
บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวของ

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
2.1.1 แนวคิดการจูงใจในการทํางาน
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg
Frederick Herzberg ไดคิดคนทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยาง

กวางขวางในวงการบริหาร ชื่อทฤษฎีของ Herzberg มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป คือ “motivation-
maintenance theory” หรือ “dual factor theory” หรือ “the motivation-hygiene theory” (อางใน
ณัฐรินทร พรหมปญญา, 2553) ในการเร่ิมตนคนควาเพื่อสรางทฤษฎี Herzberg ไดดําเนินการ
สัมภาษณนักวิศวกรและนักบัญชี ซึ่งจุดมุงหมายของการคนควา เพื่อศึกษาทัศนคติที่เกี่ยวกับงาน
เพื่อที่จะใหมีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางาน และ
เพื่อประโยชนทั่วไปสําหรับทุกๆคนก็คือ ความเขาใจเกี่ยวกับอิทธิพลตางๆที่จะมีสวนชวยในการ
ปรับปรุงขวัญ และกําลังใจ ที่จะสงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมาก
ยิ่งขึ้น

ปจจัยหลายๆอยางที่แตกตางกันมีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกที่ดีและที่ไมดีที่เกิดขึ้น
ปจจัยตางๆ เหลาน้ีสามารถแยกออกไดเปนสองกลุมใหญๆ คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับเหตุการณที่ดี
และมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทําก็คือ ความสําเร็จ (achievement) การยอมรับ
(recognition) ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และคุณลักษณะของงานที่ทําอยู คือ ฐานะ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหัวหนางาน กับเพื่อนรวมงานกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา
นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน สภาพการทํางาน เงือนเดือน และเร่ืองราว
สวนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg ใหชื่อปจจัยกลุมหลังน้ีวา “ปจจัยที่เกี่ยวกับการ
บํารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) เหตุผลที่เรียกชื่อเชนน้ีเพราะปจจัยตางๆเหลาน้ี
ลวนแตเปนปจจัยที่มีผลในทางปองกันเปนสวนใหญ กลาวคือ ปจจัยเหลาน้ีจะไมสามารถสราง
แรงจูงใจได แตอาจปองกันมิใหแรงจูงใจเกิดขึ้นมาได การตองสนใจติดตามดูปจจัยที่จําเปนเพื่อการ
รักษาจิตใจน้ี จึงนับวาเปนเร่ืองที่จําเปน แตปจจัยกลุมน้ีเพียงกลุมเดียวยอมไมเปนการเพียงพอ
สําหรับที่จะใหเปนเงื่อนไขสําหรับการสรางแรงจูงใจ
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1) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)
2) ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor)

1) ปจจัยจูงใจ
เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุน

ใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
ปจจัยที่สามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก

1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานน้ันๆ

1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
การยอมรับน้ีอาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด
ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย

1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว

1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด

1.5) ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม
2) ปจจัยค้ําจุน

หรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ
บุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลในองคการ บุคคลในองคการ
จะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก

2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ันๆ เปนที่พอใจ
ของบุคลากรในการทํางาน

2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคลไดรับการ
แตงต้ังเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย
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2.3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง การติดตอไป
ไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่ง
กันและกันอยางดี

2.4) สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักด์ิศรี

2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอ
สื่อสารภายในองคการ

2.6) สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ
ทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ อีกดวย

2.7) ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่
ของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม

2.8) ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคการ

2.9) วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
ดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร

โดยสรุป Herzberg ไดใหความเขาใจวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแตคนและจะมิใช
ขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง และปจจัยที่ใชในการบํารุงจิตใจน้ันอยางดีที่สุดก็คือ จะสามารถชวยขจัด
ความไมพอใจตางๆได แตจะไมสามารถสรางความพึ่งพอใจได ดังน้ัน ในกระบวนการจูงใจที่
ตองการสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดี จึงจําเปนตองจัดและกําหนดปจจัยตางๆทั้งสองกลุม คือ ทั้งปจจัยที่
ใชบํารุงจิตใจ (สภาพแวดลอม) และปจจัยที่ใชจูงใจได (ของงานที่ทํา) ทั้งสองอยางพรอมกัน

ในการแกไขปญหาเร่ืองการจูงใจน้ี Herzberg ไดเร่ิมตนพัฒนาวิธีการเพิ่มพูนเน้ือหาของงาน
(job enrichment) เพื่อใหคาของงานสูงขึ้นและมีเน้ือหามากขึ้น เพื่อใหมีปจจัยที่ใชจูงใจไดเพิ่มมาก
ขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหมใหมีคุณคาเน้ือหาสูงขึ้นน้ีเอง ที่งานตางจะมีความหมายมาก
ยิ่งขึ้น มีความสําเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงขึ้น กาวหนามากขึ้น และ
สงเสริมการเติบโตใหแกแตละคนได ซึ่งจะมีผลตอการจูงใจเปนอันมากจะเห็นไดวา ทฤษฎีการ
จูงใจของ Herzberg มีความสัมพันธใกลชิดและคลายกับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เปนอันมาก
ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจนยืนยันวา ทฤษฎีทั้งสองเปนความจริงและใชไดกับกลุมอาชีพที่มี
ฐานะตําแหนงสูง เชน วิศวกรหรือนักบัญชี

สิ่งจูงใจใหคนทํางาน โดยแยกพิจารณาเปน 2 ลักษณะ คือ
1) สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคและสิ่งจูงใจในทางลบ
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2) สิ่งจูงใจที่เปนเงินและสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน
สิ่งจูงใจในทางสรางสรรคที่นิยมใชกันมาก คือ ความมั่นคง คําสรรรเสริญ และยกยอง การมี

ความรูสึกวาเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ การแขงขัน การเขามีสวนรวม สวนสิ่งจูงใจในทางลบที่
ปรากฏอยูทั่วไป ไดแก การวากลาวตักเตือน การตัดเงินเดือน การลดตําแหนง การพักงาน การให
ออกจากงาน และการไลออกจากงาน

ถาพิจารณาสงจูงใจในลักษณะที่เปนเงินกับสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน สิ่งจูงใจที่เปนเงิน ไดแก อัตรา
คาจางและเงินเดือน โบนัส การแบงปนผลกําไร บําเหน็จ บํานาญ การจัดกองทุนสงเคราะห คา
ลวงเวลา และสวัสดิการอ่ืนๆ สวนการจูงใจโดยสิ่งจูงใจที่มิใชเงิน ไดแก การบริการดานความ
สะดวกสบายตางๆ เชน การจัดรานอาหาร การใหที่อยูอาศัย การประกันภัย การประกันอุบัติเหตุ
การรักษาพยาบาล บริการหองสมุด การบริการดานคมนาคม การบริการใหคําปรึกษา รวมทั้งกีฬา
และสันทนาการอ่ืนๆ

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ความหมายของความพึงพอใจ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ “Satisfaction” ไดมีผูใหความหมาย

ของความพึงพอใจไวดังน้ี
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกรัก ชอบ ยินดี เต็มใจ หรือมีเจตคติที่ดีของบุคคลตอสิ่งใด

สิ่งหน่ึง ความพึงพอใจจะเกิดขึ้น เมื่อไดรับผลตอบสนองความตองการทั้งทางดานวัตถุและดาน
จิตใจ หรือ สภาวะจิตที่ปราศจากความเครียด ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษยมีความตองการน้ัน
ไดรับการตอบสนองทั้งหมดหรือบางสวน ความเครียดก็จะลดนอยลง ความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น
และในทางกลับกันถาความตองการน้ันไมไดรับการตอบสนอง ความเครียด และความไมมีความพึง
พอใจก็จะเกิดขึ้น

ความคาดหวังและความพึงพอใจ บุคคลจะมีความตองการ และมีความคาดหวังไว และเมื่อ
ไดรับการตอบสนองที่คาดหวังไวจะทําใหไดรับความพึงพอใจ แตอาจเกิดความตึงเครียดเมื่อมีความ
ขัดแยงในความเชื่อหรือพฤติกรรมตางๆ และจะพยายามขจัดความตึงเครียด ดวยการลดความไม
สอดคลองที่เกิดขึ้น

ความพึงพอใจของมนุษย เปนการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เปนนามธรรม ไมสามารถ
มองเห็นเปนรูปรางได ทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow (อางใน วรรณมณี เฉตระการ, 2545) เปนที่
ยอมรับกันแพรหลาย และมีสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไวดังน้ี

1) มนุษยมีความตองการ ความตองการมีอยูเสมอไมสิ้นสุด ความตองการใดที่ไดรับการ
ตอบสนองแลว  ความตองการอยางอ่ืนจะเขามาแทนที่ ขบวนการน้ีไมมีที่สิ้นสุด และเกิดจนตาย
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2) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป ความ
พึงพอใจที่ไมไดรับการตอบสนองเทาน้ันที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

3) ความตองการของมนุษยมีลําดับขั้น ตามความสําคัญ (A Hierarchy of need) กลาวคือ เมื่อ
ความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนอง

เคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก
1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ
2) โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ซึ่งจะมีโอกาสแตกตางไปจากคนอ่ืน เชน ไดรับ

เกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษ
3) สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใชใน

สํานักงาน ตลอดจนวัตถุสิ่งของตางๆ อยูในสภาพที่นาพอใจ
4) การดึงดูดใจในทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน
5) การปรับสภาพการทํางาน ใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับทัศนคติ

ของบุคลากร
6) การเปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาคนเปนคน

สําคัญของหนวยงาน โดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ
7) สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน

หนวยงานน้ันจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีใน
การทํางาน

เหตุที่ความพึงพอใจของคนเปนสิ่งสําคัญตอผลสําเร็จและประสิทธิภาพของงาน องคกร
จําตองเอาใจใสตอความตองการของคนในองคกร เมื่อคนไดรับการเอาใจใสจากองคกรแลว ยอมมี
จิตอุทิศเพื่องาน ไมเบื่องาน มีความพึงพอใจในงานที่ตนทําอยางเต็มที่ (ฉันทะ) และมีความมุงมั่นใน
งาน ทํางานอะไรก็ใหสําเร็จ (วิริยะ) ไมหยิบโหยงทํางานประณีตน่ันคือทํางานโดยไมผิด มีสติ
ควบคุมอยูตลอดเวลา (จิตตะ) และมีการไตรตรองงานน้ันวาดีหรือเวลาอยางไร (วิมังสา) เมื่อคนใน
องคกรทํางานดวยความสํานึกและเอาใจใสดังกลาวยอมสงผลดีตองานและองคกรในที่สุด

ความพึงพอใจที่เกิดจากการความสนใจ และทัศนคติตอบุคคลที่มีคุณภาพ และลักษณะสภาพ
ของกิจกรรม ความพึงพอใจจะประกอบดวย ความรูสึก 2 แบบ คือ ความรูสึกทางบวก และ
ความรูสึกในทางลบ (มัลลิกา เกื้อปญญา ,2542)
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ความรูสึกในทางบวก คือ ความรูสึกอาจเกิดขึ้นและทําใหเกิดความสุข ความสุขน้ีจะเปน
ความรูสึกทางบวกเพิ่มขึ้นไดอีก จะเห็นไดวาความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอน และความสุขน้ี
ก็มีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ

ความรูสึกในทางลบ คือ เกิดจากภาวะอารมณในทางลบเชน เ ร่ืองความวิตกกังวล
ความเครียด ความหดหูซึมเศรา ความโกรธ เปนเหตุใหคนเกิดความฟุงซาน หรือ สับสนจนไม
สามารถแกปญหาอะไรได เพราะอารมณความรูสึกใดๆ ก็ตาม จะรบกวนการทํางานของความคิด
อีกทั้งความคิดในทางลบก็ชักนําความรูสึกทางลบไดเชนกัน ตัวอยางเชน ถาเราเห็นวาเพื่อนรวมงาน
เปนคนไมดี ไมมีความสามารถ ก็เกิดความรูสึกเหยียดหยามดูถูก ในขณะน้ันประสิทธิภาพการ
ทํางานของความคิดจะลดลง ไมวาจะเปนความคิดดานเหตุผลการตัดสินใจ (วิทยากร เชียงกูล, 2549)

ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวก และความสุข มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและ
ระบบความสัมพันธของความรูสึกทั้งสามน้ีเรียกวา “ระบบความพอใจ” โดยความพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อระบบความพอใจมีความรูสึกทางบวกมากกวาทางลบ  ความพอใจสามารถแสดงออกมาในรูป
ของความรูสึกบวกแบบตางๆ ได และความรูสึกบวกน้ียังเปนตัวชวยใหเกิดความพอใจเพิ่มขึ้นอีกได

การวัดระดับความพึงพอใจ เน่ืองจากความพึงพอใจเปนความรูสึกที่จับตองไมไดและขึ้นอยู
กับการตีความสวนบุคคลกวาสินคาและบริการที่ไดรับน้ันดีพอตามที่ตนเองไดคาดหวังไวหรือไม
จึงทําใหยากแกการวัดและการประเมิน แตอุปสรรคน้ีไมไดลดความสําคัญของการวัดระดับความ
พอพึงใจของผูบริโภคใหนอยลงไปแตอยางใด เน่ืองจากความพึงพอใจเปนกระบวนการประเมิน
หลังการเสร็จสิ้นการซื้อ นักวิจัยตางๆ จึงเนนย้ําวาประเมินความพึงพอใจจะตองทําหลังจากการ
ซื้อและการบริโภคสินคาและบริการแลว และเพื่อใหผูบริโภคบอกถึงความรูสึกพอใจไดอยาง
ถูกตองที่สุด จึงควรทําการประเมินหลังจากบริโภคเสร็จสิ้นทันที (Flott ,1995 อางถึงใน ธันวา
ธนัญชัย, 2554)โดยผูบริโภคจะทําการเปรียบเทียบและวัดระดับความคาดหวังกับระดับของ
ความรูสึกที่ไดรับจริงและจะบอกผลออกมาในรูปแบบของความรูสึกที่ไดรับจริงอยางเดียว
(Performance Only) จึงเปนการวัดระดับพึงพอใจที่ไดผลถูกตองมากกวาและเร่ิมใชกันอยาง
แพรหลายในปจจุบัน เน่ืองจากการใชการวัดแบบ Performance Only จะใหผลการวัดที่ดีและถูกตอง
กวาการถามทั้งความคาดหวัง และความรูสึกที่ไดรับจริงพรอมๆ กัน และในปจจุบันสําคัญสาม
ประการ คือ คุณภาพของสินคา คุณภาพของบริการ และราคา คือ สามองคประกอบหลักที่ใชในการ
ประเมินความพึงพอใจ เพราเปนปจจัยที่องคกรสามารถควบคุมไดโดยตรง จึงเปนขอมูลที่มี
ประโยชนและจําเปนตอการจัดการและวางแผนดําเนินธุรกิจมากกวาขอมูลของปจจัยอ่ืนที่อยูเหนือ
ความสามารถขององคกรที่จะควบคุมได
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2.2 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ
มนตรี บุญดี (2546) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงาน ที่มีตอการปฏิบัติงานใน

ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ วัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ 2) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
สวนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญ
การศึกษาใชการวิจัยเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา เปนเคร่ืองมือใน
การวิจัย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก พนักงานธนาคารออมสินระดับปฏิบัติการใน
สํานักงานใหญ จํานวน 330 คน และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows
สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน และคาสถิติไค-สแควร
ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารออมสินใน
สํานักงานใหญ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง สามารถเรียงลําดับความพึงพอใจ 5 ดาน จาก
มากไปนอย ดังน้ี ดานความสําเร็จของงาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก
เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

มลธิรา อินธกุลชัย (2551)ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานธนาคารออมสินใน
จังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงานธนาคารออมสิน 2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรในการจัดสวัสดิการในดานตางๆ
ของธนาคารออมสิน 3) เพื่อศึกษาปญหาการไดรับสวัสดิการของบุคลากรของธนาคารออมสิน
วิธีการ ศึกษา โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามจากพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัด
เชียงใหม 25 สาขา ซึ่งถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางแบบเจาะจง จํานวนทั้งสิ้น 190 ราย และวิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีหารอยละ แลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนาขอมูล โดยวิธีการหา
คาเฉลี่ย และนําเสนอตารางความสัมพันธ ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา ความพึงพอใจตอการจัด
สวัสดิการของธนาคารออมสินน้ันพนักงานกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดย
มีความพึงพอใจตอสวัสดิการดานวันทํางาน เวลาทํางาน วันหยุด และวันลามากที่สุด รองลงมาเปน
สวัสดิการในหนวยงาน สวัสดิการดานเงินเดือนและคาตอบแทน สวัสดิการเงิ นกูตางๆ และ
สวัสดิการทางการเงินพนักงาน สําหรับสวัสดิการครอบครัวมีความพึงพอใจในระดับนอย ปญหา
การไดรับสวัสดิการของพนักงานสวนใหญเปนปญหาเงินเดือนที่ไดรับไมมีความสัมพันธกับคา
ครองชีพ ความเทาเทียมในการรับสวัสดิการ เงื่อนไขและหลักเกณฑตางๆ มากเกินไป แ ละตอง
ทํางานในวันหยุด ทํางานลวงเวลาไมมีเวลาใหครอบครัว
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ณัฐรินทร พรหมปญญา (2553) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจการทํางาน
ของพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชยในเขต อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 2 ประการ
คือ 1) เพื่อศึกษาปจจัยที่ผลตอความพึงพอใจการทํางานของพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชยใน
เขต อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม 2) เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางานของ
พนักงานหญิงที่ทํางานในธนาคารพาณิชย วิธีการศึกษา โดยเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิจาก
การออกแบบสอบถามพนักงานหญิงของธนาคารพาณิชย จํานวน 396 ชุด วิธีการวิเคราะหขอมูลใช
คารอยละ คาเฉลี่ย และการวิเคราะหความสัมพันธที่แสดงถึงความพึงพอใจการทํางานของพนักงาน
หญิงของธนาคารพาณิชยตอปจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก
(Herzberg’s two – factor theory) โดยศึกษาดานรายไดและคาตอบแทน ปจจัยที่สงผลดาน
ครอบครัว ปจจัยที่สงผลดานการทํางาน ปจจัยดานมั่นคงขององคกร ปจจัจดานสวัสดิการของ
พนักงาน ปจจัยดานองคกรและการจัดการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานหญิงที่เปนพนักงาน full time
ทั้งหมดและพนักงานหญิงสวนใหญเลือกที่จะทํางานธนาคารเน่ืองจาก เงินและสวัสดิการดีกวาการ
ทํางานประเภทอ่ืน รอยละ 48 รองลงมาพนักงานหญิงเลือกที่จะทํางานธนาคารเน่ืองจากความมั่นคง
ในงานที่ดีกวา รอยละ 33.3 และอันดับสามพนักงานหญิงเลือกที่จะทํางานธนาคาร เน่ืองจากชื่อเสียง
ของธนาคารที่ดีกวา รอยละ5.1 แตพนักงานหญิงสวนใหญตองการเปลี่ยนงานเพื่อทํางานในสายงาน
อ่ืนดวย  เน่ืองมาจากการเบื่องานที่ทําอยู รอยละ 55.6 ดังน้ันความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานหญิงของธนาคารพาณิชย ระดับความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง  จึงควรให
ความสําคัญและใหโอกาสแกพนักงานหญิงในการปฏิบัติงานในดานตางๆ

ธันวา ธนัญชัย (2554) ไดทําการวิเคราะหสวัสดิการของพนักงานกรุงไทยในเขตอําเภอ
เมืองจังหวัดเชียงใหม วัตถุประสงค 3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาโครงสรางสวัสดิการและการใช
สวัสดิการของพนักงานธนาคารกรุงไทย 2) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรในการจัด
สวัสดิการในดานตางๆ ของธนาคารกรุงไทย 3) เพื่อศึกษาปญหาการไดรับสวัสดิการของบุคลากร
ของธนาคารกรุงไทย โดยศึกษาจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางพนักงานธนาคาร
กรุงไทย ในเขตอําเภอเมืองเชียงใหม 112 คน โดยทําการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใช
วิธีสถิติเชิงพรรณา ไดแก คาเฉลี่ย ความถี่ รอยละ และวัดระดับความพึงพอใจโดยใชมาตรวัดและ
ประเมินคาตามแนวคิดของของลิเคอรท ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจ
ในระดับปานกลางในทุกๆ สวัสดิการดานเศรษฐกิจ สวนสวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ กลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจในระดับนอย ทั้งดานการจัดการแขงขันกีฬาภายในธนาคาร และศูนยกีฬา
เพื่อการออกกําลังกาย  สวัสดิการดานอํานวยความสะดวก พนักงานกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง ปญหาของพนักงานกรุงไทยตอการใชสวัสดิการดานเศรษฐกิจสวนใหญเปนปญหา
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ดานเงินกูสวัสดิการมีหลักเกณฑ เงื่อนไข และใชระยะเวลาในการอนุมัตินาน ทําใหไมสามารถ
อํานวยความสะดวกแกพนักงานไดอยางเต็มที่ สวัสดิการเกี่ยวกับเงินชวยเหลือบุตรที่นอยมาก เงิน
โบนัสไมสอดคลองกับคาใชจายและคาครองชีพในปจจุบัน สวัสดิการดานกีฬาและนันทนาการ
ศูนยกีฬาและเคร่ืองออกกําลังกายมีไมเพียงพอและทั่วถึง ทําใหพนักงานไมสามารถเขาถึงสวัสดิการ
ได


