกษา โดยเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิจาก
การออกแบบสอบถามพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชย จํานวน 396 ชุด วิธีการวิเคราะหขอมูลใช
คารอยละ คาเฉลี่ย และการวิเคราะหความสัมพันธที่แสดงถึงความพึงพอใจการทํางานของพนักงาน
หญิงของธนาคารพาณิชยตอปจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก
(Herzberg’s two – factor theory) โดยศึกษาดานรายไดและคาตอบแทน ปจจัยที่สงผลดาน
ครอบครัว ปจจัยที่สงผลดานการทํางาน ปจจัยดานมั่นคงขององคกร ปจจัจดานสวัสดิการของ
พนักงาน ปจจัยดานองคกรและการจัดการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานหญิงที่เปนพนักงาน full time
ทั้งหมดและพนักงานหญิงสวนใหญเลือกที่จะทํางานธนาคารเน่ืองจาก เงินและสวัสดิการดีกวาการ
ทํางานประเภทอ่ืน รอยละ 48 รองลงมาพนักงานหญิงเลือกที่จะทํางานธนาคารเน่ืองจากความมั่นคง
ในงานที่ดีกวา รอยละ 33.3 และอันดับสามพนักงานหญิงเลือกที่จะทํางานธนาคาร เน่ืองจากชื่อเสียง
ของธนาคารที่ดีกวา รอยละ5.1 แตพนักงานหญิงสวนใหญตองการเปลี่ยนงานเพื่อทํางานในสายงาน
อ่ืนดวย  เน่ืองมาจากการเบื่องานที่ทําอยู รอยละ 55.6 ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานหญิงของธนาคารพาณิชย ระดับความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง  จึงควรให
ความสําคัญและใหโอกาสแกพนักงานหญิงในการปฏิบัติงานในดานตางๆ

ธันวา ธนัญชัย (2554) ไดทําการวิเคราะหสวัสดิการของพนักงานกรุงไทยในเขตอําเภอ
เมืองจังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางสวัสดิการและการใช
สวัสดิการของพนักงานธนาคารกรุงไทย 2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรในการจัด
สวัสดิการในดานตางๆ ของธนาคารกรุงไทย 3) เพื่อศึกษาปญหาการไดรับสวัสดิการของบุคลากร
ของธนาคารกรุงไทย โดยศึกษาจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานธนาคาร
กรุงไทย ในเขตอําเภอเมืองเชียงใหม 112 คน โดยทําการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใช
วิธีสถิติเชิงพรรณา ไดแก คาเฉลี่ย ความถี่ รอยละ และวัดระดับความพึงพอใจโดยใชมาตรวัดและ
ประเมินคาตามแนวคิดของของลิเคอรท ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางในทุกๆ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวนสวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ กลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจในระดับนอย ทั้งดานการจัดการแขงขันกีฬาภายในธนาคาร และศูนยกีฬา
เพื่อการออกกําลังกาย  สวัสดิการดานอํานวยความสะดวก พนักงานกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง ปญหาของพนักงานกรุงไทยตอการใชสวัสดิการดานเศรษฐกิจสวนใหญเปนปญหา
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ดานเงินกูสวัสดิการมีหลักเกณฑ เงื่อนไข และใชระยะเวลาในการอนุมัตินาน ทําใหไมสามารถ
อํานวยความสะดวกแกพนักงานไดอยางเต็มที่ สวัสดิการเกี่ยวกับเงินชวยเหลือบุตรที่นอยมาก เงิน
โบนัสไมสอดคลองกับคาใชจายและคาครองชีพในปจจุบัน สวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ
ศูนยกีฬาและเคร่ืองออกกําลังกายมีไมเพียงพอและทั่วถึง ทําใหพนักงานไมสามารถเขาถึงสวัสดิการ
ได


