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บทที ่ 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขา

ในสังกดัส านกังานเขตล าปาง เป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Two Factors Theory) ประกอบดว้ย ปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารของ
บริษทั การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการท างาน ชีวติส่วนตวั สภาพการท างาน 
ค่าตอบแทน และปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งและ
ชมเชยจากผูอ่ื้น ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า โอกาสในการเจริญเติบโต และ
ความรับผดิชอบ ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยเก็บแบบสอบถาม จากประชากรทั้งหมด
จ านวน 146 ราย  และน าแบบสอบถามทั้งหมดมาวเิคราะห์ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบาย
ลกัษณะทัว่ไปของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได ้ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และสถิติเชิงอนุมาน เพื่อ
หาความแตกต่างของปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจตามลกัษณะประชากร  โดยใชก้ารทดสอบค่าที 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา 
ขอ้คน้พบ และขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 
สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขา
ในสังกดัส านกังานเขตล าปาง สามารถสรุปผลการศึกษาได ้5 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อาย ุ41-50 ปี สถานภาพโสดมากท่ีสุด ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี อายงุานท างาน
กบัธนาคาร 20 ปีข้ึนไป เป็นเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้/เจา้หนา้ท่ีธุรกิจและการตลาดมากท่ีสุด ส่วนใหญ่
มีลกัษณะการจา้งงานแบบพนกังานประจ า รายไดต่้อเดือน 50,001 ข้ึนไปมากท่ีสุด ส่วนใหญ่เคยยา้ย
งานก่อนท างานกบัธนาคาร โดยมีสาเหตุท่ียา้ยงานจากบริษทัเดิม คือ ผลตอบแทนนอ้ย และเหตุผลท่ี
เลือกท างานกบัธนาคาร คือ บริษทัมีช่ือเสียง มีความมัน่คงมากท่ีสุด 
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ส่วนที ่2 ระดับความส าคัญของ ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) สาขาในสังกดัส านักงานเขตล าปาง 
 
2.1 ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างานด้านปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors or 
Hygiene Factors) 
 

จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความส าคญัต่อปัจจยัอนามยั
โดยรวมในระดบัมาก โดยให้ระดบัความส าคญัในดา้นต่างๆ ตามล าดบั ดงัน้ี  
 
ตารางที ่69 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัอนามยัเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

 

ปัจจัยอนามัย ค่าเฉลีย่ระดับ
ระดับ

ความส าคัญ 

ปัจจัยย่อยทีม่ีระดับความส าคัญ 
มากทีสุ่ด 

1. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.45 การปรึกษาหารือระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน
เม่ือประสบปัญหาในการท างาน 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

4.27 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการ
ท างานใหเ้สร็จตามก าหนด 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 4.20 การไดรั้บการช่วยเหลือทัว่ไปจากหวัหนา้
งาน 

4. ดา้นการบงัคบับญัชา 4.19 ความยติุธรรมในการพิจารณาผลงานและ
ความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 

5. ดา้นนโยบายและการท างานของ
ธนาคาร 

4.01 นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม 

6. ดา้นสภาพการท างาน 3.97 สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม 

7. ดา้นชีวติส่วนตวั 3.94 มีความซ่ือสตัยต์่อท่ีท างาน 

8. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.90 ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

9. ดา้นต าแหน่งงาน 3.87 เป็นงานท่ีมีความส าคญักบัธนาคาร 

10. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.77 เงินเดือนท่ีไดรั้บและผลการข้ึนเงินเดือน
ท่ีผา่นมา 
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2.2 ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors or 
Motivators) 
 

จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจ
โดยรวมในระดบัมาก โดยให้ระดบัความส าคญัในดา้นต่างๆ ตามล าดบั ดงัน้ี  

 
ตารางที ่70 แสดงค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัจูงใจเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 

 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ระดับ
ระดับ

ความส าคัญ 

ปัจจัยย่อยทีม่ีระดับความส าคัญ 
มากทีสุ่ด 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.28 ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 

2. ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 4.27 การก าหนดหลกัเกณฑห์รือพิจารณาตวั
บุคคลใหไ้ดรั้บต าแหน่งสูงข้ึนไดค้  านึงถึง
ประโยชนข์ององคก์รเป็นหลกั 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4.07 การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนขั้น 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง 
และชมเชยจากผูอ่ื้น 

4.05 การไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

5. ดา้นความรับผดิชอบ 3.92 ความเหมาะสมของปริมาณงาน 

6. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า 3.90 งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั 
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ส่วนที ่3 ปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

 
3.1 ปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors or Hygiene 
Factors)  
 

จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ปัญหาท่ีพบเก่ียวกบัปัจจยัอนามยัของผูต้อบแบบสอบถาม 
สามารถแสดงปัญหาในปัจจยัแต่ละดา้น ดงัตารางท่ี 71 และสามารถแสดงปัญหาในแต่ละปัจจยัยอ่ย 
ท่ีมีจ  านวนผูต้อบแบบสอบถามตั้งแต่ ร้อยละ 50 ข้ึนไป ดงัตารางท่ี 72 

 
ตารางที ่71 แสดงร้อยละของปัญหาของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัอนามยัเรียงล าดบัจาก

มากไปนอ้ย 
 

ปัจจยัอนามยั ปัจจยัย่อยทีม่ปัีญหามากทีสุ่ด ร้อยละของ
ผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
1. ดา้นการบงัคบับญัชา ความยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน 56.8 
2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

 
การไดรั้บการช่วยเหลือทัว่ไปจากหวัหนา้งาน 56.2 

3. ดา้นนโยบายและการท างานของ
ธนาคาร 

นโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม 47.3 

4. ดา้นสภาพการท างาน อุปกรณ์อ านวยความสะดวกมีเพียงพอ 40.4 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ผลการข้ึนเงินเดือนท่ีผา่นมา 38.4 
6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน 
การใหค้วามช่วยเหลือในการท างานเป็นทีม 37.0 

7. ดา้นต าแหน่งงาน ต าแหน่งท่ีท าตรงกบัความตอ้งการ 26.0 
8. ดา้นความมัน่คงในการท างาน ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 24.0 
9. ดา้นชีวติส่วนตวั ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 20.5 
หมายเหตุ : ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่พบปัญหา 
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ตารางที ่72 แสดงร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัยอ่ยของปัจจยัอนามยัเรียงล าดบั
จากมากไปนอ้ย (เฉพาะปัจจยัท่ีมีจ  านวนผูต้อบแบบสอบถามเกินร้อยละ 50 ข้ึนไป) 
 
ปัจจยัย่อยทีม่ีปัญหา ร้อยละของ

ผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ปัจจยัอนามยั 

1. ความยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน 56.8 ดา้นการบงัคบับญัชา 

2. การไดรั้บความช่วยเหลือทัว่ไปจากหวัหนา้
งาน 

56.2 ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

3. ความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 54.8 ดา้นการบงัคบับญัชา 

4. มีการใหค้  าแนะน าในการท างานและสอนงาน 53.4 ดา้นการบงัคบับญัชา 

5. ความสนิทสนม จริงใจ และความเป็นกนัเอง 53.4 ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

6. การวางตวัของหวัหนา้งานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 52.7 ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

7. การเปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

52.1 ดา้นการบงัคบับญัชา 

8. หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งมีความ
ยติุธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม 

51.4 ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

หมายเหตุ : เฉพาะปัจจยัท่ีมีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามเกินร้อยละ 50 ข้ึนไป 
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3.2 ปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Motivators) 
 

จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ปัญหาท่ีพบเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของผูต้อบแบบสอบถาม 
สามารถแสดงปัญหาในปัจจยัแต่ละดา้น ดงัตารางท่ี 73 และสามารถแสดงปัญหาในแต่ละปัจจยัยอ่ย 
ท่ีมีจ  านวนผูต้อบแบบสอบถามตั้งแต่ ร้อยละ 50 ข้ึนไป ดงัตารางท่ี 74 
 
ตารางที ่73 แสดงร้อยละของปัญหาของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจเรียงล าดบัจาก

มากไปนอ้ย 
 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัย่อยทีม่รีะดบัความส าคญัมากทีสุ่ด ร้อยละของ

ผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 52.1 
2. ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งมีความยติุธรรม

และเป็นไปตามหลกัคุณธรรม 
51.4 

3. ดา้นความรับผดิชอบ ความเหมาะสมของปริมาณงาน 48.6 
4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง

และชมเชยจากผูอ่ื้น 
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 37.0 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน 

การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือเล่ือนขั้น 32.2 

6. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า งานท่ีท าเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดั 28.8 
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ตารางที ่74 แสดงร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัยอ่ยของปัจจยัจูงใจเรียงล าดบัจาก
มากไปนอ้ย (เฉพาะปัจจยัท่ีมีจ  านวนผูต้อบแบบสอบถามเกินร้อยละ 50 ข้ึนไป) 
 
ปัจจยัย่อยทีม่ีปัญหา ร้อยละของ

ผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ปัจจยัจูงใจ 

1. ผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 52.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

2. หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งมีความ
ยติุธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม 

51.4 ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

หมายเหตุ : เฉพาะปัจจยัท่ีมีจ านวนผูต้อบแบบสอบถามเกินร้อยละ 50 ข้ึนไป 

 

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เกี่ยวกบัปัญหา อุปสรรคและความคาดหวงัในการท างาน 
  

จากผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมหรือกระตุน้ในการท างาน และปัจจยัท่ีท า
ใหเ้กิดความทอ้ถอยในการท างาน 3 ล าดบัแรก ดงัตารางท่ี 75 

 
ตารางที ่75 แสดงปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมหรือกระตุน้ในการท างาน และปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความ

ทอ้ถอยในการท างาน 3 ล าดบัแรก 
 

ล าดบัที ่ ปัจจยัทีช่่วยส่งเสริมหรือกระตุ้นในการท างาน ปัจจยัทีท่ าให้เกดิความท้อถอยในการท างาน 

1 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2 ความมัน่คงในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 

3 ความส าเร็จในงาน ความมัน่คงในการท างาน 
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ส่วนที ่5 การวเิคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในสังกดัส านักงานเขตล าปาง จ าแนกตามตามอายุ 
การศึกษา อายุการท างานกบัธนาคาร ระดับต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ลกัษณะการจ้างงาน และ
รายได้ต่อเดือน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
5.1 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระดับความส าคัญของปัจจัยอนามัย (Maintenance 
Factors or Hygiene Factors)  

 
ตารางที ่76 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความส าคญัของผูต้อบ

แบบสอบถามต่อปัจจยัอนามยั 
 

 

ปัจจยัอนามยั อายุ การศึกษา อายุการ
ท างานกบั
ธนาคาร 

ระดบั
ต าแหน่ง
ในการ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ลกัษณะ
การจ้าง
งาน 

รายได้ต่อ
เดอืน 

จงัหวดัใน
การปฎบิัต ิ

งาน 

ดา้นนโยบายการ
ท างานของ
ธนาคาร 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้านการบังคบั
บัญชา 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ด้าน
ความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้างาน 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้าน
ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่นร่วมงาน 

แตกต่าง
กนั 

 

แตกต่าง
กนั 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้าน
ความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับญัชา 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้านต าแหน่งงาน ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 



 
84 

ตารางที ่76 (ต่อ) 
 
ปัจจยัอนามยั อายุ การศึกษา อายุการ

ท างานกบั
ธนาคาร 

ระดบั
ต าแหน่ง
ในการ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ลกัษณะ
การจ้าง
งาน 

รายได้ต่อ
เดอืน 

จงัหวดัใน
การปฎบิัต ิ

งาน 

ด้านความมัน่คง
ในการท างาน 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ด้านชีวติส่วนตวั ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ด้านสภาพการ
ท างาน 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ด้านค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

 
เม่ือพิจารณาอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีระดบันยัส าคญั

ในค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 3 คู่ (อาย ุ
20-30 ปี  > อาย ุ31-40 ปี, อาย ุ31-40 ปี  < อาย ุ41-50 ปี และอาย ุ31-40 ปี < อาย ุ51 ปีข้ึนไป)  

เม่ือพิจารณาการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีระดบั
นยัส าคญัในค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัใน 3 ปัจจยัยอ่ย คือ ปัจจยัยอ่ยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จ านวน 1 คู่ (การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี > 
การศึกษาปริญญาตรี) และปัจจยัยอ่ยดา้นต าแหน่งงาน จ านวน 2 คู่ (การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี < 
การศึกษาปริญญาตรี  และการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี < การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี)  

เม่ือพิจารณาอายกุารท างานกบัธนาคาร พบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีระดบันยัส าคญัใน
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัใน 3 ปัจจยัยอ่ย คือ ปัจจยัยอ่ยดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน จ านวน 4 คู่ (อายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี  < อายุ
การท างาน 11-15 ปี, อายกุารท างาน 5-10 ปี  > อายกุารท างาน 11-15 ปี,  อายกุารท างาน 11-15 ปี < 
อายกุารท างาน 16-20 ปี และอายกุารท างาน 11-15 ปี < อายกุารท างาน 20 ปีข้ึนไป)  
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เม่ือพิจารณาลกัษณะการจา้งงาน พบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีระดบันยัส าคญัใน
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 1 คู่ (พนกังานตาม
สัญญาจา้ง > ลูกจา้งและพนกังานประจ า) 

เม่ือพิจารณาจงัหวดัในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความแตกต่างอยา่งมีระดบันยัส าคญัใน
ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัใน 5 ปัจจยัยอ่ย คือ ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งงาน ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นสภาพการท างาน จ านวน 1 คู่ (พนกังานท่ี
ปฏิบติังานในจงัหวดัล าพนู>พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัล าปาง) 

 
5.2 การเปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจ  (Motivation 
Factors or Motivators) 
 
ตารางที ่77 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความส าคญัของผูต้อบ

แบบสอบถามต่อปัจจยัจูงใจ 
 

 

ปัจจยัจูงใจ อายุ การศึกษา อายุการ
ท างานกบั
ธนาคาร 

ระดบั
ต าแหน่ง
ในการ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ลกัษณะ
การจ้าง
งาน 

รายได้ต่อ
เดอืน 

จงัหวดัใน
การ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ดา้นไดรั้บการ
ยอมรับ  
ยกยอ่งและชมเชย
จากผูอ่ื้น 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้าน
ความก้าวหน้าใน
หน้าทีก่ารงาน 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ดา้นลกัษณะงานท่ี
ท า 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ด้านโอกาสในการ
เจริญเตบิโต 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

แตกต่าง
กนั 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 
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ตารางที ่77 (ต่อ) 

 

 

ปัจจยัจูงใจ อายุ การศึกษา อายุการ
ท างานกบั
ธนาคาร 

ระดบั
ต าแหน่ง
ในการ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ลกัษณะ
การจ้าง
งาน 

รายได้ต่อ
เดอืน 

จงัหวดัใน
การ
ปฏิบัต ิ
งาน 

ดา้นความ
รับผิดชอบ 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

ไม่
แตกต่าง 

 
เม่ือพิจารณาอายกุารท างานกบัธนาคารของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ มีความแตกต่าง

อยา่งมีระดบันยัส าคญัในค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจจยัยอ่ยดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
จ านวน 4 คู่ (อายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี > อายกุารท างาน 11-15 ปี, อายกุารท างาน5-10 ปี > อายกุาร
ท างาน11-15 ปี, อายกุารท างาน11-15 ปี < อายกุารท างาน 16-20 ปี, อายกุารท างาน 11-15 ปี < อายุ
การท างาน 20 ปีข้ึนไป) 

เม่ือพิจารณาจงัหวดัในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ มีความแตกต่าง
อยา่งมีระดบันยัส าคญัในค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัของปัจยัยอ่ยดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
จ านวน 1 คู่ (พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัล าพนู>พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัล าปาง) 
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อภิปรายผลการศึกษา 
จากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั 

(มหาชน) สาขาในสังกดัส านกังานเขตล าปาง ใชท้ฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่  
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) มีประเด็นท่ีสามารถน ามา
อภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. ด้านปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors or Hygine Factors)  
ผลการศึกษาพบวา่พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในสังกดัส านกังาน

เขตล าปาง ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ จารุมาส ปาละรัตน์ (2548) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูง
ใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคเหนือ ท่ีพบวา่ 
พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ สอดคลอ้งกนัในดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ พรทิพย ์สุติยะ (2550) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจใน
การท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีพบวา่ 
พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ สอดคลอ้ง
กนัในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ ไทยรัฐ บุญราศรี (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตเวยีงพิงค ์ท่ีพบวา่ 
พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัอนามยัในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน พบวา่ 
สอดคลอ้งกนัทั้ง 3 ดา้น 
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2. ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Motivators)  
ผลการศึกษาพบวา่พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในสังกดัส านกังาน

เขตล าปาง ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงใจในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของจารุมาส ปาละรัตน์ (2548) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ
ท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานธนาคารแห่งประเทศไทย ส านกังานภาคเหนือ ท่ีพบวา่ พนกังาน
ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัยจูงใจในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้น
การไดรั้บการยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น และดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่ สอดคลอ้งกนัในดา้น
ความส าเร็จในการท างาน 

เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาของ พรทิพย ์สุติยะ (2550) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจใน
การท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ท่ีพบวา่ 
พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัยจูงใจในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ  ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
พบวา่ สอดคลอ้งกนัในดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

เม่ือเปรียบเทียบกบักบัผลการศึกษาของไทยรัฐ บุญราศรี (2553) ซ่ึงศึกษาเร่ืองปัจจยัจูง
ใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานเขตเวยีงพิงค ์ท่ี
พบวา่ พนกังานใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัจูงในในระดบัมาก 3 ล าดบัแรก คือ  ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ สอดคลอ้งกนัในดา้นความส าเร็จใน
การท างาน 
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ข้อค้นพบ 
จากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 

สาขาในสังกดัส านกังานเขตล าปาง มีขอ้คน้พบ ดงัต่อไปน้ี 
ด้านปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors or Hygine Factors)  
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีพนกังานจ าเป็นและ

ตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มีใหห้รือมีไม่เพียงพอจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ หรือ
ปัญหาในการท างาน มีขอ้คน้พบ ดงัน้ี 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นความยติุธรรมในการ
พิจารณาผลงาน ความยุติธรรมในการบงัคบับญัชา การให้ค  าแนะน าในการท างานและสอนงาน 
และการเปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และพบปัญหาดา้นการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในงานท่ีรับผดิชอบ และความยติุธรรมในการกระจายงาน 
จ านวนมาก ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา  

โดยมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบัมาก แตกต่างกนัตามอายกุารท างานกบัธนาคาร 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ อายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี < อายกุารท างาน 11-15 ปี, อายกุารท างาน 5-10 ปี  > 
อายกุารท างาน 11-15 ปี,  อายกุารท างาน 11-15 ปี < อายกุารท างาน 16-20 ปี และอายกุารท างาน 11-
15 ปี < อายกุารท างาน 20 ปีข้ึนไป และแตกต่างกนัตามจงัหวดัในการปฎิบติังาน จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ 
พนกังานท่ีปฎิบติังานในจงัหวดัล าพนู>พนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัล าปาง 

2. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นการไดรั้บความช่วยเหลือ
ทัว่ไปจากหวัหนา้งาน ความสนิทสนม จริงใจ และความเป็นกนัเอง และการวางตวัของหวัหนา้งาน
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  

โดยมีค่าเฉล่ียระดบัความในระดบัมาก แตกต่างกนัตามอายุการท างานกบัธนาคาร 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ อายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี < อายกุารท างาน 11-15 ปี, อายกุารท างาน 5-10 ปี  > 
อายกุารท างาน 11-15 ปี,  อายกุารท างาน 11-15 ปี < อายกุารท างาน 16-20 ปี และอายกุารท างาน 11-
15 ปี < อายกุารท างาน 20 ปีข้ึนไป  

3. ผูต้อบแบบสอบถามมีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นนโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติั
ตาม ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นนโยบายแลการท างานของธนาคาร โดยมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบั
มาก  
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ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors or Motivators)  
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง และเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวัคนทุกคน โดยเป็น

ตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความส าคญั
โดยรวมต่อทุกปัจจยัในระดบัมาก มีขอ้คน้พบ ดงัน้ี 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นหลกัเกณฑใ์นการเล่ือน
ต าแหน่งมีความยติุธรรมและเป็นไปตามหลกัคุณธรรม และพบปัญหาในดา้นการก าหนดหลกัเกณฑ ์
หรือพิจารณาตวับุคคลใหไ้ดรั้บต าแหน่งสูงข้ึนไดค้  านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็นหลกั จ านวน
มาก ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต  

โดยมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบัมาก แตกต่างกนัตามอายกุารท างานกบัธนาคาร 
จ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ อายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี > อายกุารท างาน 11-15 ปี, อายกุารท างาน5-10 ปี > 
อายกุารท างาน11-15 ปี, อายุการท างาน11-15 ปี < อายกุารท างาน 16-20 ปี, อายกุารท างาน 11-15 ปี 
< อายกุารท างาน 20 ปีข้ึนไป 

2. ผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบัมาก และผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ ซ่ึงเป็นปัจจยั
ดา้นความส าเร็จในการท างาน  

3. ผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบัมาก และผูต้อบ
แบบสอบถามจ านวนมากมีปัญหาในปัจจยัยอ่ยดา้นความเหมาะสมของปริมาณงาน ซ่ึงเป็นปัจจยั
ดา้นความรับผดิชอบ  

4.  ผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัโดยรวมในระดบัมากต่อปัจจยั
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้น
ลกัษณะงานท่ีท า  

โดยดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัแตกต่างกนัตาม
จงัหวดัในการปฏิบติังาน จ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฎิบติังานในจงัหวดัล าพนู>พนกังานท่ี
ปฏิบติังานในจงัหวดัล าปาง 
 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เกี่ยวกบัปัญหา อุปสรรคและความคาดหวงัในการท างาน 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ี

ช่วยส่งเสริมหรือกระตุน้ในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความทอ้ถอยในการท างาน เป็น
ปัจจยัแรก เช่นกนั 
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ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาและขอ้คน้พบต่างๆ เร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาในสังกดัส านกังานเขตล าปาง สามารถท่ีจะน ามาใชเ้ป็น
ขอ้มูลท่ีเสนอแนะ ส าหรับผูบ้ริหาร ดงัต่อไปน้ี 

ด้านปัจจัยอนามัย (Maintenance Factors หรือ Hygine Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ หรือเกิดปัญหาในการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้ง

ใหค้วามส าคญัเป็นอยา่งแรก เพราะหากเกิดปัญหา และละเลยไม่มีการแกไ้ข  อาจจะส่งผลกระทบ
ต่อการท างาน โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

1. ปัจจยัดา้นความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน ดา้นความยติุธรรมในการบงัคบั
บญัชา ดา้นการใหค้  าแนะน าในการท างานและสอนงาน ดา้นความยติุธรรมในการกระจายงาน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหาและใหค้วามส าคญัในระดบัมาก และดา้นการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นในงานท่ีรับผดิชอบ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนมากมีปัญหา  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรพจิารณาผลงานของพนกังานแต่ละคนโดยพิจารณาจาก
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน และวดัทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ ไม่ควรให้
ความส าคญักบังานในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงมากเป็นพิเศษ และควรมีการถ่ายทอดหรือสอนงานให้
พนกังานแต่ละอยา่งเท่าเทียมกนั มีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และในการมอบหมายงาน
นั้น ส่วนหน่ึงควรพิจารณาถึงปริมาณงานให้เหมาะกบักบัความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งดว้ย 

2. ปัจจยัดา้นการไดรั้บความช่วยเหลือทัว่ไปจากหวัหนา้งาน ความสนิทสนม จริงใจ 
และความเป็นกนัเอง และการวางตวัของหวัหนา้งานต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีปัญหาและใหค้วามส าคญัในระดบัมาก  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยควรให้หวัหนา้งานค่อยใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีเกิด
ปัญหาในการท างาน ช่วยขจดัปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลกระทบต่อการท างาน ตลอดจนการ
อ านวยความสะดวกในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี และผูบ้ริหารควรหาวธีิการหรือสร้าง
กิจกรรมใหห้วัหนา้งานและพนกังานไดท้  างานหรือมีกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความสนิทสนม 
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั เช่น การจดังานเล้ียงสรรค ์การจดัการแข่งขนักีฬาภายใน เป็นตน้ 

3. ปัจจยัดา้นนโยบายมีความชดัเจนในการปฏิบติัตาม ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีปัญหาและใหค้วามส าคญัในระดบัมาก  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัถึงการก าหนดนโยบายในการท างานใหส้อดคลอ้ง
และเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัตาม โดยส่วนหน่ึงควรพิจารณาการก าหนดนโยบายจากความเห็นของ
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พนกังานท่ีปฏิบติังานโดยตรง เพราะท าใหท้ราบถึงวธีิการท างาน และปัญหาในการท างานท่ีแทจ้ริง 
จากพนกังานผูป้ฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถก าหนดนโยบาย และกลยทุธ์ต่างๆ ไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา 
และดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน แตกต่างกนั ตามกลุ่มท่ีมีอายกุารท างานกบัธนาคาร ดงันั้น 
ในทางปฏิบติั ผูบ้ริหารควรใหห้วัหนา้งานแต่ละคนใชท้กัษะในการบงัคบับญัชากบัพนกังานแต่ละ
ช่วงอายกุารท างานกบัธนาคารท่ีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของพนกังานกลุ่มนั้น เช่น การบงัคบั
บญัชาพนกังานท่ีมีอายกุารท างานกบัธนาคาร 11-15 ปี  ท่ีถือวา่เป็นเร่ิมมีประสบการณ์ในการท างาน 
และเช่ียวชาญในหนา้ท่ี จนพร้อมท่ีจะกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน หวัหนา้งานควรมีการ
ช่วยเหลือ ช้ีแนะ และสอนงาน เพื่อเป็นการสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ และเจริญเติบโตใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และส าหรับกลุ่มท่ีมีอายกุารท างานกบัธนาคารมากกวา่ 20 ข้ึนไป หวัหนา้งานควร
มีการบงัคบับญัชา โดยเนน้การเป็นท่ีปรึกษา เน่ืองจากกลุ่มอายกุารท างานมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
ส่วนมากจะเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างาน และมีความเช่ียวชาญในต าแหน่งหนา้ท่ีนั้นๆ สูง
มาก ดงันั้นผูบ้ริหารและหวัหนา้งานอาจจะใชว้ธีิการบงัคบับญัชาในแนวทางเดียวกนัไม่ได ้ 

อีกทั้งดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นความมัง่คงในการท างาน ดา้นชีวติ
ส่วนตวั และดา้นสภาพการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามให้ค่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยั
ดงักล่าว แตกต่างกนัตามกลุ่มจงัหวดัในการปฏิบติังาน ดงันั้น ในทางปฏิบติัผูบ้ริหารควรใชว้ธีิการ
บริหารงานส าหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานในจงัหวดัล าพนู และล าปางแตกต่างกนั แต่ยงัคงใช้
หลกัเกณฑเ์ดียวกนัเป็นพื้นฐานในการบริหารงาน 
 

ด้านปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators)  
เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ในการท างาน และใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน อนัจะส่งผล

ใหก้ารท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพ ดงันั้นผูบ้ริหาร ควรใหค้วามส าคญัในปัจจยัท่ีพนกังาน
ใหค้วามส าคญั และปัจจยัท่ีปัญหามีปัญหา โดยมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งมีความยติุธรรมและเป็นไปตามหลกั
คุณธรรมดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบั
มาก และเป็นปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัญหา และพบปัญหาดา้นการก าหนด
หลกัเกณฑ ์หรือพิจารณาตวับุคคลใหไ้ดรั้บต าแหน่งสูงข้ึนไดค้  านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็น
หลกั จ  านวนมาก  
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ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน มีความ
ยติุธรรม และมีการน าหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีก าหนดไวม้าใชใ้นทางปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง  

2. ปัจจยัดา้นผลงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดรั้บดา้นความส าเร็จในการท างาน ผูต้อบ
แบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัในระดบัมาก และเป็นปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีปัญหา  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรก าหนดเป้าหมายในการท างาน ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพใหอ้ยูใ่น
ระดบัท่ีเหมาะสม ไม่ควรตั้งเป้าหมายไวสู้งเกินไป จนท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เป้าหมายสูงเกินกวา่ท่ี
จะท าได ้จนอาจท าใหพ้นกังานไม่มีแรงจูงใจในการท่ีจะท าเป้าหมายใหบ้รรลุได ้ทั้งน้ีในการ
ก าหนดเป้าหมายนั้นควรพิจารณาถึงปัจจยัแวดลอ้มดา้นอ่ืนๆ ร่วมดว้ย เช่น ความถนดั ความสามารถ
ของพนกังานมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ และควรพิจารณาถึง
ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น สภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต ่า ศกัยภาพของตลาด อตัราดอกเบ้ียเงินฝาก พฤติกรรมและ
ความตอ้งการของลูกคา้ในแต่ละพื้นท่ีท่ีมีความแตกต่างกนั เป็นตน้ 

3. ปัจจยัดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานดา้นความรับผดิชอบ ผูต้อบ
แบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียความส าคญัในระดบัมาก และเป็นปัจจยัท่ีผูต้อบแบบสอบถามจ านวนมาก
มีปัญหา  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการจดัสรรปริมาณงานใหเ้หมาะสม อยา่งเท่าเทียมกนัในแต่ละ
ต าแหน่ง โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาอยา่งทอ้งแทถึ้งรายละเอียดของงาน ภาระงาน ปริมาณงาน 
ความส าคญัของงาน กบัความรับผดิชอบของพนกังานแต่ละคนวา่เหมาะสม และเท่าเทียมกนัในแต่
ละต าแหน่งหรือไม่  

4. ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น ถึงแมว้า่ผูต้อบ
แบบสอบถามไม่มีปัญหาในปัจจยัดงักล่าว แต่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั
ในระดบัมาก 

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจดัใหมี้กิจกรรมท่ีร่วมแสดงความยนิดีกบัเพื่อนพนกังานโอกาสท่ี
ประสบความส าเร็จต่างๆ มีการใหร้างวลัแก่พนกังาน ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการ
ยอมรับ ยกยอ่ง จากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานและองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจ และ
เกิดก าลงัใจในการท างานในท่ีสุด 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ถึงแมว้า่ผูต้อบแบบสอบถามไม่มีปัญหาใน
ปัจจยัดงักล่าว แต่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก 

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนไดพ้ฒันาตนเองตลอดเวลา โดยการ
เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ในงานดา้นต่างๆ และมีการพิจารณาการเล่ือน
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ขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรม ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานท่ีท างานอยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถ มี
ก าลงัใจในการท างานมากข้ึน 

6. ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ถึงแมว้า่ผูต้อบแบบสอบถามไม่มีปัญหาในปัจจยัดงักล่าว แต่
ผูต้อบแบบสอบถามเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัในระดบัมาก  

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ ความถนดั และ
ความตอ้งการ โดยพิจารณาจากคุณสมบติัดงักล่าวของพนกังานวา่เหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท า
หรือไม่ เช่น งานท่ีมีลกัษณะขายหรือเสนอผลิตภณัฑเ์ป็นหลกั ควรใหพ้นกังานท่ีมีทกัษะทางดา้น
งานขาย ทกัษะทางการพดู การเจรจาต่อรอง เป็นผูป้ฏิบติั ส่วนงานท่ีเก่ียวกบัเอกสารส าคญั ควรให้
พนกังานท่ีมีความละเอียด รอบคอบและถนดังานดา้นเอกสาร เป็นผูป้ฏิบติั เป็นตน้   

เน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อปัจจยัดา้นโอกาสในการ
เจริญเติบโต แตกต่างกนัตามกลุ่มอายกุารท างานกบัธนาคาร และใหค้่าเฉล่ียระดบัความส าคญัต่อ
ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แตกต่างกนัตามกลุ่มจงัหวดัในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารอาจตอ้งใชว้ธีิการจดัการส าหรับแต่ละกลุ่มท่ีต่างไป แต่ยงัคงยดึหลกัเกณฑพ์ื้นฐานในการ
บริหารงานหรือนโยบายดา้นการใหค้วามกา้วหนา้ การเล่ือนต าแหน่ง และการใหโ้อกาสในการ
เจริญเติบโตแก่พนกังานแต่ละคนอยา่งเท่าเทียมกนั 

 
ข้อเสนอแนะอืน่ๆ เกี่ยวกบัปัญหา อุปสรรคและความคาดหวงัในการท างาน 
ถึงแมว้า่ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จะยงัไม่มีปัญหามากนกั แต่ผูต้อบ

แบบสอบถามเห็นวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมหรือกระตุน้ใน
การท างานและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความทอ้ถอยในการท างาน เป็นปัจจยัแรก ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยควรพิจารณาถึงหลกัเกณฑก์ารก าหนด
โครงสร้างอตัราเงินเดือน วธีิการปรับข้ึนเงินเดือนของพนกังานวา่มีความยติุธรรมตามความเป็นจริง
ตามภาระงานหรือความรับผิดชอบท่ีแทจ้ริงของพนกังาน ซ่ึงไม่ควรพิจารณาจากหวัหนา้เพียงคน
เดียว และควรพิจารณาจากปัจจยัดา้นต่างๆ ร่วมดว้ย ทั้งน้ีไม่ควรพิจารณาจากเป้าหมายการขาย
ผลิตภณัฑเ์ป็นหลกัเพียงอยา่งเดียว อีกทั้งควรมีการเทียบเคียงโครงสร้างอตัราเงินเดือน ค่าตอบแทน
ต่างๆ เช่น ค่าล่วงเวลา และสวสัดิการอ่ืนๆให้อยูใ่นระดบัท่ีใกลเ้คียงกบัธนาคารอ่ืนดว้ย 
  


