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บทคัดย่อ 

  
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานและความต้องการอยู่ต่อ

ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  ประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ จ านวน 406 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบสมมติฐานแบบ  t-test  และ One-Way ANOVA และ Multiple Regression Analysis 
          ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารภาพรวมปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษา องค์กรที่สังกัด อายุการ
ท างานกับธนาคาร ระดับรายได้ และต าแหน่งงานที่ต่างกัน ส่งผลต่อความต้องการอยู่ต่อแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านการเจริญเติบโต
ในองค์กร มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยค้ าจุน 
ด้านความมั่นคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านสภาพการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 จากผลการศึกษา การจูงใจพนักงานธนาคารด้านความ
รับผิดชอบในงาน ธนาคารควรท าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ โดยมีการจัดการแข่งขัน
พิชิตเป้าหมายภายในองค์กร 

 
 

 

  



 ง 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

Title MOTIVATION IN THE WORK AND THE NEEDS TO STAY OF 
BANK'S EMPLOYEES IN PHETCHABUN PROVINCE. 

Author WANNIDA KANHA 
Advisor  Warawude Rurkwararuk, Ph.D. 
  
Academic Paper Thesis M.B.A. in Business Administration Program, Naresuan 

University, 2019 
Keywords Motivation in the work, the needs 

  
ABSTRACT 

  
The purpose of this study was  to study the motivation factors and the 

needs to continue working of bank employees in Phetchabun province. The sample 
in this study was 406 bank employees in Phetchabun province. Questionnaires were 
used as tools for data collection. The statistics used for data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation. Hypotheses testing was done by using T-test, 
One-Way ANOVA and Multiple Regression Analysis.        
          The study found that: Overall, the Motivation factors and Hygiene factors 
were at a High level. For Personal factors, it is found that differences in gender, age, 
education, organization that they work with, length of work with the banks, income 
levels, and positions did affect the need to stay differently, with statistical 
significance at the level of 0.05. When analyzing with Multiple Regression, it was 
found that the Motivation factors in terms of Job Responsibility, Nature of the work, 
Success in the workplace, and Growth in the organization did influence the 
motivation at work with statistical significance at the level of 0.05.  For Hygiene 
Factors, it was found that Job security, Salary and welfare, Relations with supervisors, 
Relations with colleagues, and Operational conditions did influence the motivation at 
work with statistical significance level 0.05. From the study, Motivation for bank 
employees in job responsibilities, it is suggested that banks should make employees 
feel responsible for important work, by having a competition to win goals within the 
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organization. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

ประกาศคุณูปการ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ไปได้ด้วยความกรุณาและได้รับความช่วยเหลือจาก ดร.วราวุธ 
ฤกษ์วรารักษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าปรึกษา ชี้แนะ ให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์ พร้อม
ทั้งได้ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ จนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งใจเป็นอย่างมาก 
ขอกราบขอบพระคุณไว้เป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อัศม์เดช วานิชชินชัย ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ และดร.นันทวัน เหลี่ยมปรีชา กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายในมหาวิทยาลัยในการสอบ
วิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน าและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.นันทวัน เหลี่ยมปรีชา อาจารย์ ดร.วิมลา ผ่องแผ้ว และ 
อาจารย์ ดร.เฟ่ืองฟ้า ปัญญา ที่ได้เสียสละเวลาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้จัดการธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ทุก ๆ ท่าน ที่ช่วยเหลือผู้วิจัยและอ านวย
สถานที่ในการแจกแบบสอบถาม และขอบคุณพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ทุก ๆ ท่าน ที่สละ
เวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน บุคลากรทุก ๆ คน พ่ี ๆ เพ่ือน ๆ น้อง ๆ ทุกคนในคณะ
บริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์และการสื่อสาร มหาวิทยาลัยนเรศวร ที่คอยช่วยเหลือประสิทธิ์ ประสาท
ความรู้ ตลอดจนแนวทางส าหรับการศึกษา ต าราและแหล่งความรู้ต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ และให้
ก าลังใจตลอดมา 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดา และทุกคนในครอบครัว ที่คอยให้ความรักความห่วงใย ให้
ความช่วยเหลือสนับสนุนความส าเร็จทุกด้านในชีวิต ตลอดจนขอบคุณก าลังใจจากทุกท่านที่มิได้กล่าว
นามมา ณ ที่นี ้ที่มีส่วนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ส าหรับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง รวมถึงผู้ที่สนใจศึกษาและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ต่อไป 

  
  

วรรณิดา  กันหา 
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บทที่ 1   
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญของปัญหา/หลักการและเหตุผล 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
1.6 สมมติฐานงานวิจัย 

1.1 ความส าคัญของปัญหา/หลักการและเหตุผล  
การท างานต่าง ๆ ในองค์กร ผู้ปฏิบัติงานทุกคนย่อมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  

ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้คนท างาน แสดงความรู้ความสามารถ เพ่ือให้กิจกรรมต่าง ๆ บรรลุวัตถุประสงค์
ที่วางไว้ ซึ่งแรงกระตุ้นอย่างเดียวอาจส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลได้หลายแบบ เช่น แรงกระตุ้น  
เพ่ือความส าเร็จในการเรียนอย่างเดียว บางคนทุ่มเท่อ่านหนังสือคนเดียว บางคนขอความช่วยเหลือ
จากบุคคลอ่ืน หรือบางคนหวังรางวัลจากพ่อแม่ เป็นต้น และในทางตรงกันข้ามแรงกระตุ้นที่ต่างกัน 
อาจท าให้มีพฤติกรรมคล้ายกัน เช่น นักศึกษาในห้องเลือกเรียนวิชาวรรณคดีไทยด้วยกัน  แต่แต่ละคน
มีแรงกระตุ้นที่ไม่เหมือนกัน เช่น เรียนเพราะชอบจริง ๆ ไม่ชอบแต่เรียนตามเพ่ือน จะเห็นได้ว่า  
การกระท าของคนหาค าตอบได้ยาก นักจิตวิทยาจึงหาขอบเขตที่ จะวิเคราะห์แรงกระตุ้น ซึ่งแรง
กระตุ้นขึ้นอยู่กับความต้องการ (need) และแรงขับ (drive) โดยความต้องการ (need) เกิดจากการ
ขาดสมดุลของร่างกาย ซึ่งคนเรานั้นมีความต้องการอยู่ตลอดเวลามากบ้าง น้อยบ้าง ขึ้นอยู่กับแต่ละ
บุคคล แรงขับ (drive) เป็นสิ่งเร้าที่เกิดมาจากความต้องการ เมื่อมีความต้องการ จะท าให้เกิดความ
กระวนกระวายใจ และหาทางบ าบัดความต้องการนั้น (สุรพล เพชรไกร, 2554) แรงจูงใจจึงเป็นพลัง
ส าคัญ ที่ท าให้พนักงานท างานให้กับองค์กรจนประสบความส าเร็จ องค์กรมีความจ าเป็นต้องสร้าง
ความเชื่อมั่นและความมั่นคงในการท างานให้แก่พนักงาน มีความยืดหยุ่น มีการจูงใจให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าพนักงานขาดแรงจูงใจที่ดี อาจส่งผลต่อการท างาน 
ดังนั้น ถ้าผู้บริหารเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่พนักงานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น การจูงใจเป็น
องค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการท างานของพนักงานมาตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน และในอนาคตการ
จูงใจก็ยังจะมีบทบาทที่ส าคัญต่อการบริหารองค์กรต่อไป ผู้บริหารจะต้องเข้าใจพฤติกรรม เข้าใจความ
ต้องการของพนักงาน และรู้วิธีจูงใจพนักงาน เพ่ือให้การบริหารในองค์กรบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมาย และสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อีกด้วย (นิติพล ภูตะโชติ, 2557)  
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ปัจจุบันธนาคารเป็นสถาบันการเงินที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยท า
หน้าที่เป็นแหล่งระดมเงินออม และแหล่งให้กู้ยืมเงินที่ส าคัญที่สุดในระบบการเงิน ซึ่งไม่มีเพียงบริการ
รับฝาก – ถอน และเปิดบัญชีเท่านั้น ยังมีบริการให้ความรู้เกี่ยวกับการลงทุน วางแผนและวิเคราะห์
ด้านการเงิน รวมไปถึงบริการด้านประกันชีวิตและประกันวินาศภัยอีกด้วย เมื่อมีบริการที่หลากหลาย
จึงต้องอาศัยพนักงานที่มีทักษะ มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของธนาคาร และมี
ความสามารถด้านการสื่อสาร การใช้ภาษาที่สุภาพและชัดเจน ทั้งหมดนี้เพ่ือช่วยขับเคลื่ อนธุรกิจ 
ธนาคารให้ส าเร็จตามเป้าหมายในทุก ๆ ปี ตามแผนบริหารขององค์กร ซึ่งธนาคารมีสาขาเปิด
ให้บริการจ านวนมากอยู่ทั่วประทศ เพ่ือให้ประชาชนเข้าถึงแหล่งเงินทุนด้วยความสะดวก 

จังหวัดเพชรบูรณ์เป็นอีกหนึ่งจังหวัดที่มีธนาคารเปิดให้บริการประชาชนอยู่หลายสาขา ซึ่งจังหวัด
เพชรบูรณ์ตั้งอยู่ในภาคกลางตอนบน มีทรัพยากรธรรมชาติที่อุดมสมบูรณ์ กลายเป็นแหล่งท่องเที่ยว
จ านวนมาก มีนักท่องเที่ยวมาเที่ยวพักผ่อนได้ตลอดทั้งปี อีกทั้งยังได้รับการส่งเสริมการท่องเที่ยวจาก
ภาครัฐและเอกชน เพ่ือดึงดูดนักท่องเที่ยวให้มาท่องเที่ยวจังหวัดเพชรบูรณ์ ซึ่งจะท าให้เกิดการใช้จ่าย
เพ่ือการท่องเที่ยวมากขึ้น โดยจังหวัดเพชรบูรณ์มีพ้ืนที่ใหญ่เป็นอันดับ 9 ของประเทศ มีประชากร 
994,540 คน แบ่งการปกครองออกเป็น 11 อ าเภอ (ส านักบริหารการทะเบียน กรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย, 2561) ด้วยเหตุนี้จึงท าให้มีธนาคารจ านวนมากเปิดให้บริการทางการเงินแก่
ประชาชน ทั้งธนาคารภาคเอกชนและธนาคารภาครัฐบาลเป็นจ านวนกว่า 10 ธนาคาร ดั งนี้  
1. ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 2. ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 3. ธนาคารไทยพาณิชย์ 
จ ากัด (มหาชน) 4. ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 5. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 6. 
ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) 7. ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 8. ธนาคารออมสิน 9.ธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ 10. ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ซึ่งในจังหวัดเพชรบูรณ์ธนาคาร
อยู่ในประเภทอุตสาหกรรมตัวกลางทางการเงินที่มีจ านวน 321 แห่ง และมีพนักงานจ านวน 1,929 
คน (ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดเพชรบูรณ์ , 2562) จากข้อมูล ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ในปี 2559 จังหวัดเพชรบูรณ์ ผลิตภัณฑ์มวล
รวมของจังหวัด (Gross Provincial Product : GGP)  จ านวน 78,916 ล้านบาท รายได้ต่อหัว
ประชากร (GPP per capita) 86,017 บาทต่อคนต่อปี (ส านักงานจังหวัดเพชรบูรณ์ ศาลากลาง
จังหวัดเพชรบูรณ์, 2559) นั่นหมายถึง พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นก าลังส าคัญในการ
ให้บริการประชาชนและนักท่องเที่ยวจ านวนมาก 

ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร ผู้จิวัยจึงต้องการ
ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจใน
การท างานที่ท าให้พนักงานอยากทุ่มเทท างานด้วยความเต็มใจ ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
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สามารถปรับปรุง พัฒนาให้ดียิ่งขึ้น อีกทั้งฝ่ายบริหารยังสามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนบริหาร
จัดการและพัฒนาองค์กรต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา   

1. เพ่ือศึกษาระดับการมีอิทธิต่อการจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานที่มคีวามสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กร
ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 
1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะรับได้  

1. ท าให้ทราบถึงระดับการมีอิทธิต่อการจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัด
เพชรบูรณ์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

2. ท าให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กร ของ
พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

3. สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผนการบริหารพนักงาน เพ่ือให้เกิดการท างาน  
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาแรงจูงใจในการท างานและความต้องการอยู่ต่อ
ในองค์กรของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจัย
จูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 

2. ขอบเขตด้านประชากร เป็นพนักงานธนาคารทีท่ างานอยู่ในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
3. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ผู้วิจัยท าการรวบรวมข้อมูลเก็บแบบสอบถามพนักงานธนาคารในเขต

จังหวัดเพชรบูรณ์เท่านั้น 
4. ขอบเขตด้านเวลา การท าวิจัยครั้งนี้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ตั้งแต่ 

เดือนพฤศจิกายน 2562 ถึง เดือนมีนาคม 2563 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยนี้   

พนักงานธนาคาร หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ธนาคารทหารไทย จ ากัด 
(มหาชน) ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย 
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จ ากัด (มหาชน) ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) และธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ในเขตจังหวัดเพชรบูรณ์ 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สิ่งกระตุ้นจิตใจ ให้แสดงพฤติกรรมหรือให้ท าตามความ
ต้องการของบุคคล โดยมีผลตอบแทนเป็นการตอบแทนเมื่อท าสิ่งนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยมากระตุ้นที่จะท าให้พนักงานใช้ความพยายามท าให้ได้ผลงานและ
ท างานด้วยความพึงพอใจและดียิ่งขึ้น เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงและสร้างความรู้สึก
ที่ดีกับงาน 

ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จของงานที่วัดได้จากการปฎิบัติงานได้ตาม
เป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการ
ปฏิบัติงาน  
  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง ได้รับการยกย่องชื่นชม เชื่อถือไว้วางใจในผลงานจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน  
  ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง ลักษณะของงานที่สนใจและท้าทายในความสามารถ เป็นงาน
ที่ต้องใช้ความคิด ประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานในลักษณะนี้  
  ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เอง ความส านึกในอ านาจ
หน้าที่และความรับผิดชอบตลอดจนความอิสระในการปฏิบัติงาน  
  ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น  
  การเจริญ เติบโตในองค์กร หมายถึง การที่ บุคคลมี โอกาสได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะที่เพ่ิมข้ึนในวิชาชีพจากการปฎิบัติงาน  
  ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ก าจัดความไม่พอใจในการท างานและเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคล
ยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา  
  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของ
การท างาน ท าให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน การบริหารงาน การจัดระบบงาน ของผู้บังคับบัญชา 
การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน  
  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชาของผู้บังคับบัญชาในเรื่อง
ความเป็นธรรม ความรู้ความสามารถในการบริหาร และการปกครองโดยผู้บังคับบัญชาสามารถ
แนะน าวิชาการหรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์กรได้  
  สภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน บรรยากาศ
ท าเลที่ตั้งของที่ปฏิบัติงาน วัสดุครุภัณฑ์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน ตลอดจนความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน  
  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
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กับผู้ ใต้บั งคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง  ๆ ในด้านการช่วยเหลือ  ความสนิทสนมเป็นกันเอง  
ความอบอุ่นและการปรึกษาหารือ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกพอใจในการท างาน 
  ความสัมพันธ์กับ เพ่ื อนร่วมงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ในด้าน 
การปฎิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุนตลอดจนการปรึกษาหารือกัน ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยกันเอง  

ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ  
และความม่ันคงในต าแหน่งงาน  
  เงนิเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ท า พนักงาน
เก่าหรือพนักงานใหม่ได้รับเงินเดือนแตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนขั้นขึ้นเงินเดือนและ
ต าแหน่งที่เหมาะสมเป็นผลให้เกิดความพอใจในองค์กร   
 
1.6 สมมติฐานงานวิจัย    

1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของพนักงานธนาคารใน
จังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน  

2. องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และ
ปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน  

3. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  

4. ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2  
แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยได้น า

ทฤษฎี แนวคิด และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง มาเป็นแนวทางในการศึกษาดังนี้  
  2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ  
  2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ  
  2.3 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง  
  2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ  
  ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ดังต่อไปนี้  
  (ณัฐชานันท์ พิสุทธิโยธิน, 2557) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานหมายถึง การกระท า หรือ
พฤติกรรม ในตัวของบุคคล ซึ่งถูกกระตุ้นโดยสิ่งเร้า หรือสิ่งจูงใจ ให้แสดงออกซึ่งความต้องการ 
ในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่จะเป็นพลังผลักดันให้บุคคลกระท าการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้
ตั้งไว้ 

  (นิติพล ภูตะโชติ, 2557) สรุปความหมายไว้ว่า การจูงใจเป็นเรื่องของการกระตุ้น ท าให้
มนุษย์เกิดพฤติกรรมหรือเกิดการกระท าเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการ ความปรารถนา ผลตอบแทน 
หรือเป้าหมายตามที่บุคคลต้องการ 
  (พรทิพย์ เกิดข า, 2557) ได้สรุปว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า  
ให้ดิ้นรนท าบางอย่าง เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ ที่ไม่ใช่เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปกติ  
  (ฐาติรัตน์ สุขเสาร์, 2554) ได้สรุปว่า การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า  
โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรน เพ่ือให้ท าบางอย่างให้บรรลุเป้าหมาย 
  (สุชารัตน์ บุญอยู่, 2554) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการที่มากระตุ้น 
แต่ละบุคคล ให้ เกิดพฤติกรรมและการกระท าด้ วยความทุ่ ม เทและเต็ม ใจในการท างาน  
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 
  จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวเอาไว้ สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจได้ว่า  
สิ่งกระตุ้นจิตใจ ให้แสดงพฤติกรรมหรือให้ท าตามความต้องการของบุคคล โดยมีผลตอบแทนเป็นการ
ตอบแทน เมื่อท าสิ่งนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด  
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2. ความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจเป็นพลังส าคัญ ที่ท าให้พนักงานท างานให้กับองค์กร จนประสบความส าเร็จ องค์กร 

มีความจ าเป็นต้องสร้างความเชื่อมั่นและความมั่นคงในการท างานให้แก่พนักงาน มีความยืดหยุ่น  
มีการจูงใจให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าพนักงานขาดแรงจูงใจที่ดี  
อาจส่งผลต่อการท างาน ดังนั้น ถ้าผู้บริหารเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่พนักงานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ดี
ยิ่งขึ้น การจูงใจเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการท างานของพนักงานมาตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบัน และในอนาคตการจูงใจก็ยังจะมีบทบาทที่ส าคัญต่อการบริหารองค์กรต่อไป ผู้บริหาร  
จะต้องเข้าใจพฤติกรรม เข้าใจความต้องการของพนักงาน และรู้วิธีจูงใจพนักงาน เพ่ือให้การบริหาร 
ในองค์กรบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย และสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานได้อีก
ด้วย (นิติพล ภูตะโชติ, 2557) 
 
2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ จะเกิดความต้องการเกิดขึ้นก่อน โดยเมื่อบุคคลมีความต้องการสิ่งใด จะเกิด
แรงกระตุ้นให้ท าสิ่งนั้น เพ่ือตอบสนองความต้องการ (H.MASLOW, 1954) 

1. ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ (Hierachy of Need Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ 
(Maslow's Theory of Motivation, 1940-1950)  
Maslow เห็นว่าล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 5 ล าดับ ต่อไปนี้  

      1.1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน 
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม  
การพักผ่อน เป็นต้น  
      1.2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (security or safety needs) เมื่อมนุษย์
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้น
ต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและ
หน้าที่การงาน  
      1.3. ความต้ องการความรักและความ เป็ น เจ้ าของ (belongingness and love 
needs) ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการความ
ปลอดภัย ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เช่น ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน 
เป็นต้น  
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    1.4. ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น
ความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพ
นับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
      1.5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น (รุ่งลักษมี รอดข า, 2555) 

2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960)  
แมคเกรเกอร์ ได้ชี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จ

การ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเกี่ยวข้องกับสมมุติฐานที่มีต่อลักษณะของมนุษย์
ดังนี้  
      ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า  
      1. มนุษย์โดยทั่วไปขี้เกียจ ไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้  
      2. เนื่องจากไม่ชอบท างาน มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับ ชอบให้สั่งการ และใช้วิธีการ
ลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามในการท างาน และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
      3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะ สั่งการหรือการถูกบังคับ ต้องการหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย แตต่้องการความมั่นคงสูง  
      ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า  
      1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
      2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษ ไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างาน บุคคลที่
ผูกพันกับองค์การ จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุมตนเอง ให้บรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์การ 
      3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา
คาดหวังว่าจะได้รับ เมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  
      4. สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับและแสวงหา
ความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (ประพันธ์ เวารัมย์, 2555) 

3. ทฤษฎีแรงจูงใจจากความส าเร็จ (Achievement Motivation Theory) โดย
McClellane (McClellane, 1930)   

McClellane ค้นพบว่าสิ่งที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานส าหรับคนที่ไม่ได้มุ่งหวังตัวเงินนั้นสามารถ
แบ่งได้ออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการในอ านาจ และความต้องการ
การผูกพันพัน  
      3.1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) คนประเภทนี้เป็นคนที่ชอบ 
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แก้ไขปัญหา ต้องการหาทางออก พยายามท าทุกอย่างให้ดีขึ้น ท าอะไรไปแล้วก็ต้องการข้อมูล
ตอบกลับ เพ่ือน าไปพัฒนาแก้ไข และต่อยอด ชอบความท้าย ชอบความเสี่ยง และส่วนใหญ่มักชอบ
ท างานคนเดียว เพราะการท างานกับคนหลาย ๆ คน อาจจะท าให้งานไม่สมบูรณ์แบบ ตามที่ตัวเอง
มุ่งหวัง อาจจะท าให้เกิดปัญหา หรือไม่เป็นไปตามแบบแผน จึงเลือกท างานคนเดียว เพราะเห็นว่าจะ
ช่วยลดความผิดพลาดแล้วเข้าไปสู่เป้าหมายได้มากกว่า  
      3.2. ความต้องการมีอ านาจ (Need for power) คนประเภทนี้ ชอบการแข่ งขัน  
ชอบควบคุมการท างาน หรือการแนะน า เน้นการท างานแบบมีวินัย ต้องการได้เปรียบ เวลาแสดง
ความคิดเห็น ต้องการที่จะเป็นผู้น า ได้รับการยกย่องจากคนรอบข้าง แต่มักจะกังวลเรื่องอ านาจ
มากกว่า จึงท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพ  
      3.3. ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation) คนประเภทนี้ท างานเพ่ือสร้าง
ความผูกพันกับเพ่ือนรอบข้าง มีคนนิยมชมชอบในผลงานที่สร้างขึ้น มักผูกมิตรกับกลุ่มคน  
ให้ความส าคัญกับผู้คน อาจจะมากกว่ากระบวนการ ชอบท างานกลุ่ม ตรงข้ามกับแบบที่ต้องการ
ความส าเร็จ แต่คนกลุ่มนี้ก็ไม่ชอบความเสี่ยง ไม่ชอบความไม่แน่นอน (Jirayu Limjinda, 2561) 

4. ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัย Two-Factors Theory ของ Herzberg  (Frederick 
Herzberg, 1959) 
Frederick Herzberg ผู้เป็นนักจิตวิทยาและที่ปรึกษาทางการจัดการ ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ

เรื่องทฤษฎีแรงจูงใจ โดยท าแบบสอบถาม และสัมภาษณ์ในสิ่งที่ผู้ตอบค าถามรู้สึกชอบและไม่ชอบใน
การท างาน อธิบายรายละเอียดเมื่อรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเกี่ยวกับงาน พบว่า ความพึงพอใจในงาน
เกี่ยวข้องกับเนื้อหาของงานโดยตรง และความพึงพอใจเกิดจากสิ่งแวดล้อมของงาน สิ่งที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจนี้ เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ  (Motivation Factors) และสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและ
ควรก าจัดความไม่พอใจนั้น เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัย 
Two-Factors Theory ของ Frederick Herzberg ประกอบด้วย  

    4.1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยมากระตุ้นจูงใจที่จะท าให้พนักงานทุ่มเท
ท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงและสร้างความรู้สึกที่ดีกับ
งานซึ่งประกอบด้วย 6 ประการคือ 
          1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ผลงานที่วัดจากการปฎิบัติงานได้
ตามเป้าหมายที่ก าหนด ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการ
ปฏิบัติงาน 
          2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่องชื่นชม  แสดง
ความยินดี เชื่อถือไว้วางใจในผลงาน จากผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและ
บุคคลอื่น 
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        3. ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง เนื้องานที่ต้องท า และท้าทายในความสามารถ 
ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม ่แบบให้พนักงานท าตามล าพงัตั้งแต่ต้นจบ    
          4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับการท างานได้เอง รู้จัก
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระ โดยไม่มีการควบคุมอย่างใกล้ชิด 
          5. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancrment) หมายถึง การได้รับโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งในระดับท่ีสูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพิ่มเติม 
          6. โอกาสเจริญในงาน (Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถที่เพ่ิมข้ึนในวิชาชีพจากการปฎิบัติงาน 
      4.2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในการท างานและเป็น
ปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา หากไม่มีปัจจัยดังกล่าวจะท าให้พนักงานรู้สึกไม่พึง
พอใจในการท างาน ประกอบด้วย 7 ประการคือ 
          1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and administration) หมายถึง  
นโยบายของหน่วยงาน ทีผู่้บังคับบัญชาจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างานภายในองค์กร 
          2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การปกครอง บังคับบัญชาของ
ผู้บังคับบัญชา ในเรื่องความเป็นธรรม ความรู้ ความสามารถในการบริหารและการปกครอง หรือการ
ใช้เทคนิคใหม่ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์กรได้ 
          3. สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงาน เช่น บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ปฏิบัติงาน อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ ที่อ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
          4. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Supervisor) หมายถึง ความ
สนิทสนมเป็นกันเอง ความอบอุ่นและการปรึกษาหารือ ช่วยเหลือในงานกับผู้บังคับบัญชา 
          5. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationship with peers) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลในองค์กร ที่มีการช่วยเหลือ สนับสนุนตลอดจนการปรึกษาหารือกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ด้วยกันเอง 
          6. ความมั่นคงในงาน (Security Advancement) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการ
ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในอาชีพ และความม่ันคงในต าแหน่งงาน 
          7. เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนเป็นเงิน ที่จ่ายแก่พนักงาน ตามความ
เหมาะสมกับงาน รวมถึงการเลื่อนข้ัน ขึ้นเงินเดือนให้เกิดความพอใจในองค์กร 
  สาระส าคัญของทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของ Frederick Herzberg สรุปได้ว่า เป็น
ทฤษฎีที่ให้ความสนใจในเรื่องของตัวบุคคลและสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่ส่งผลให้พนักงานพึง
พอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างาน โดยแยกการจูงใจออกเป็นสองปัจจัยคือ ปัจจัยจูงใจกระตุ้นให้ 
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พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยความเต็มใจและทุ่มเท ซึ่งประกอบด้วย ความส าเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและโอกาส
เจริญในงาน ปัจจัยที่สองคือปัจจัยค้ าจุนที่ช่วยลดความไม่พอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้
พนักงานยังคงปฏิบัติงานประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพ
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความม่ันคงในงานและ
เงินเดือน (นิติพล ภูตะโชติ, 2557)  
  จากแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวมา ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจทฤษฎีความต้องการสอง
ปัจจัย ของ Frederick Herzberg  เนื่องจากทฤษฎีนี้ Frederick Herzberg ได้สร้างขึ้นจากการศึกษา
สาเหตุของความพอใจในงานและไม่พอใจในงานของวิศวกร และพนักงานบัญชี ซึ่งมีส่วนคล้ายกับ
ประชากรของงานวิจัยนี้ นอกจากนี้ยังเหมาะกับการน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรธนาคารที่มีทรัพยากร
การบริหารจ ากัด และเหมาะกับองค์กรที่ให้บริการประชาชน เพราะทั้งสองปัจจัย ผู้บริหารสามารถ
สร้างข้ึนได้ภายใต้อ านาจหน้าที่ของตน  
 
2.3 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

1. งานวิจัยในประเทศ  
 ณะวีร์ เต็งไตรรัตน์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท ส.เต็งไตรรัตน์ (น่าน) จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล กับระดับความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน เพศ มีผลต่อ
ปัจจัยจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ โดยเพศชายมีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ
มากกว่าเพศหญิง ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญในด้านการท างานและลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพศหญิงมีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญมากกว่าเพศชาย 
อายุ มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานเพียงปัจจัยจูงใจเท่านั้น ในด้านการประสบความส าเร็จในงาน 
โดยพนักงานที่มีอายุมากกว่า50 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญมากท่ีสุด และด้านความเจริญเติบโตใน
หน้าที่การงาน พนักงานที่มีอายุ 20 – 30 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญมากที่สุด แผนกท างาน มีผล
ต่อปัจจัยจูงใจในการท างานเพียงปัจจัยค้ าจุนเท่านั้น ในด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านลักษณะ
ของการบังคับบัญชา และด้านสถานภาพต าแหน่งงาน โดยแผนกขนส่งค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญมาก
ที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อายุงาน ไม่มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยค้ า
จุนและปัจจัยจูงใจ และรายได้ต่อเดือน ไม่มีผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานทั้งปัจจัยค้ าจุนและปัจจัย
จูงใจด้วยเช่นกัน 
  กมลกร หอมสูงเนิน (2557) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทางานของพนักงาน บริษัท 
เคนดอลล์ แกมมาตรอน จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการ 
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สมมติฐานพบว่า ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าเพศ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ที่ต่างกัน มีแรงจูงใจที่ไม่ต่างกัน ส่วนอายุ ที่
แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยค้ าจุนแตกต่างกัน โดยพบว่าพนักงานที่มีอายุ 31 -50 
ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 18 -30 ปี และอายุการ
ท างานกับบริษัทที่แตกต่างกันมี แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน โดยพบว่ากลุ่มอายุ
การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจน้อยกว่ากลุ่มอายุการท างานมากกว่า 
5-10 ปีขึ้นไป ที่ความเชื่อม่ันทางสถิติ 0.05  
  ณัฐชานันท์ พิสุทธิโยธิน (2557) ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เพศ และสถานภาพครอบครัวต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีอายุ
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีแรงจูงใจ
ในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี และ41 ปีขึ้นไป ด้านการศึกษาที่แตกต่างกัน 
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน มีเพียงปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการ
ท างานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัย
ค้ าจุนมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  ด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน มีเพียงปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและ
เพ่ือนร่วมงานที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 -35,000 บาท และ 
35,001-45,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุนมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน
ต้ังแต่ 45,001 บาทขึ้นไป ส่วนด้านอายุการท างานที่ต่างกัน พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน มีเพียงปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าที่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีอายุการท างานต่ า
กว่าหรือเท่ากับ 3 ปี และ 4-10 ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจมากกว่าพนักงานที่มีอายุการ
ท างาน 10 ปีขึ้นไป ที่ความเชื่อม่ันทางสถิติ 0.05 
  พรทิพย์ เกิดข า (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน เขตปทุมธานี – บางบัวทอง  
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า เพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจท างานไม่
ต่างกัน ด้านอายุที่ต่างกัน มีแรงจูงใจการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่ มีอายุ 51 – 60 ปี มี
แรงจูงใจโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีอายุไม่เกิน 50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้าน
ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจท างานไม่ต่างกัน ด้านระยะเวลาท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
การท างานแตกต่างกันในด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ด้านผลตอบแทนที่ต่างกัน มีแรงจูงใจท างานไม่ต่างกัน ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของ 
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พนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศหญิงและเพศชาย มีประสิทธิภาพการท างานไม่
ต่างกัน ด้านอายุที่ต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานต่างกัน ในด้านประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน 
โดยพนักงานที่มีอายุ 51 – 60 ปี มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมมากกว่าพนักงานที่มีอายุไม่เกิน 
50 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
  ศุทธกานต์ มิตรกูล (2557) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ 3 มิติของค่านิยมของพนักงาน
ค่านิยมขององค์กรและความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือศึกษาค่านิยมที่พนักงานเจนเนอเรชั่นวายให้
ความส าคัญ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของค่านิยมกับความผูกพันต่อองค์กรใน
พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า
พนักงานเจเนอเรชั่นวายของไทยให้ความส าคัญด้านมนุษยธรรมมากที่สุด รองลงมาคือ ค่านิยม
ความก้าวหน้า ค่านิยมที่ได้รับความส าคัญน้อยที่สุดคือ ค่านิยมด้านอนุรักษ์นิยมค่านิยม ผลการ
วิเคราะห์ความส าคัญต่อค่านิยมของพนักงานระหว่างพนักงานที่มีปัจจัยแตกต่างกัน  การให้
ความส าคัญค่านิยมด้านมนุษยธรรมพบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษาองค์กรที่สังกัด หรืออายุงานใน
องค์กรต่างกัน ให้ความส าคัญไม่ต่างกัน การให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้าพบว่า 
พนักงานเพศชายให้ความส าคัญมากกว่าเพศหญิง อาจเนื่องมาจากบรรทัดฐานทางสังคมมักก าหนด
บทบาทให้เพศชายต้องเป็นผู้น าให้ผู้หญิงเป็นผู้ตาม  ด้านปัจจัยองค์กรที่สังกัดพบว่า พนักงาน
บริษัทเอกชนจะให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านความก้าวหน้ามากกว่าพนักงานราชการ การให้
ความส าคัญต่อค่านิยมพนักงานด้านอนุรักษ์นิยมพบว่า อายุ 20-24 ปี ให้ความส าคัญมากที่สุดอาจ
เป็นเพราะเป็นช่วงอายุที่พ่ึงเริ่มท างาน จึงเชื่อฟังกฎระเบียบ วุฒิการศึกษายิ่งวุฒิการศึกษาสูงยิ่งให้
ความส าคัญด้านนี้น้อย องค์กรที่สังกัดโดยพนักงานรัฐวิสาหกิจจะให้ความส าคัญมากกว่าพนักงาน
เอกชน 
  ศราวุธ แสงประกาย (2556) ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานขายกรณีศึกษา บริษัท เดอเบล โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นและเป็นตัวค้ าจุนการท างานของพนักงาน
โดยรวมทั้งหมดมีผลต่อเพศ อายุ รายได้ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดในระดับส าคัญมากโดย
ปัจจัยเกือบทุกด้าน มีผลต่อเพศ อายุ รายได้ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดในระดับส าคัญมาก 
ยกเว้น ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานของพนักงาน ด้านความก้าวหน้า ของระดับปฏิบัติการ 
มีผลในระดับส าคัญปานกลาง ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานของพนักงาน ด้านความส าเร็จ
ของงาน และปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวค้ าจุนการท างานของพนักงาน ด้านสภาวะการท างานและด้าน
เงินเดือน มีผลต่อพนักงานที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไปในระดับส าคัญมากที่สุด ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวค้ าจุนการ
ท างานของพนักงาน ด้านเงินเดือน มีผลต่อพนักงานที่มีรายได้ 40,001-50,000 บาทต่อเดือนในระดับ
ส าคัญมากที่สุด และต าแหน่งผู้จัดการ ปัจจัยทุกด้านมีผลในระดับส าคัญมากท่ีสุด 
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 อานนท์ ลีณถาวรกิจ  (2556) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
บริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า เพศที่ต่างกัน
ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยเพศชายมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างาน
สูงกว่าเพศหญิง อายุที่แตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานอายุไม่
เกิน 20 ปีมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุ 41 – 50 ปี ระดับการศึกษา 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกันทุกด้าน ต าแหน่ง
งานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกันเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือที่ไม่แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีต าแหน่งงานปฏิบัติงานทั่วไป มีความคิดเห็นต่อปัจจัย
จูงใจในการท างานน้อยกว่าผู้ที่มีต าแหน่งหัวหน้าแผนก หัวหน้าฝ่ายอ่ืน ๆ ประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน ส่งผลต่อปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกันเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานที่ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยค้ าจุน เพศ อายุและระดับการศึกษาที่ต่างกันส่งผลต่อปัจจัยค้ า
จุนในการท างานที่แตกต่างกัน ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานที่แตกต่าง
กันเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านการปกครองบังคับบัญชาที่ไม่
แตกต่างกัน ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานที่แตกต่างกัน
เกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่แตกต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน 
ส่งผลต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานที่แตกต่างกัน ในด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้านความมั่นคงในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ชลิตา ตั้งสุภาพ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
บ้านจัดสรรในจังหวัดเชียงใหม่ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
ระยะเวลาท างานในโครงการบ้านจัดสรรที่ต่างกัน ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างาน
แตกต่างกันในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านรายได้อ่ืนต่อเดือนที่ต่างกัน ให้ระดับความส าคัญ
ของปัจจัยจูงใจในการท างานแตกต่างกัน โดยพนักงานขายที่มีรายได้อ่ืนต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
ให้ระดับความส าคัญด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านค่ าตอบแทน
และสวัสดิการต่างจากพนักงานขายที่มีรายได้อ่ืนต่อเดือน 10,000 – 15,000 บาท และมากกว่า 
15,000 บาท ด้านมูลค่าโครงการบ้านจัดสรรที่ต่างกัน ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกัน ในด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านชีวิตส่วนตัวได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านผลส าเร็จในการท างานและด้านการได้รับการ
ยอมรับ โดยพนักงานขายมูลค่าโครงการบ้านจัดสรรต่ ากว่า 2 ล้านบาท ให้ระดับความส าคัญ ต่างจาก
พนักงานขายมูลค่าโครงการบ้านจัดสรร 2 ล้าน – 4 ล้านบาทและมากกว่า 4 ล้านบาท พนักงานขาย
มูลค่าโครงการบ้านจัดสรรต่ ากว่า 2 ล้านบาท ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างานใน
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ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ต่างจากพนักงานขายมูลค่าโครงการบ้านจัดสรร 2 ล้าน – 4 ล้าน
บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ธีรภัทร์ ตั้งวิชาชาญ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากการศึกษาพบว่า ทั้งสองปัจจัยมีระดับความส าคัญเรียงล าดับดังต่อไปนี้ ปัจจัยจูงใจ ด้านความ
เจริญเติบโต มีระดับความส าคัญมากที่สุด รองลงมา ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน และด้านการได้รับ
ความยอมรับนับถือ เป็นล าดับสุดท้าย ปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหาร มีระดับความส าคัญ
มากที่สุด รองลงมา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
เงนิเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้าน
สภาพการท างาน เป็นล าดับสุดท้าย การศึกษาระดับความพึงพอใจ พบว่า ปัจจัยจูงใจ มีระดับความ
พึงพอใจเรียงล าดับดังต่อไปนี้ ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมา ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความเจริญเติบโต ด้านความสัมฤทธิ์ผลการท างาน 
ด้านลักษณะของงาน และด้านการได้รับความยอมรับนับถือ เป็นล าดับสุดท้าย ปัจจัยค้ าจุน ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา มีระดับความพึงพอใจมากที่สุด รองลงมาด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพการท างาน เป็นล าดับสุดท้าย 
  ภัทราวดี ขันธอุบล (2554)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบู๊ทส์ 
รีเทล (ประเทศไทย) จ ากัด ในเขต 1 ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
เพศที่ต่างกันมีระดับความส าคัญที่แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านสภาพการ
ท างานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยเพศชายให้ความส าคัญต่อปัจจัยทั้ง 3 น้อยกว่าเพศ
หญิง  อายุที่แตกต่างกันมีระดับความส าคัญที่แตกต่างกันในด้านสภาพการท า งาน โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีช่วงอายุน้อยกว่า 30 ปี ให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านสภาพการท างานมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีช่วงอายุ 30 ปีขึ้นไป การศึกษา ต าแหน่งงานที่ต่างกันมีระดับความส าคัญที่ไม่
แตกต่างกัน อายุการท างานที่ต่างกันมีระดับความส าคัญที่แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งานและด้านชีวิตส่วนตัว โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน  1 - 5 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ
ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากกว่าที่สุด และผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน  11 ปีขึ้น มี
ค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญด้านชีวิตส่วนตัวมากกว่าที่สุด พ้ืนที่ตั้ งสาขาที่ปฏิบัติงานต่างกันมีระดับ
ความส าคัญที่แตกต่างกันในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านต าแหน่งงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยพบว่าระดับ
ความส าคัญในพ้ืนที่ภาคเหนือมีมากท่ีสุด  
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 สุชารัตน์ บุญอยู่  (2554) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก ใช้แบบสอบถามใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาและเขตที่
ท างาน มีระดับแรงจูงใจในการท างานของปัจจัยจูงใจทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน ระยะเวลาในการท างาน
ภายใต้ปัจจัยจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จของงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 10 ปีขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 
10 ปี  ระดับรายได้ที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจใจการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านโอกาสเจริญในงานแตกต่างกันและปัจจัยจูงใจโดยรวมแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มี
ระดับรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 30,000 บาท มีระดับแรงจูงใจในการท างานน้อยกว่าพนักงานที่มีระดั บ
รายได้ต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาทขึ้นไป ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างานและระดับรายได้ต่อเดือน มีระดับแรงจูงใจในการท างานของปัจจัยค้ าจุนทุก
ด้าน ไม่แตกต่างกัน ส่วนเขตที่ท างานที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีเขตที่ท างานอยู่ในเขต 27 มีระดับแรงจูงใจในการ
ท างานมากกว่าพนักงานที่ท างานอยู่ในเขต 28 
  กมลวรรณ อารีศรีสม (2553) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท 
เอ็นเอ็มบี เมคคาโทรนิคส (ประเทศไทย) จ ากัด ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผล
การศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และอายุการท างานที่แตกต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานทุกด้าน ไม่แตกต่างกัน ส่วนระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจใน
การท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน และด้านความก้าวหน้าแตกต่างกัน 
โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาลงมา มีระดับแรงจูงใจในการท างานด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือและด้านความก้าวหน้า มากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า และ
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปวช. ปวส. อนุปริญญา มีระดับแรงจูงใจในการท างานทั้ง 3 ด้านมากกว่า
พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า ประเภทพนักงานที่แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจใน
การท างานด้านลักษณะของงานแตกต่างกัน โดยระดับบังคับบัญชา มีระดับแรงจูงใจในการท างาน
มากกว่าระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ไทยรัฐ บุญราศี (2553) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตเวียงพิงค์ ใช้แบบสอบถาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นและเป็นตัวค้ าจุนการท างานของพนักงานโดยรวมทั้งหมดมีผลต่อเพศ อายุ 
รายได้ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดในระดับส าคัญมากโดยปัจจัยเกือบทุกด้าน มีผลต่อเพศ 
อายุ รายได้ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดในระดับส าคัญมาก ยกเว้น ปัจจัยจูงใจที่เป็น
ตัวกระตุ้นการท างานของพนักงาน ด้านความก้าวหน้า ของระดับปฏิบัติการ มีผลในระดับส าคัญปาน 
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กลาง ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างานของพนักงาน ด้านความส าเร็จของงาน และปัจจัยจูงใจที่
เป็นตัวค้ าจุนการท างานของพนักงาน ด้านสภาวะการท างานและด้านเงินเดือน มีผลต่อพนักงานที่มี
อายุ 51 ปีขึ้นไปในระดับส าคัญมากที่สุด ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวค้ าจุนการท างานของพนักงาน ด้าน
เงินเดือน มีผลต่อพนักงานที่มีรายได้ 40,001-50,000 บาทต่อเดือนในระดับส าคัญมากที่สุด และ
ต าแหน่งผู้จัดการ ปัจจัยทุกด้านมีผลในระดับส าคัญมากท่ีสุด 
  กริชสุรีย์ กอปร์คุณไพศาล, ชุณชนก จิระฤทธิ์ธ ารา และสุรีรัตน์ กุลวุฒิด ารงชัย (2551) 
ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานปฏิบัติการธนาคารพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่  โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล พบว่า พนักงานมีปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง การ
วิเคราะห์เปรียบเทียบลักษณะทางปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน กับปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
พบว่า อายุการท างานที่ต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านสภาพการท างาน หน้าที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันที่ต่างกัน มีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงาน และด้านสภาพการ
ท างาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา เหตุผลการเปลี่ยนงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุ รายได้ต่อเดือน อายุการท างาน 
หน้าที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน โดยพบว่า อายุ
ต่างกัน มีผลต่อด้านความมั่นคงในงานที่แตกต่างกัน รายได้ต่อเดือนต่างกัน มีผลต่อด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่แตกต่างกัน อายุการท างานต่างกัน มีผลต่อด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการและด้านสภาพการท างานที่แตกต่างกัน หน้าที่ปฏิบัติงานในปัจจุบันที่
แตกต่างกันมีผลต่อด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงในงานและด้านสภาพการท างานที่
แตกต่างกัน  
 ปรียาวดี ผลอเนก, ปาริมา อักษรเงิน และเสาลักษณ์ ตรีสุวรรณ์ (2551) ท าการศึกษา 
ระดับความผูกพันในองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในองค์กร  
กรณีศึกษา บ. Proctor & Gamble Manufacturing (Thailand) มีใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันในองค์กร ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์
กับระดับแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านการหมุนเปลี่ยน
งาน ด้านรางวัลที่ได้รับจากการท างาน ส่วนด้านระยะเวลาการท างาน มีความสัมพันธ์กับระดับ
แรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด ความผูกพันที่มีต่อองค์กรในแต่ละด้าน มีความสัมพันธ์กัน ดังนี้ ด้าน
ระยะเวลาการท างาน กับด้านรางวัลที่ได้รับจากการท างาน ด้านการเลื่อนต าแหน่ง และการหมุน
เปลี่ยนงาน มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อย ด้านระยะเวลาการท างาน กับด้านวัฒนธรรมองค์กร มี
ความสัมพันธ์กันน้อย ด้านรางวัลที่ได้รับจากการท างาน กับด้านการหมุนเปลี่ยนงาน และด้าน
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วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน กับด้านหมุนเปลี่ยน
งาน และด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง ด้านรางวัลที่ได้รับจากการท างาน 
กับด้านการเลื่อนต าแหน่ง มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างมาก ด้านการหมุนเปลี่ยนงาน กับด้าน
วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างมาก และระดับความผูกพันในองค์กรทุกด้านมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  

2. งานวิจัยต่างประเทศ  
 Shafizal Mat (2016 ) ท าการศึ กษ าเรื่ อ ง Employee motivation and learning 

behaviours in selected manufacturing industries แรงจูงใจของพนักงานและพฤติกรรมการ
เรียนรู้ในอุตสาหกรรมการผลิต นักวิจัยและผู้ปฏิบัติงานหลายคนได้ศึกษาปัจจัยผลักดัน เพ่ือกระตุ้น
พนักงานในที่ท างาน แต่ค้นพบปัญหาของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งเป็นผลเสียต่อประเทศก าลังพัฒนาหลายประเทศอย่างมาเลเซีย การศึกษาครั้งนี้เป็นความ
พยายามที่จะปรับปรุงความเข้าใจของการมีส่วนร่วมของมนุษย์ เพ่ือปรับปรุงในอุตสาหกรรมการผลิต
และท่ีโฟกัสคือแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจและประสิทธิภาพการท างานรวมทั้งความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเรียนรู้ของพนักงานในที่ท างาน โดยงานวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนแรกเป็นการ
ก าหนดวิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ส่วนที่สองศึกษาทดลองด าเนินการระบุแรงจูงใจ ความพึง
พอใจ ประสิทธิภาพและพฤติกรรมการเรียนรู้ของพนักงานไร้ฝีมือและพนักงานมีฝีมือ ในการท างานที่
มีความง่าย หรืองานที่ซับซ้อนเป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่ม ส่วนสุดท้ายเป็นการศึกษาเชิงอุตสาหกรรม
โดยมีพนักงาน 356 คน จากต าแหน่งที่หลากหลายในอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศมาเลเซีย จาก
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานไร้ฝีมือชอบท างานแบบทีมกับงานที่ซับซ้อนมากกว่าท างานง่ายๆ และ
พนักงานมีฝีมือชอบท างานที่ซับซ้อนเป็นรายบุคคลมากกว่าแบบทีม นอกจากนี้ยังพบว่า การเรียนรู้
ท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญในการเรียนรู้ในสถานที่ท างานส าหรับพนักงานไร้ฝีมือและพนักงานมี
ฝีมือจะเป็นประโยชน์ส าหรับนายจ้างและผู้ก าหนดนโยบายในองค์กรโดยเฉพาะในอุตสาหกรรมการ
ผลิตในมาเลเซีย  
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2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย                                                                                                                                  
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของ

พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน  
สมมติฐานที่ 2 องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน  
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อใน

องค์กรองค์กรของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของ

พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ตัวแปรต้น 

ข้อมูลทั่วไป 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. องค์กรที่สังกัด 
5. อ าเภอที่ตั้งองค์กร 
6. อายกุารท างานกับธนาคาร 
7. ระดับรายได้ 
8. ต าแหน่งงาน 
 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน  
2. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
3. ลักษณะของงานที่ท า 
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความก้าวหนา้ในอาชีพ 
6. การเจริญเติบโตในองค์กร 
 

ตัวแปรต้น 

ระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรของ

พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยค้ าจุน 
1. นโยบายและการบริหารงาน 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. สภาพการปฏบิัติงาน 
4. ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 
5. ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 
6. ความมั่นคงในงาน 
7. เงินเดือนและสวัสดิการ 
 

ตัวแปรต้น 



บทที่ 3  
วิธีด าเนินงานวิจัย 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยได้ก าหนดระเบยีบวิธีการวิจัย ดังนี้  

3.1. ขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
3.2. ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
3.4. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 

3.1. ขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง      
ในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารที่ท างานอยู่ใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ น ามาก าหนดขนาดตัวอย่าง ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนที่
ยอมรับได้ที่ 5% ผู้ศึกษาใช้สูตรของคอแครน (Cochran) ในการค านวณ เนื่องจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่ชัดของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ดังนี้ 
  สูตรของคอแครน ใช้ในกรณีที่ไม่ทราบขนาดประชากรที่แน่นอน แต่ทราบว่ามีจ านวนมาก
และต้องการประมาณค่าสัดส่วนประชากร  

  กรณีไม่ทราบค่าสัดส่วนของประชากรหรือ p = 0.5 ใช้สูตร n = 
𝑍2

4𝑒2
 

  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
  p = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 
  e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดขึ้นได้ 
  Z = ค่า Z ที่ระดับความเชื่อมั่นหรือระดับนัยส าคัญ 
  ถ้าระดับความเชื่อมั่น 95% หรือระดับนัยส าคัญ 0.05 มีค่า Z = 1.96 
  ถ้าระดับความเชื่อม่ัน 99% หรือระดับนัยส าคัญ 0.01 มีค่า Z = 2.58 
แทนค่า 

     n = 
(1.96)2

4(0.05)2
 

     n = 384.16 ≈ 384 หน่วย 
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จากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 384 คน แต่ผู้วิจัยเกรงว่าเมื่อแจกแบบสอบถาม อาจมี
แบบสอบถามบางชุดที่ได้ข้อมูลไม่สมบูรณ์ จึงเพ่ิมจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างเป็น 400 คน และ
ก่อนแจกแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ขอข้อมูลจ านวนพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยการโทร
สอบถามแต่ละธนาคารแล้วพบว่า พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์มีจ านวน 1,027 คน ผู้วิจัยจึง
ได้น ามาจัดขนาดประชากรตามจ านวนของพนักงานแต่ละธนาคาร โดยแบ่งเป็น 2 วิธีดังนี้ 
  วิธีที่ 1 เป็นการค านวณค่าร้อยละของจ านวนประชากรแต่ละธนาคาร จากประชากรรวม
ทั้งหมดทุกธนาคาร โดยผู้วิจัยขอยกตัวอย่างการค านวณประชากรกลุ่มตัวอย่างของ ธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ดังนี้  

   
60

1027
 x 100 = 5.84%  

เมื่อได้ค่าร้อยละของจ านวนประชากรแต่ละธนาคารแล้ว น ามาจัดจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

   
400

100
 x 5.84 = 23.36 คิดเป็นจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง 23 คน 

ท าแบบนี้กับทุกธนาคารจะได้ข้อมูลตามตาราง 1  
 
ตาราง 1 แสดงการจัดขนาดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ชื่อธนาคาร สาขา ประชากร/
คน 

สัดส่วน/% วิธีท่ี 1 แทนค่า
ประชากร 

สัดส่วน
ประชากร 

วิธีท่ี 2 

กรุงเทพ  9 60 5.84 23 3 14 42 

กสิกรไทย 8 71 6.91 28 3 14 42 

ไทยพาณิชย์  6 52 5.06 20 3 14 42 

ทหารไทย  2 17 1.66 7 1 14 14 

กรุงศรีอยุธยา  4 33 3.21 13 2 14 28 

ธนชาต  3 23 2.25 9 1 14 14 

กรุงไทย  10 98 9.54 38 4 14 56 

ออมสิน 15 222 21.62 86 5 14 70 

ธอส. 2 26 2.53 10 1 14 14 

ธ.ก.ส. 28 425 41.38 166! 6 14 84 

รวม 87 1,027 100 400 29 14 406 
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จะเห็นได้ว่าจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ได้ มีพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตรมากถึง 166 คน ซึ่งเป็นธนาคารภาครัฐมากเกือบเป็นครึ่งหนึ่งของจ านวนประชากรกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด ท าให้ผู้วิจัยเกรงว่าผลการศึกษาอาจไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เพราะ
การศึกษาครั้งนี้ไม่ได้เน้นศึกษาไปที่ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณก์ารเกษตร แต่เน้นภาพรวม
ของทุกธนาคาร ดังนั้นประชากรกลุ่มตัวอย่างควรมีจ านวนไม่ห่างกันมากในแต่ละธนาคาร ผู้วิจัยจึงใช้
วิธีที่ 2 ดังนี้ 

วิธีที่ 2 เป็นการจัดขนาดประชากรตามจ านวนประชากรของแต่ละธนาคาร โดยแทนค่า
จ านวนประชากรเป็นตัวเลข ดังนี้  

จ านวนประชากรไม่เกิน 30 คน แทนค่าเป็น 1 
จ านวนประชากรไม่เกิน 50 คน แทนค่าเป็น 2 
จ านวนประชากรไม่เกิน 80 คน แทนค่าเป็น 3 
จ านวนประชากรไม่เกิน 100 คน แทนค่าเป็น 4 
จ านวนประชากรไม่เกิน 300 คน แทนค่าเป็น 5 
จ านวนประชากรไม่เกิน 500 คน แทนค่าเป็น 6 
โดยผู้วิจัยขอยกตัวอย่างการจัดขนาดประชากรของ ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ดังนี้ 

ธนาคารกรุงงเทพ จ ากัด (มหาชน) มีจ านวนประชากร 60 คน แทนค่าเป็น 3 และแทนค่าจ านวน
ประชากรทุกธนาคารจะได้ตามตาราง 1 หัวข้อ แทนค่าประชากร เมื่อแทนค่าแล้วน าทุกค่ามาหา
ผลรวมเท่ากับ 29 แล้วน ามาหาค่าสัดส่วนประชากรดังนี้ 

  
400

29
 = 13.79 คิดเป็นค่าสัดส่วนประชากรเท่ากับ 14  

น าค่าที่ได้คูณกับตัวเลขในตารางหัวข้อ แทนค่าประชากร เพ่ือหาจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้  
14x3 = 42 จะได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 42 คน  
ท าแบบนี้กับทุกธนาคาร รวมแล้วจะได้ประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 406 คน ตามตาราง 1 จะเห็น
ว่าจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างแบบวิธีที่ 2 มีจ านวนใกล้เคียงและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ของ
งานวิจัย ผู้ศึกษาจึงเลือกใช้กลุ่มตัวอย่างแบบวิธีที่ 2 เพ่ือความเหมาะสมในงานวิจัย และผู้วิจัยคัดเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยค านึงถึงสัดส่วนองค์ประกอบของประชากรจะได้ตาม
ตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงการคัดเลือกประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 

ธนาคาร/ 
อ.ท่ีตั้ง เข

าค้
อ 

 วิเ
ชีย

รบ
ุรี 

 ศรี
เท

พ 

 หล
่มเ

ก่า
 

 ชน
แด

น 
 น้ า

หน
าว

 
 วัง

โป
่ง 

 หน
อง

ไผ่
 

 เม
ือง

เพ
ชร

บูร
ณ

์ 
 หล

่มส
ัก 

 บึง
สา

มพ
ัน 

 รวม 

กรุงเทพ  (5) 
2 

       (32) 
25 

(13) 
10 

(10) 
5 

(60) 
42 

กสิกรไทย (5) 
4 

(9) 
4 

  (9) 
3 

   (23) 
16 

(16) 
10 

(9) 
5 

(71) 
42 

ไทยพาณิชย์   (8) 
5 

     (9) 
7 

(17) 
15 

(9) 
7 

(9) 
8 

(52) 
42 

ทหารไทย          (9) 
7 

(8) 
7 

 (17) 
14 

กรุงศรีอยุธยา         (8) 
5 

(17) 
15 

(8) 
8 

 (33) 
28 

ธนชาต     (7) 
3 

    (8) 
6 

(8) 
5 

 (23) 
14 

กรุงไทย   (11) 
5 

(7) 
5 

 (10) 
5 

  (10) 
5 

(39) 
26 

(11) 
5 

(10) 
5 

(98) 
56 

ออมสิน (15) 
5 

(28) 
8 

(14) 
4 

(15) 
5 

(14) 
4 

 (15) 
5 

(14) 
4 

(46) 
15 

(46) 
15 

(15) 
5 

(222) 
70 

ธอส.         (13) 
7 

 (13) 
7 

(26) 
14 

ธ.ก.ส. (14) 
3 

(46) 
9 

(27) 
6 

(30) 
6 

(31) 
6 

(13) 
3 

(30) 
6 

(45) 
9 

(78) 
15 

(81) 
15 

(30) 
6 

(425) 
84 

รวม (39) 
14 

(102) 
31 

(48) 
15 

(52) 
14 

(64) 
18 

(13) 
3 

(45) 
11 

(86) 
30 

(282) 
147 

(200) 
82 

(96) 
41 

(1,027) 
406 

 
จากตาราง 2 ผู้วิจัยขอยกตัวอย่างอธิบายการคัดเลือกประชากรกลุ่มตัวอย่างของธนาคาร

กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ดังนี้ ธนาคารกรุงเทพ มีพนักงานรวม 60 คน โดยอยู่ในอ าเภอศรีเทพ 5 คน 
เลือกมา 2 คน อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์มีพนักงานรวม 32 คน เลือกมา 25 คน อ าเภอหล่มสักมี
พนักงานรวม 13 คน เลือกมา 10 คน อ าเภอบึงสามพันมีพนักงานรวม 10 คน เลือกมา 5 คน จะได้
ประชากรกลุ่มตัวอย่างของธนาคารกรุงเทพจ านวน 42 คน และจากพนักงานทั้งหมด 1,027 คน จะได้
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 406 คน 

 
3.2. ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 

1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการค้นคว้าจากวารสาร เอกสาร โทรสอบถามและ
เว็บไซต์ที่เก่ียวข้อง 
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  2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานธนาคารในจังหวัด
เพชรบูรณ์จ านวน 406 ราย โดยใช้แบบสอบถาม 
 
3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
องค์กรที่สังกัด อ าเภอที่ตั้งองค์กร อายุการท างานกับธนาคาร รายได้ต่อเดือน และต าแหน่งงาน  
เป็นค าถามปลายปิดแบบมีหลายค าตอบให้เลือก (Multiple Choices Question) และเลือกตอบได้
เพียงค าตอบเดียว (Best Answer)  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นการท างาน  และปัจจัยภายนอก
ตัวบุคคล หรือปัจจัยค้ าจุน จ านวน 47 ข้อ โดยใช้แบบสอบถามตามมาตรวัดแบบ ลิเคิร์ท สเกล 
(Likert’s Scale) เพ่ือวัดระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานตามความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 5 ระดับ ดังนี้ 
คะแนน    ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 
    5  หมายถึง  มากที่สุด 
    4  หมายถึง  มาก 
    3  หมายถึง  ปานกลาง 
    2  หมายถึง  น้อย 
    1  หมายถึง  น้อยที่สุด 

วัดระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานใช้วิธีการค านวณค่าเฉลี่ย  โดยค่าคะแนน
เฉลี่ยที่ได้น ามาแปลความหมายตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 - 5.00 ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานมากที่สุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.50 – 4.49 ระดับการมี อิทธิพลต่อการจูงใจ ในการท างานมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 2.49 ระดับการมี อิทธิพลต่อการจูงใจ ในการท างานน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.49 ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร โดยให้เลือกระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรที่ตรงกับความรู้สึกเพียงระดับเดียว ที่ระดับคะแนน 1 – 10 จากน้อยไปหามาก 
โดยอ่านผลดังนี้ 

10 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 10 
9 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 9 
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8 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 8 
7 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 7 
6 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 6 
5 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 5 
4 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 4 
3 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 3 
2 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 2 
1 = อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 1 

 
ตาราง 3 การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ เก็บ
รวบรวมข้อมูลในงานวิจัยครั้งนี้ 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
สุชารัตน์ บุญอยู่ (2554) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มผีล
ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารนคร
หลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก 

ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ณะวีร์ เต็งไตรรัตน์ (2560) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูง
ใจในการท างานของพนักงาน บริษัท  
ส.เต็งไตรรัตน์ (น่าน) จ ากัด 
ชลิตา ต้ังสุภาพ (2555) ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขายบ้านจัดสรรในจังหวัด
เชียงใหม ่

ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจยัค้ าจุน 

Govindarajo (2014) ศึกษาเรื่อง Instrument 
Development: “Intention to Leave 
Instrument” (ILI) ปรับแต่งเพิม่เติมโดยผู้วิจัย 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการด าเนินงานดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เช่น หน่วยงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

หนังสือ เอกสาร สื่อสิ่งพิมพ์ อินเทอร์เน็ตและงานวิจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางใน
การสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา  



 26 

ขั้นตอนที่ 2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความ 
ถูกต้อง และน ากลับมาแก้ไขปรับปรุงให้ถูกต้อง เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
ครั้งนี ้ 

ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของเนื้อหา 
ขั้นตอนที่ 4 น าข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้อง 
ขั้นตอนที่ 5 น าแบบสอบถามที่แก้ไขเรียบร้อยไปทดสอบ (Pretest) กับกลุ่มประชากรที่มี

คุณสมบัติใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่าง 30 ชุด  
ขั้นตอนที่ 6 น าแบบสอบถามที่ได้จากการทดสอบกับกลุ่มประชากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด ไปทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการค านวนค่า 
สัมประสิทธิ์แอลฟา โดยใช้ค่า Cronbach’s alpha ที่เกิน 0.70 ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้ค่า
ความเชื่อมั่นที่ 0.962 

ขั้นตอนที่ 7 ผู้วิจัยท าการยื่นโครงการวิจัยเพ่ือขอรับพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยใน 
มนุษย์ และมีมติรับรองการยกเว้นพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัยเรียบร้อยแล้วนั้น สามารถดูเอกสาร 
รับรองการยกเว้นพิจารณาจริยธรรมโครงการวิจัย ได้ในภาคผนวก ข หน้า 85 (เอกสารผ่านการ
รับรอง จริยธรรมในมนุษย์)  

ขั้นตอนที่ 8 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปสอบถามกับประชากรกลุ่มตัวอย่าง  
จ านวน 406 คน 

 
3.4. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการทดสอบคุณภาพเครื่องมือดังนี้ 
  การตรวจสอบความจริงเชิงเนื้อหา (Validity) ของเครื่องมือ ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวคิดและน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม หลังจากนั้นผู้ ศึกษาได้น า
แบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชียวชาญได้ตรวจสอบ พิจารณาในด้านความเที่ยงตรง  
ความเหมาะสมของเนื้อหา ความเหมาะสมในการใช้ภาษา และความชัดเจนของค าแบบสอบถาม 
เพ่ือให้แบบสอบถามสามารถสื่อความหมายได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้ศึกษา ซึ่งจะให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ในสาขาบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์ และการสื่อสาร เป็นผู้ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา  
ปริมาณของข้อค าถาม โดยประกอบไปด้วย 3 ท่าน ได้แก่ 
  1) ดร.นันทวัน เหลี่ยมปรีชา 
  2) ดร.วิมลา  ผ่องแผ้ว 
  3) ดร.เฟ่ืองฟ้า ปัญญา 
  โดยการให้คะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ จะมี 3 ค่า คือ 
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  ค่า +1 คือ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยชิ้นนี้ 
  ค่า 0   คือ ไม่แน่ใจว่าสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยชิ้นนี้ 
  ค่า -1  คือ ไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยชิ้นนี้ 

    สูตร IOC = 
∑R

N
 

 
    IOC   = ค่าดัชนีความสอดคล้อง  

∑R    = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
    N      = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item-objective Congruence : IOC) ซึ่งมีเกณฑ์ 
ในการพิจารณาค่า IOC คือ ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 - 1.0 ถือว่าเหมาะสม สามารถน าไปใช้ได้ 
แต่ส าหรับข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดออก และขอค าแนะน าจา
อาจารย์ที่ปรึกษาในการแก้ไขปรับปรุง เพ่ือให้อ่านแล้วมีความเข้าใจง่ายและชัดเจนตามความมุ่งหมาย
ของการวิจัย  
 
3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

ในการศึกษาครั้งนี้ ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม จะท าการวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วยความถี่  (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่าง (T-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) และ
Multiple Regression 



บทที่ 4   
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารในจังหวัด

เพชรบูรณ์ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
จ านวน 406 ชุด ซึ่งจากการเก็บข้อมูลได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลักษณ์และอักษรย่อในการน าเสนอข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือความเข้าใจ ในการ 

วิเคราะห์ ซึ่งมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ก าหนดไว้ที่ระดับ 0.05  
n แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง   

x̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  
S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
t  แทน ค่าทดสอบสมมติฐานหาค่าความแตกต่าง ในกรณี เปรียบเทียบ 2 กลุ่ม 

(Independent Sample T-test)  
F  แทน ค่าทดสอบสมมติฐานหาค่าความแตกต่างของกลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป  
Sig.  แทน ค่านัยส าคัญทางสถิต ิ 
*  แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 406 คน โดยจ าแนกตาม เพศ 
อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด องค์กรที่สังกัด อ าเภอที่ตั้งองค์กร อายุการท างานกับธนาคาร ระดับรายได้
ต่อเดือน (รวมคอมมิชชั่นที่ได้รับ) และต าแหน่งงาน ด้วยการแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
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ตาราง 4 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
              n = 406 

จ านวน ร้อยละ 
 

1. เพศ   
    ชาย 102 25.10 

    หญิง 304 74.90 
รวม 406 100.00 
2. อายุ   
    ไม่เกิน 25 ป ี 30 7.40 

    26 – 30 ปี 140 34.50 
    31 – 35 ปี 147 36.20 

    36 – 40 ปี 39 9.60 
    41 – 45 ปี 32 7.90 

    มากกว่า 45 ปี 18 4.40 
รวม 406 100.00 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด   

    ต่ ากว่าปริญญาตร ี 11 2.70 
    ปริญญาตร ี 352 86.70 

    สูงกว่าปริญญาตร ี 43 10.60 
รวม 406 100.00 

4. องค์กรท่ีสังกัด   
    ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 42 10.34 

    ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 42 10.34 
    ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 28 6.90 
    ธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) 14 3.45 

    ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากดั (มหาชน) 42 10.34 
    ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) 14 3.45 

    ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 56 13.79 
    ธนาคารอาคารสงเคราะห ์ 14 3.45 
    ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 84 20.70 
    ธนาคารออมสิน 70 17.24 
รวม 406 100.00 
5. อ าเภอท่ีต้ังองค์กร   
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    อ าเภอเขาค้อ 12 2.95 

    อ าเภอชนแดน 18 4.43 
    อ าเภอน้ าหนาว 3 0.74 

    อ าเภอวิเชียรบุร ี 26 6.40 
    อ าเภอวังโป่ง 11 2.71 
    อ าเภอเมืองเพชรบูรณ ์ 147 36.21 
    อ าเภอศรีเทพ 22 5.42 
    อ าเภอหนองไผ ่ 30 7.39 
    อ าเภอหล่มสัก 82 20.20 
    อ าเภอหล่มเก่า 14 3.45 

    อ าเภอบึงสามพัน 41 10.10 
รวม 406 100.00 

6. อายุการท างานกับธนาคาร   
    น้อยกว่า 5 ปี 64 15.80 
    5 – 10 ปี 270 66.50 

    มากกว่า 10 ปี 72 17.70 
รวม 406 100.00 

7. ระดับรายได้ต่อเดือน (รวมคอมมิชชั่นที่ได้รับ)   
    ไม่เกิน 15,000 บาท 33 8.10 

    15,001 – 25,000 บาท 213 52.50 
    25,001 – 35,000 บาท 100 24.60 

    35,001 – 45,000 บาท 15 3.70 
    45,001 – 55,000 บาท 13 3.20 

    มากกว่า 55,000 บาท 32 7.90 
รวม 406 100.00 
8. ต าแหน่งงาน   
    พนักงานระดับปฏิบัติการ 372 91.60 
    พนักงานระดับหัวหน้า 34 8.40 

รวม 406 100.00 

 
จากตาราง 4 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อย

ละ 25.10 และเป็นเพศหญิงจ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 74.90 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 35 
ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 รองลงมามีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี จ านวน 140 คน คิด
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เป็นร้อยละ 34.50 อายุระหว่าง 36 – 40 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 9.60 อายุระหว่าง 41 – 
45 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 อายุไม่เกิน 25 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.40 
และอายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 ตามล าดับ  

วุฒิการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 352 คน คิดเป็นร้อยละ 86.70 รองลงมา
เป็นระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.60 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.70  

องค์กรที่สังกัด ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.70 รองลงมาธนาคารออมสิน จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 17.24 ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 13.79 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.34 ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.34 
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.34 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จ ากัด (มหาชน) จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) จ านวน 14 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.45 ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.45 และ 
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.45 ตามล าดับ 

อ าเภอที่ตั้งองค์กร ส่วนใหญ่อยู่ใน อ.เมืองเพชรบูรณ์ จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.21
รองลงมาเป็น อ.หล่มสัก จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20 อ.บึงสามพัน จ านวน 41 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.10 อ.หนองไผ่ จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ7.39 อ.วิเชียรบุรี จ านวน 26 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.40 อ.ศรีเทพ จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.42 อ.ชนแดน จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.43 อ.หล่มเก่า จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.45 อ.เขาค้อ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 2.95 
อ.วังโป่ง จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.71 ตามล าดับ 

อายุการท างานกับธนาคารอยู่ในช่วง 5 – 10 ปี จ านวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 66.50 
รองลงมาอายุการท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 17.70 และน้อยกว่า 5 ปี 
จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 15.80 ตามล าดับ  

ระดับรายได้ต่อเดือน (รวมคอมมิชชั่นที่ได้รับ) อยู่ที่ 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 213 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมาเป็นระดับ 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.60  ระดับไม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.10 ระดับมากกว่า 55,000 บาท 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 ระดับ 35,001 – 45,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.70 และระดับ 45,001 – 55,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 ตามล าดับ 

ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการจ านวน 372 คน คิดเป็นร้อยละ 
91.60 รอลงมาเป็นระดับหัวหน้างาน จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40  ตามล าดับ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างานโดยรวม ด้วยการหาค่าเฉลี่ยและค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการท างานโดยรวม 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
n = 406 

𝐱̅ S.D. ระดับการมีอิทธิพล อันดับท่ี 

ปัจจัยจูงใจ     
    ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.08 0.774 มาก 4 

    ด้านการไดร้ับความยอมรับนับถือ 4.14 0.796 มาก 2 
    ด้านลักษณะของงานท่ีท า 3.97 0.902 มาก 6 
    ด้านความรับผดิชอบในงาน 4.09 0.875 มาก 3 
    ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 4.03 0.895 มาก 5 

    ด้านการเจรญิเติบโตในองค์กร 4.16 0.832 มาก 1 
รวม 4.08 0.846 มาก  
ปัจจัยค้ าจนุ     
    ด้านนโยบายและการบริหารงาน 4.42 0.693 มาก 2 
    ด้านการปกครองบังคับบัญชา 4.11 0.797 มาก 6 
    ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 4.43 0.704 มาก 1 
    ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 4.27 0.818 มาก 4 

    ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.28 0.746 มาก 3 
    ด้านความมั่นคงในงาน 4.06 0.966 มาก 7 

    ด้านเงินเดือน 4.02 0.881 มาก 8 
    ด้านสวัสดิการ 4.13 0.892 มาก 5 
รวม 4.22 0.812 มาก  

 
จากตาราง 5 ปัจจัยจูงใจในการท างานโดยรวม มีระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการ

ท างานในระดับมากทุกด้าน โดยปัจจัยจูงใจที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก  คือ 

ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร ( x̅ = 4.16, S.D. = 0.832) รองลงมา ด้านการได้รับความยอมรับนับ

ถือ ( x̅ = 4.14, S.D. = 0.796) ด้านความรับผิดชอบในงาน ( x̅ = 4.09, S.D. = 0.875) ด้าน
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ความส าเร็จในการท างาน ( x̅ = 4.08, S.D. = 0.774) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ( x̅ = 4.03, S.D. 

= 0.895) และด้านลักษณะของงานที่ท า( x̅ = 3.97, S.D. = 0.902) ตามล าดับ 
ปัจจัยค้ าจุนที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก  คือ ด้านสภาพการ

ปฏิบัติงาน ( x̅ = 4.43, S.D. = 0.704) รองลงมา ด้านนโยบายและการบริหารงาน ( x̅ = 4.42, S.D. 

= 0.693)  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( x̅ = 4.28, S.D. = 0.746)  ด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ( x̅ = 4.27, S.D. = 0.818)  ด้านสวัสดิการ ( x̅ = 4.13, S.D. = 0.892)  ด้านการ

ปกครองบังคับบัญชา ( x̅ = 4.11, S.D. = 0.797)  ด้านความมั่นคงในงาน ( x̅ = 4.06, S.D. = 

0.966)  ด้านเงินเดือน( x̅ = 4.13, S.D. = 0.892)  ตามล าดับ 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยจูงใจในการท างานรายด้าน 
ของปัจจัยจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
n = 406 

𝐱̅ S.D. ระดับการ
มีอิทธิพล 

ด้านความส าเร็จในการท างาน    
ผลงานของท่านเป็นไปตามที่คาดหวัง 3.99 0.771 มาก 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน 4.18 0.726 มาก 
ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน 4.09 0.825 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.08 0.774 มาก 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถอื    
ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบคุคลอื่น 4.05 0.787 มาก 

ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานส าคัญขององค์กร 4.06 0.898 มาก 
ท่านรู้สึกมเีกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมให้การยอมรบั 4.33 0.705 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.796 มาก 
ด้านลักษณะของงานที่ท า    
งานท่ีท่านท าตรงตามความต้องการ 3.88 0.932 มาก 
งานท่ีท่านท ามีความท้าทาย 4.04 0.871 มาก 

งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ 4.00 0.904 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 3.97 0.902 มาก 

ด้านความรับผิดชอบในงาน    
ท่านมีโอกาสและมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 3.94 0.895 มาก 
ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีรับผดิชอบอย่างเต็มที่ 4.05 0.920 มาก 
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ปัจจัยจูงใจ 
n = 406 

𝐱̅ S.D. ระดับการ
มีอิทธิพล 

ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 4.29 0.812 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.875 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ    
ท่านมีโอกาสศึกษาต่อและดูงาน 3.86 0.869 มาก 
ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 4.13 0.898 มาก 
ท่านมีความรูส้ึกว่าตนเองมโีอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน 4.11 0.918 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.03 0.895 มาก 
ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร    

ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงสายงาน เพื่อมีโอกาสเจริญเติบโตในองค์กร 4.01 0.879 มาก 
ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 4.04 0.930 มาก 

ธนาคารมรีะเบียบการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 4.43 0.687 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.16 0.832 มาก 

 
จากตาราง 6 ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน ของปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้น

ในการท างาน ด้านความส าเร็จในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.08) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 4.18) รองลงมา ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จในงาน (ค่าเฉลี่ย 4.09) และ ผลงานของท่านเป็นไปตามที่คาดหวัง (ค่าเฉลี่ย 3.99) 
ตามล าดับ 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.14) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ท่านรู้สึกมีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีในอาชีพและสังคมให้การยอมรับ (ค่าเฉลี่ย 4.33) รองลงมา ท่านได้รับมอบหมายให้ท างาน
ส าคัญขององค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.06) และ ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบุคคลอ่ืน (ค่าเฉลี่ย 4.05) 
ตามล าดับ 

ด้านลักษณะของงานที่ท าของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.97) 
และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ งานที่ท่านท ามีความท้าทาย 
(ค่าเฉลี่ย 4.04) รองลงมา งานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ (ค่าเฉลี่ย 4.00) และ งานที่ท่านท าตรงตาม
ความต้องการ (ค่าเฉลี่ย 3.88) ตามล าดับ 

ด้านความรับผิดชอบในงานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.09) 
และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้
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เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด (ค่าเฉลี่ย 4.09) รองลงมา ท่านมีโอกาสในการแสดงความสามารถในงาน
ที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ (ค่าเฉลี่ย 4.05) และ ท่านมีโอกาสและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (ค่าเฉลี่ย 
3.94) ตามล าดับ 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.03) 
และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือ
พัฒนาตนเอง (ค่าเฉลี่ย 4.13) รองลงมา ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงาน 
(ค่าเฉลี่ย 4.11) และ ท่านมีโอกาสศึกษาต่อและดูงาน (ค่าเฉลี่ย 3.86) ตามล าดับ 

ด้านการเจริญเติบโตในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.16) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ธนาคารมีระเบียบการ
เลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.43) รองลงมา ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง (ค่าเฉลี่ย 4.04) และ 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงสายงาน เพ่ือมีโอกาสเจริญเติบโตในองค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.01) ตามล าดับ 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของปัจจัยจูงใจในการท างานรายด้าน 
ของปัจจัยค้ าจุน 
 

ปัจจัยค้ าจนุ 
n = 406 

𝐱̅ S.D. ระดับการมี
อิทธิพล 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน    

นโยบายของธนาคารมีความชัดเจนในการปฏิบัตติาม 4.43 0.705 มาก 
ธนาคารมีนโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ อยู่เสมอ 4.46 0.676 มาก 
ธนาคารมีนโยบายการขึ้นเงินเดือนท่ีชัดเจน 4.39 0.700 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.42 0.693 มาก 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา    

การสั่งงานหรือมอบหมายงานมีความชัดเจน 4.11 0.774 มาก 
มีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา 4.07 0.803 มาก 

มีการให้ค าแนะน าช่วยเหลือด้านการท างานจากผู้บังคับบัญชา 4.15 0.814 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.11 0.797 มาก 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน    
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมคีวามปลอดภัย 4.50 0.684 มากที่สุด 
อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมเีพียงพอและครบครัน 4.38 0.703 มาก 

สถานท่ีท างานมีความเป็นสัดส่วนเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 4.41 0.727 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.43 0.704 มาก 
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ปัจจัยค้ าจนุ 
n = 406 

𝐱̅ S.D. ระดับการมี
อิทธิพล 

ด้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา    

ท่านปรึกษาหัวหน้างานได้ทุกเรื่องเมื่อเกิดปญัหา 4.29 0.821 มาก 
หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือท่านด้วยความจริงใจ 4.28 0.824 มาก 
หัวหน้างานของท่านให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง 4.26 0.809 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.27 0.818 มาก 
ด้านความสัมพันธก์ับเพ่ือนร่วมงาน    
การท างานเป็นทีม 4.29 0.746 มาก 
การช่วยเหลือกันในการท างาน 4.29 0.745 มาก 

การรับฟังความคดิเห็นซึ่งกันและกัน 4.26 0.748 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.28 0.746 มาก 

ด้านความมั่นคงในงาน    
งานท่ีท่านท าอยู่มีความมั่นคงในชีวิต และครอบครัว 4.05 0.974 มาก 
งานท่ีท่านท าอยู่ ท าแล้วมีความสขุ ไม่อยากลาออกไปท าที่ไหน 3.86 1.167 มาก 

องค์กรมีภาพพจน์ช่ือเสียงท่ีดีในวงการธุรกิจ 4.28 0.758 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 0.966 มาก 

ด้านเงินเดือน    
เงินเดือนท่ีไดร้ับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 4.06 0.863 มาก 

เงินเดือนท่ีไดร้ับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 4.03 0.897 มาก 
โบนัสที่ท่านได้รับเหมาะสมกับการท างานท่ีได้รับมอบหมาย 3.98 0.883 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.02 0.881 มาก 
ด้านสวัสดิการ    

ค่ารักษาพยาบาล 4.37 0.708 มาก 
การลาป่วย 4.34 0.756 มาก 
การลากิจ 4.27 0.848 มาก 
การลาพักร้อน 4.33 0.777 มาก 
การลาวิปสัสนา 3.72 1.188 มาก 

การลาคลอด 4.19 0.797 มาก 
การลาบวช 4.06 0.936 มาก 

การลาท าหมัน 3.78 1.127 มาก 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.13 0.892 มาก 
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จากตาราง 7 ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานของปัจจัยค้ าจุนที่ช่วยลดความไม่
พึงพอใจในการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารงานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย 4.42) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ธนาคารมี
นโยบายการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ อยู่เสมอ (ค่าเฉลี่ย 4.46) รองลงมา นโยบายของธนาคารมี
ความชัดเจนในการปฏิบัติตาม (ค่าเฉลี่ย 4.43) และ ธนาคารมีนโยบายการขึ้นเงินเดือนที่ชัดเจน 
(ค่าเฉลี่ย 4.39) ตามล าดับ 

ด้านการปกครองบังคับบัญชาของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.11) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ มีการให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือด้านการท างานจากผู้บังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย 4.15) รองลงมา การสั่งงานหรือมอบหมายงาน
มีความชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 4.11) และ มีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา (ค่าเฉลี่ย 4.07) ตามล าดับ 

ด้านสภาพการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.43) 
และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก อยู่ในระดับมากที่สุด คือ 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย (ค่าเฉลี่ย 4.50) รองลมา สถานที่ท างานมีความเป็น
สัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 4.41) และ อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและครบครัน 
(ค่าเฉลี่ย 4.38) ตามล าดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.27) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ท่านปรึกษาหัวหน้างาน
ได้ทุกเรื่องเมื่อเกิดปัญหา (ค่าเฉลี่ย 4.29) รองลงมา หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือท่านด้วยความ
จริงใจ (ค่าเฉลี่ย 4.28) และ หัวหน้างานของท่านให้ความสนิทสนมเป็นกันเอง (ค่าเฉลี่ย 4.26) 
ตามล าดับ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.28) และปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ การท างานเป็นทีม และ 
การช่วยเหลือกันในการท างาน (ค่าเฉลี่ย 4.29) รองลงมา การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
(ค่าเฉลี่ย 4.26) ตามล าดับ 

ด้านความมั่นคงในงานของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.06) และ
ปัจจัยย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ องค์กรมีภาพพจน์ชื่อเสียงที่ดีใน
วงการธุรกิจ (ค่าเฉลี่ย 4.28) รองลงมา งานที่ท่านท าอยู่มีความมั่นคงในชีวิต และครอบครัว (ค่าเฉลี่ย 
4.05) และ งานที่ท่านท าอยู่ ท าแล้วมีความสุข ไม่อยากลาออกไปท าที่ไหน (ค่าเฉลี่ย 3.86) ตามล าดับ 

ด้านเงินเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.02) และปัจจัยย่อย
ที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
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ความสามารถ (ค่าเฉลี่ย 4.06) รองลงมา เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย 
4.03) และ โบนัสที่ท่านได้รับเหมาะสมกับการท างานที่ได้รับมอบหมาย (ค่าเฉลี่ย 3.98) ตามล าดับ 

ด้านสวัสดิการของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.13) และปัจจัย
ย่อยที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกคือ ค่ารักษาพยาบาล (ค่าเฉลี่ย 4.37) 
รองลงมา การลาป่วย (ค่าเฉลี่ย 4.34) การลาพักร้อน (ค่าเฉลี่ย 4.33) การลากิจ (ค่าเฉลี่ย 4.27) การ
ลาคลอด (ค่าเฉลี่ย 4.19) การลาบวช (ค่าเฉลี่ย 4.06) การลาท าหมัน (ค่าเฉลี่ย 3.78) และ การลา
วิปัสสนา (ค่าเฉลี่ย 3.72) ตามล าดับ 

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ด้วยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
 

n = 406 𝐱̅ S.D. ระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กร 

ท่านอยากท างานกับธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 7.83 2.175 ระดับ 8 

 
จากตาราง 8 พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จน

เกษียณอยู่ในะดับ 8 (ค่าเฉลี่ย 7.83) 
 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน 

 
สมมติฐานที่ 1.1 เพศต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของพนักงานธนาคารใน

จังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน 
H0: เพศต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: เพศต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
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ตาราง 9 แสดงการวิเคราะห์เพศที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดย
ใช้สถิติ (t-test) 
 

ความอยากอยู่ต่อในองค์กร เพศ 𝐱̅ S.D. t sig 
ท่านอยากท างานกับธนาคารนี้จนปลดเกษียณ ชาย 8.28 1.569 2.979 0.03* 

หญิง 7.67 2.326   

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์เพศที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่าง

กัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.03 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 สรุป
ได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยเพศชายมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าเพศหญิง 

 
สมมติฐานที่ 1.2 อายุต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของพนักงานธนาคารใน

จังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน 
H0: อายุต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: อายุต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตาราง 10 แสดงการวิเคราะห์อายุที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 
ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 5 217.562 43.512 10.248 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 400 1698.369 4.246   
รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์อายุที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่าง

กัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 
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สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มีความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตามอายุ
ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
อายุ (ปี) 

 

𝐱̅ 

Sig  

ไม่เกิน 25 26 - 30 31 – 35 36 - 40 41 - 45 มากกว่า 45 

5.97 7.48 7.97 8.54 8.63 9.56 

ไม่เกิน 25 5.97 - 0.022* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 

26 - 30 7.48 0.022* - 0.548 0.155 0.156 0.007* 

31 – 35 7.97 0.0001* 0.548 - 0.794 0.748 0.092 

36 - 40 8.54 0.0001* 0.155 0.794 - 1.000 0.700 

41 - 45 8.63 0.0001* 0.156 0.748 1.000 - 0.799 

มากกว่า 45 9.56 0.0001* 0.007* 0.092 0.700 0.799 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนก

ตามอายุ พบว่า อายุต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน มีจ านวน 4 คู่ คือ  
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปีกับอายุ 26 – 30 ปี โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ 

26 -30 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปี 
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปีกับอายุ 31 -35 ปี โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ 31 

-35 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปี 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปีกับอายุ 36 – 40 ปี โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ 
36 – 40 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปี 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปีกับอายุ 41 – 45 ปี โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ 
41 – 45 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุ ไม่เกิน 25 ปี 
 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุมากกว่า 45 ปี เนื่องจากในตาราง 4 มีข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง
ของผู้ตอบแบบสอบถามน้อย ผู้ศึกษาจึงไม่น าข้อมูลส่วนนั้นมาวิเคราะห์  
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สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
H0: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตาราง 12 แสดงการวิเคราะห์ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 
ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 2 50.687 25.344 5.476 0.005* 

ภายในกลุ่ม 403 1865.244 4.628   
รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อใน

องค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.005 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มี
ความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตาม
ระดับการศึกษา ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) 
 

ระดับการศึกษา 𝐱̅ Sig 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตร ี

8.09 7.70 8.84 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 8.09 - 0.836 0.591 

ปริญญาตร ี  7.70 0.836 - 0.005* 

สูงกว่าปริญญาตร ี 8.84 0.591 0.005* - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 13  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนก
ตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
จ านวน 1 คู่ คือ  

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีแตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ค่า Sig เท่ากับ 0.005 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

ส่วนระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี เนื่องจากในตาราง 4 มีข้อมูลกลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อย ผู้ศึกษาจึงไม่น าข้อมูลส่วนนั้นมาวิเคราะห์  

 
สมมติฐานที่ 1.4 องค์กรที่สังกัดต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
H0: องค์กรที่สังกัดต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: องค์กรที่สังกัดต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตาราง 14  แสดงการวิเคราะห์องค์กรที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 
ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 9 494.850 54.983 15.322 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 1421.081 3.589   

รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตาม
องค์กรที่สังกัด ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) 
 

องค์กรท่ี
สังกัด 

𝐱̅ Sig 

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหาร
ไทย 

ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

6.62 6.62 7.29 5.86 6.62 6.71 8.39 9.57 9.12 8.49 

กสิกร
ไทย 

6.62 - 1.000 0.990 0.995 1.000 1.000 0.014* 0.003* 0.0001* 0.003* 

กรุงเทพ 6.62 1.000 - 0.990 0.995 1.000 1.000 0.014* 0.003* 0.0001* 0.003* 

กรุงศรี 7.29 0.990 0.990 - 0.806 0.990 1.000 0.701 0.142 0.022* 0.533 

ทหาร
ไทย 

5.86 0.995 0.995 0.806 - 0.995 0.998 0.020* 0.002* 0.0001* 0.009* 

ไทย
พาณิชย์ 

6.62 1.000 1.000 0.990 0.995 - 1.000 0.014* 0.003* 0.0001* 0.003* 

ธนชาต 6.71 1.000 1.000 1.000 0.998 1.000 - 0.458 0.072 0.025* 0.338 

กรุงไทย 8.39 0.014* 0.014* 0.701 0.020* 0.014* 0.458 - 0.887 0.839 1.000 

ธอส. 9.57 0.003* 0.003* 0.142 0.002* 0.003* 0.072 0.887 - 1.000 0.921 

ธกส. 9.12 0.0001* 0.0001* 0.022* 0.0001* 0.0001* 0.025* 0.839 1.000 - 0.892 

ออมสิน 8.49 0.003* 0.003* 0.533 0.009* 0.003* 0.338 1.000 0.921 0.892 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 15  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนก

ตามองค์กรที่สังกัด พบว่า องค์กรที่สังกัดต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน ที่
ระดับนัยทางสถิติ 0.05 จ านวน 18 คู่ คือ  

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) มีระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีอยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
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การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกร
ไทย จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารออมสิน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารออมสิน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) มีระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดับความอยากอยู่ต่อ ใน
องค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีอยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารออมสิน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารออมสิน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคาร
กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) มีระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีอยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
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การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหาร
ไทย จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารออมสิน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารออมสิน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) มีระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีอยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีอยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัด 
ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารออมสิน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารออมสิน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) กับธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่สังกัดธนาคาร
ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) 

 
สมมติฐานที่ 1.5 อ าเภอที่ตั้งองค์กรต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
H0: อ าเภอที่ตั้งองค์กรต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: อ าเภอที่ตั้งองค์กรต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
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ตาราง 16 แสดงการวิเคราะห์อ าเภอที่ตั้งองค์กรแตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 
ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 10 68.612 6.861 1.467 0.149 

ภายในกลุ่ม 395 1847.319 4.677   
รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์อ าเภอที่ตั้งองค์กรแตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อใน

องค์กรไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.149 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 สรุปได้ว่า ยอมรับ (H0 ) ปฏิเสธ (H1 ) หมายความว่า อ าเภอที่ตั้งองค์กรแตกต่างกัน มี
ความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน สามารถศึกษาตารางความแตกต่างรายคู่ได้ที่ภาคผนวก ก 
หน้า 84 

 
สมมติฐานที่ 1.6 อายุการท างานกับธนาคารต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร

แตกต่างกัน 
H0: อายุการท างานกับธนาคารต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: อายุการท างานกับธนาคารต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตาราง 17 แสดงการวิเคราะห์อายุการท างานกับธนาคารที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อ
ในองค์กรแตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 
ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 2 229.059 114.529 27.361 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 403 1686.872 4.186   
รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์อายุการท างานกับธนาคารที่แตกต่างกัน มีระดับความอยาก
อยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า อายุการท างานกับ
ธนาคารทีแ่ตกต่างกัน มีความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 18 

 
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตามอายุ
การท างานกับธนาคารของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  โดยใช้ วิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) 
 

อายุการท างานกับธนาคาร 𝐱̅ Sig 

น้อยกว่า 5 ปี 5 – 10 ปี มากกว่า 10 ปี 
6.39 7.86 8.99 

น้อยกว่า 5 ปี 6.39 - 0.0001* 0.0001* 
5 – 10 ปี 7.86 0.0001* - 0.0001* 

มากกว่า 10 ปี 8.99 0.0001* 0.0001* - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนก

ตามอายุการท างานกับธนาคาร พบว่า อายุการท างานกับธนาคารต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.05 จ านวน 3 คู่ คือ 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี กับอายุงาน 5 -10 ปี โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
ที่อายุงาน 5 -10 ปี  มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่อายุงานน้อย
กว่า 5 ปี 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี กับอายุงานมากกว่า 10 ปี โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อายุงานมากกว่า 10 ปี   มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อายุงานน้อยกว่า 5 ปี 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุงาน 5 – 10 ปี  กับอายุงานมากกว่า 10 ปี   โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อายุงานมากกว่า 10 ปี   มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามที่อายุงาน 5 – 10 ปี 
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สมมติฐานที่ 1.7 ระดับรายได้ต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
H0: ระดับรายได้ต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: ระดับรายได้ต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 

 
ตาราง 19 แสดงการวิเคราะห์ระดับรายได้ที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 

ความอยากอยู่ต่อในองค์กร แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ท่านอยากท างานกับ
ธนาคารนี้จนปลดเกษียณ 

ระหว่างกลุม่ 5 146.300 29.260 6.614 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 400 1769.631 4.424   
รวม 405 1915.931    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ระดับรายได้ที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า ระดับรายได้ที่แตกต่างกัน มีความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 20 

 
ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตาม
ระดับรายได้ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) 
 
ระดับรายได้ต่อเดือน 

(บาท) 
𝐱̅ Sig 

≤15,000 15,001 – 
25,000 

25,001 – 
35,000 

35,001 – 
45,000 

45,001 – 
55,000 

>55,000 

8.12 7.38 7.91 8.67 9.15 9.28 

≤15,000 8.12 - 0.624 0.998 0.983 0.814 0.425 

15,001 – 25,000 7.38 0.624 - 0.516 0.393 0.126 0.001* 

25,001 – 35,000 7.91 0.998 0.516 - 0.890 0.547 0.069 

35,001 – 45,000 8.67 0.983 0.393 0.890 - 0.996 0.972 

45,001 – 55,000 9.15 0.814 0.126 0.547 0.996 - 1.000 



 49 

ระดับรายได้ต่อเดือน 
(บาท) 

𝐱̅ Sig 

≤15,000 15,001 – 
25,000 

25,001 – 
35,000 

35,001 – 
45,000 

45,001 – 
55,000 

>55,000 

8.12 7.38 7.91 8.67 9.15 9.28 

> 55,000 9.28 0.425 0.001* 0.069 0.972 1.000 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนก

ตามระดับรายได้ พบว่า ระดับรายได้ต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับนัย
ทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ 
ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท กับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่อ
เดือนมากกว่า 55,000 บาท โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 55,000 บาท มีระดับ
ความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 

สมมตฐิานที่ 1.8 ต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
H0: ต าแหน่งงานต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: ต าแหน่งงานต่างกันมีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน 
 

ตาราง 21 แสดงการวิเคราะห์ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (t-test) 
 

ความอยากอยู่ต่อในองค์กร ต าแหน่งงาน 𝐱̅ S.D. t sig 

ท่านอยากท างานกับธนาคารนี้
จนปลดเกษยีณ 

พนักงานระดับปฏิบตัิการ 7.70 2.206 -8.207 0.0001* 

พนักงานระดับหัวหน้างาน 9.32 0.945 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) หมายความว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานระดับหัวหน้างาน มีระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรมากกว่าผู้ตอบแบบสอบถามท่ีปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ 
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สมมติฐานที่ 2 องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน 

H0: องค์กรที่สังกัด มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย  
ค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน 

H1: องค์กรที่สังกัด มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย 
ค้ าจุน แตกต่างกัน 
 
ตาราง 22 แสดงการวิเคราะห์องค์กรที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ (One-Way ANOVA) 
 

ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ปัจจัยจูงใจ       
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ระหว่างกลุม่ 9 66.104 7.345 23.842 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 121.993 0.308   

รวม 405 188.097    
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุม่ 9 54.597 6.066 16.606 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 144.662 0.365   
รวม 405 199.259    

ด้านลักษณะของงานท่ีท า ระหว่างกลุม่ 9 82.857 9.206 18.709 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 194.867 0.492   

รวม 405 277.724    
ด้านความรบัผิดชอบในงาน ระหว่างกลุม่ 9 77.616 8.624 18.452 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 185.078 0.467   

รวม 405 262.693    
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ระหว่างกลุม่ 9 65.429 7.270 5.591 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 514.931 1.300   
รวม 405 580.359    

ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร ระหว่างกลุม่ 9 55.784 6.198 17.058 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 143.894 0.363   

รวม 405 199.679    
ปัจจัยค้ าจนุ       

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ระหว่างกลุม่ 9 23.385 2.598 17.058 0.0001* 
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ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ภายในกลุ่ม 396 140.485 0.355   

รวม 405 163.870    
ด้านการปกครองบังคับบัญชา ระหว่างกลุม่ 9 59.904 6.656 18.113 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 145.514 0.367   
รวม 405 205.418    

ด้านสภาพการปฏบิัติงาน ระหว่างกลุม่ 9 18.334 2.148 5.858 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 145.214 0.367   
รวม 405 164.548    

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุม่ 9 48.941 5.438 11.243 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 191.538 0.484   

รวม 405 240.478    
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุม่ 9 45.871 5.097 12.603 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 160.146 0.404   

รวม 405 206.017    
ด้านความมั่นคงในงาน ระหว่างกลุม่ 9 109.305 12.145 23.282 0.0001* 

ภายในกลุ่ม 396 206.575 0.522   
รวม 405 315.880    

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ระหว่างกลุม่ 9 87.835 9.759 20.595 0.0001* 
ภายในกลุ่ม 396 187.651 0.474   

รวม 405 275.486    

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์องค์กรที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการ

ท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน ที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ค่า Sig เท่ ากับ 0.0001 ซึ่ งมีค่าน้อยกว่า 0.05 สรุปได้ว่า ปฏิ เสธ (H0 ) ยอมรับ  (H1 ) 
หมายความว่า องค์กรที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน โดยเปรียบเทียบรายคู่ตามตาราง 23 ถึง ตาราง 35 
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ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความส าเร็จในการท างาน 
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.90 3.54 3.79 3.48 3.59 3.79 4.10 4.48 4.61 4.41 

กสิกร
ไทย 

3.90 - 0.471 1.000 0.735 0.689 1.000 0.960 0.248 0.0001* 0.008* 

กรุงเทพ 3.54 0.471 - 0.952 1.000 1.000 0.990 0.005* 0.001* 0.0001* 0.0001* 

กรุงศรี 3.79 1.000 0.952 - 0.967 0.989 1.000 0.755 0.110 0.0001* 0.003* 

ทหาร
ไทย 

3.48 0.735 1.000 0.967 - 1.000 0.988 0.128 0.008* 0.0001* 0.0001* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.59 0.689 1.000 0.989 1.000 - 0.998 0.019* 0.002* 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.79 1.000 0.990 1.000 0.988 0.998 - 0.942 0.292 0.002* 0.097 

กรุงไทย 4.10 0.960 0.005* 0.755 0.128 0.019 0.942 - 0.807 0.001* 0.332 

ธอส. 4.48 0.248 0.001* 0.110 0.008* 0.002* 0.292 0.807 - 1.000 1.000 

ธกส. 4.61 0.0001* 0.0010* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.002* 0.001* 1.000 - 0.861 

ออมสิน 4.41 0.008* 0.0001* 0.003* 0.0001* 0.0001* 0.097 0.332 1.000 0.861 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  
พนักงานที่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

และธนาคารออมสิน ให้ความส าคัญกับความส าเร็จในการท างานมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ 
ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ  
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ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
  

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

4.08 3.69 3.92 3.60 3.62 3.74 4.17 4.26 4.64 4.43 

กสิกร
ไทย 

4.08 - 0.473 0.999 0.666 0.209 0.949 1.000 1.000 0.006* 0.454 

กรุงเทพ 3.69 0.473 - 0.984 1.000 1.000 1.000 0.099 0.408 0.0001* 0.0001* 

กรุงศรี 3.92 0.999 0.984 - 0.976 0.905 1.000 0.955 0.962 0.001* 0.114 

ทหาร
ไทย 

3.60 0.666 1.000 0.976 - 1.000 1.000 0.352 0.485 0.0001 0.009* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.62 0.209 1.000 0.905 1.000 - 1.000 0.022* 0.225 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.74 0.949 1.000 1.000 1.000 1.000 - 0.774 0.811 0.002* 0.088 

กรุงไทย 4.17 1.000 0.099 0.955 0.352 0.022* 0.774 - 1.000 0.018* 0.752 

ธอส. 4.26 1.000 0.408 0.962 0.485 0.225 0.811 1.000 - 0.866 1.000 

ธกส. 4.64 0.006* 0.0001* 0.001* 0.0001* 0.0001* 0.002* 0.018* 0.866 - 0.878 

ออมสิน 4.43 0.454 0.0001* 0.114 0.009* 0.0001* 0.088 0.752 1.000 0.878 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับการได้รับการยอมรับนับถือมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขา
อยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านลักษณะของงานที่ท า แตกต่างกัน 
โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.60 3.37 3.55 3.48 3.49 3.55 4.08 4.19 4.55 4.38 

กสิกร
ไทย 

3.60 .- 0.983 1.000 1.000 1.000 1.000 0.264 0.597 0.0001* 0.0001* 

กรุงเทพ 3.37 0.983 - 0.999 1.000 1.000 1.000 0.003* 0.108 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.55 1.000 0.999 - 1.000 1.000 1.000 0.288 0.549 0.0001* 0.001* 

ทหาร
ไทย 

3.48 1.000 1.000 1.000 - 1.000 1.000 0.499 0.609 0.001* 0.024* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.49 1.000 1.000 1.000 1.000 - 1.000 0.051 0.319 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.55 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 - 0.685 0.749 0.004* 0.061 

กรุงไทย 4.08 0.264 0.003* 0.288 0.499 0.051 0.685 - 1.000 0.101 0.776 

ธอส. 4.19 0.597 0.108 0.549 0.609 0.319 0.749 1.000 - 0.959 1.000 

ธกส. 4.55 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.001* 0.0001* 0.004* 0.101 0.959 - 0.988 

ออมสิน 4.38 0.0001* 0.0001* 0.001* 0.024* 0.0001* 0.061 0.776 1.000 0.988 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับลักษณะของงานที่ท ามากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่
ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความรับผิดชอบในงาน แตกต่าง
กัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
  

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.73 3.58 3.83 3.57 3.52 3.74 4.23 4.26 4.66 4.49  

กสิกร
ไทย 

3.73 - 0.999 1.000 1.000 0.991 1.000 0.181 0.704 0.0001* 0.0001* 

กรุงเทพ 3.58 0.999 - 0.984 1.000 1.000 1.000 0.012* 0.316 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.83 1.000 0.984 - 0.998 0.934 1.000 0.722 0.932 0.0001* 0.036* 

ทหาร
ไทย 

3.57 1.000 1.000 0.998 - 1.000 1.000 0.332 0.625 0.0001* 0.015* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.52 0.991 1.000 0.934 1.000 - 0.999 0.003* 0.192 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.74 1.000 1.000 1.000 1.000 0.999 - 0.767 0.904 0.010* 0.128 

กรุงไทย 4.23 0.181 0.012* 0.722 0.332 0.003* 0.767 - 1.000 0.137 0.876 

ธอส. 4.26 0.704 0.316 0.932 0.625 0.192 0.904 1.000 - 0.900 0.999 

ธกส. 4.66 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.010* 0.137 0.900 - 0.979 

ออมสิน 4.49 0.0001* 0.0001* 0.036* 0.015* 0.0001* 0.128 0.876 0.999 0.979 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับความรับผิดชอบในงานมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่
ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ แตกต่าง
กัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method)  
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.84 3.57 3.54 3.69 3.75 3.72 4.15 3.74 4.64 4.40  

กสิกร
ไทย 

3.84 - 0.999 0.999 1.000 1.000 1.000 0.995 1.000 0.136 0.706 

กรุงเทพ 3.57 0.999 - 1.000 1.000 1.000 1.000 0.723 1.000 0.004* 0.130  

กรุงศรี 3.54 0.999 1.000 - 1.000 1.000 1.000 0.797 1.000 0.022* 0.246 

ทหาร
ไทย 

3.69 1.000 1.000 1.000 - 1.000 1.000 0.994 1.000 0.504 0.872 

ไทย
พาณิชย์ 

3.75 1.000 1.000 1.000 1.000 - 1.000 0.968 1.000 0.054 0.492 

ธนชาต 3.72 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 - 00.996 1.000 0.546 0.895 

กรุงไทย 4.15 0.995 0.723 0.797 0.994 0.968 0.996 - 0.997 0.717 0.997 

ธอส. 3.74 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.997 - 0.586 0.914 

ธกส. 4.64 0.136 0.004* 0.022* 0.504 0.054 0.546 0.717 0.586 - 0.996 

ออมสิน 4.40 0.706 0.130 0.246 0.872 0.492 0.895 0.997 0.914 0.996 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานเกือบทุกธนาคารให้ความส าคัญกับด้านความก้าวหน้าในอาชีพไม่ต่างกัน มีเพียง

พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรที่ให้ความส าคัญกับด้านความก้าวหน้า
ในอาชีพมากกว่าพนักงานธนาคารกรุงเทพและพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
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ตาราง 28 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร แตกต่าง
กัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 

  

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.80 3.73 3.94 3.81 3.78 3.69 4.21 4.00 4.68 4.47  

กสิกร
ไทย 

3.80 - 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.283 0.999 0.0001* 0.0001* 

กรุงเทพ 3.73 1.000 - 0.991 1.000 1.000 1.000 0.093 0.990 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.94 1.000 0.991 - 1.000 0.999 0.996 0.929 1.000 0.0001* 0.080 

ทหาร
ไทย 

3.81 1.000 1.000 1.000 - 1.000 1.000 0.840 1.000 0.003* 0.123 

ไทย
พาณิชย์ 

3.78 1.000 1.000 0.999 1.000 - 1.000 0.202 0.998 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.69 1.000 1.000 0.996 1.000 1.000 - 0.504 0.993 0.0001* 0.022* 

กรุงไทย 4.21 0.283 0.093 0.929 0.840 0.202 0.504 - 0.998 0.015* 0.745 

ธอส. 4.00 0.999 0.990 1.000 1.000 0.998 0.993 0.998 - 0.084 0.620 

ธกส. 4.68 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.003* 0.0001* 0.0001* 0.015* 0.084 - 0.859 

ออมสิน 4.47 0.0001* 0.0001* 0.080 0.123 0.0001* 0.022* 0.745 0.620 0.859 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับด้านการเจริญเติบโตในองค์กรมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขา
อยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

4.67 3.98 4.33 4.48 4.28 4.02 4.26 4.62 4.71 4.51  

กสิกร
ไทย 

4.67 - 0.001* 0.811 0.999 0.444 0.204 0.254 1.000 1.000 0.994 

กรุงเทพ 3.98 0.001* - 0.760 0.621 0.824 1.000 0.832 0.221 0.0001* 0.017  

กรุงศรี 4.33 0.811 0.760 - 1.000 1.000 0.980 1.000 0.989 0.508 0.995 

ทหาร
ไทย 

4.48 0.999 0.621 1.000 - 0.999 0.908 0.997 1.000 0.994 1.000 

ไทย
พาณิชย์ 

4.28 0.444 0.824 1.000 0.999 - 0.993 1.000 0.943 0.108 0.911 

ธนชาต 4.02 0.204 1.000 0.980 0.908 0.993 - 0.995 0.637 0.075 0.557 

กรุงไทย 4.26 0.254 0.832 1.000 0.997 1.000 0.995 - 0.899 0.025* 0.774 

ธอส. 4.62 1.000 0.221 0.989 1.000 0.943 0.637 0.899 - 1.000 1.000 

ธกส. 4.71 1.000 0.0001* 0.508 0.994 0.108 0.075 0.025* 1.000 - 0.897 

ออมสิน 4.51 0.994 0.017 0.995 1.000 0.911 0.557 0.774 1.000 0.897 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานเกือบทุกธนาคารให้ความส าคัญกับด้านนโยบายและการบริหารงานไม่ต่างกัน มี

เพียงพนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรที่ให้ความส าคัญกับด้านนโยบาย
และการบริหารงานมากกว่าพนักงานธนาคารกรุงเทพและพนักงานธนาคารกรุงไทย และพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทยให้ความส าคัญกับด้านนโยบายและการบริหารงานมากกว่าพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ 
 

 
 



 59 

ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา แตกต่าง
กัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.87 3.52 3.93 3.57 3.78 3.60 4.21 4.19 4.67 4.30  

กสิกร
ไทย 

3.87 - 0.640 1.000 0.978 1.000 0.988 0.574 0.968 0.0001* 0.164 

กรุงเทพ 3.52 0.640 - 0.586 1.000 0.931 1.000 0.0001* 0.181 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.93 1.000 0.586 - 0.953 0.999 0.970 0.900 0.995 0.0001* 0.582 

ทหาร
ไทย 

3.57 0.978 1.000 0.953 - 0.999 1.000 0.185 0.606 0.0001* 0.054 

ไทย
พาณิชย์ 

3.78 1.000 0.931 0.999 0.999 - 1.000 0.190 0.843 0.0001* 0.023* 

ธนชาต 3.60 0.988 1.000 0.970 1.000 1.000 - 0.236 0.664 0.0001* 0.075 

กรุงไทย 4.21 0.574 0.0001* 0.900 0.185 0.190 0.236 - 1.000 0.027* 1.000 

ธอส. 4.19 0.968 0.181 0.995 0.606 0.843 0.664 1.000 - 0.579 1.000 

ธกส. 4.67 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.027* 0.579 - 0.117 

ออมสิน 4.30 0.164 0.0001* 0.582 0.054 0.023* 0.075 1.000 1.000 0.117 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้
ความส าคัญกับด้านการปกครองบังคับบัญชามากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขา
อยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

4.71 4.17 4.25 4.29 4.48 4.17 4.25 4.83 4.69 4.30  

กสิกร
ไทย 

4.71 - .058 .365 .810 .963 .479 .124 1.000 1.000 .190 

กรุงเทพ 4.17 .058 - 1.000 1.000 .788 1.000 1.000 .195 .019* .999  

กรุงศรี 4.25 .365 1.000 - 1.000 .980 1.000 1.000 .471 .283 1.000 

ทหาร
ไทย 

4.29 .810 1.000 1.000 - .999 1.000 1.000 .766 .807 1.000 

ไทย
พาณิชย์ 

4.48 .963 .788 .980 .999 - .968 .936 .941 .957 .979 

ธนชาต 4.17 .479 1.000 1.000 1.000 .968 - 1.000 .488 .451 1.000 

กรุงไทย 4.25 .124 1.000 1.000 1.000 .936 1.000 - .324 .045* 1.000 

ธอส. 4.83 1.000 .195 .471 .766 .941 .488 .324 - 1.000 .422 

ธกส. 4.69 1.000 .019* .283 .807 .957 .451 .045* 1.000 - .071 

ออมสิน 4.30 .190 .999 1.000 1.000 .979 1.000 1.000 .422 .071 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ให้ความส าคัญกับด้านสภาพ

การปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น 
ๆ 
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ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.81 4.08 4.10 3.60 4.05 3.74 4.35 4.21 4.79 4.44  

กสิกร
ไทย 

3.81 - .957 .970 .999 .982 1.000 .107 .938 .0001* .011* 

กรุงเทพ 4.08 .957 - 1.000 .825 1.000 .980 .931 1.000 .001* .620  

กรุงศรี 4.10 .970 1.000 - .847 1.000 .981 .980 1.000 .015* .835 

ทหาร
ไทย 

3.60 .999 .825 .847 - .879 1.000 .156 .784 .0001* .047* 

ไทย
พาณิชย์ 

4.05 .982 1.000 1.000 .879 - .990 .868 1.000 .0001* .488 

ธนชาต 3.74 1.000 .980 .981 1.000 .990 - .465 .952 .002* .218 

กรุงไทย 4.35 .107 .931 .980 .156 .868 .465 - 1.000 .151 1.000 

ธอส. 4.21 .938 1.000 1.000 .784 1.000 .952 1.000 - .510 .998 

ธกส. 4.79 .0001* .001* .015* .0001* .0001* .002 .151 .510 - .393 

ออมสิน 4.44 .011* .620 .835 .047* .488 .218 1.000 .998 .393 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้
เขาอยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
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ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
แตกต่างกัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

4.05 3.82 4.14 3.95 3.82 4.07 4.29 4.36 4.73 4.58  

กสิกร
ไทย 

4.05 - 0.973 1.000 1.000 0.973 1.000 0.947 0.981 0.0001* 0.036* 

กรุงเทพ 3.82 0.973 - 0.883 1.000 1.000 0.996 0.167 0.580 0.000 0.000  

กรุงศรี 4.14 1.000 0.883 - 1.000 0.883 1.000 1.000 0.999 0.042* 0.413 

ทหาร
ไทย 

3.95 1.000 1.000 1.000 - 1.000 1.000 0.960 0.970 0.040* 0.263 

ไทย
พาณิชย์ 

3.82 0.973 1.000 0.883 1.000 - 0.996 0.166 0.580 0.0001* .0001* 

ธนชาต 4.07 1.000 0.996 1.000 1.000 0.996 - 0.998 0.998 0.179 0.600 

กรุงไทย 4.29 0.947 0.167 1.000 0.960 0.166 0.998 - 1.000 0.068 0.690 

ธอส. 4.36 0.981 0.580 0.999 0.970 0.580 0.998 1.000 - 0.907 0.998 

ธกส. 4.73 .0001* 0.0001* 0.042* 0.040* .0001* 0.179 0.068 0.907 - 0.989 

ออมสิน 4.58 0.036* 0.0001* 0.413 0.263 .0001* 0.600 0.690 0.998 0.989 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ให้ความส าคัญกับด้าน

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่ท างาน
ต่อที่ธนาคารนั้น  
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ตาราง 34 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านความม่ันคงในงาน แตกต่างกัน 
โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.65 3.33 3.66 3.38 3.46 3.76 4.29 4.40 4.76 4.39  

กสิกร
ไทย 

3.65 - 0.906 1.000 0.997 0.997 1.000 0.032* 0.252 0.0001* 0.001* 

กรุงเทพ 3.33 0.906 - 0.948 1.000 1.000 0.928 0.0001* 0.007* 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.66 1.000 0.948 - 0.998 0.999 1.000 0.119 0.351 0.0001* 0.016* 

ทหาร
ไทย 

3.38 0.997 1.000 0.998 - 1.000 0.992 0.044* 0.126 0.0001* 0.008* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.46 0.997 1.000 0.999 1.000 - 0.994 0.0001* 0.039* 0.0001* 0.0001* 

ธนชาต 3.76 1.000 0.928 1.000 0.992 0.994 - 0.752 0.786 0.008* 0.456 

กรุงไทย 4.29 0.032* 0.0001* 0.119 0.044* 0.0001* 0.752 - 1.000 0.121 1.000 

ธอส. 4.40 0.252 0.007* 0.351 0.126 0.039* 0.786 1.000 - 0.970 1.000 

ธกส. 4.76 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.008* 0.121 0.970 - 0.377 

ออมสิน 4.39 0.001* 0.0001* 0.016* 0.008* 0.0001* 0.456 1.000 1.000 0.377 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับด้านความมั่นคงในงานมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขาอยากอยู่
ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 

 

 
 
 
 



 64 

ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจ
ที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ แตกต่าง
กัน โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

 
องค์กรท่ี
สังกัด 

 

𝐱̅ 

                                                       Sig      

กสิกร
ไทย 

กรุงเทพ กรุงศรี ทหารไทย ไทย
พาณิชย์ 

ธนชาต กรุงไทย ธอส. ธกส. ออมสิน 

3.62 3.40 3.74 3.26 3.69 3.33 4.13 4.14 4.65 4.39  

กสิกร
ไทย 

3.62 - 0.988 1.000 0.970 1.000 0.994 0.168 0.730 0.0001* 0.0001* 

กรุงเทพ 3.40 0.988 - 0.901 1.000 0.922 1.000 0.002* 0.199 0.0001* 0.0001*  

กรุงศรี 3.74 1.000 0.901 - 0.876 1.000 0.953 0.751 0.954 0.0001* 0.042* 

ทหาร
ไทย 

3.26 0.970 1.000 0.876 - 0.906 1.000 0.043* 0.248 0.0001* 0.0001* 

ไทย
พาณิชย์ 

3.69 1.000 0.922 1.000 0.906 - 0.970 0.388 0.871 0.0001* 0.002* 

ธนชาต 3.33 0.994 1.000 0.953 1.000 0.970 - 0.100 0.379 0.0001* 0.002* 

กรุงไทย 4.13 0.168 0.002* 0.751 0.043* 0.388 0.100 - 1.000 0.025* 0.875 

ธอส. 4.14 0.730 0.199 0.954 0.248 0.871 0.379 1.000 - 0.694 0.997 

ธกส. 4.65 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.0001* 0.025* 0.694 - 0.788 

ออมสิน 4.39 0.0001* 0.0001* 0.042* 0.0001* 0.002* 0.002* 0.875 0.997 0.788 - 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
พนักงานที่สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารออมสิน ให้

ความส าคัญกับด้านเงินเดือนและสวัสดิการมากกว่าพนักงานของธนาคารอ่ืน ๆ ในการจูงใจให้เขา
อยากอยู่ท างานต่อที่ธนาคารนั้น ๆ 
 จากตาราง 28 ถึง ตาราง 35 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ขององค์กรที่สังกัด
แตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน โดย 
ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ธนาคารออมสิน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ และ
ธนาคารกรุงไทย มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มากกว่า 
ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารทหารไทย ธนาคารไทยพาณิชย์ 
และธนาคารธนชาติ 
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

H0: ปัจจัยจูงใจไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

H1: ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

ก่อนที่ผู้วิจัยจะน าเสนอการทดสอบ Multiple Regression Analysis ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ปัญหา การเกิดความสัมพันธ์กันเองของตัวแปรต้น ที่เรียกว่า การเกิด Multicollinearity ตามตาราง 
36 
 
ตาราง 36 แสดงค่าการตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ของตัวแปรปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ า
จุน 
 

ตัวแปร Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
ปัจจัยจูงใจ   

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 0.330 3.032 
ด้านลักษณะของงานท่ีท า 0.301 3.324 

ด้านความรบัผิดชอบในงาน 0.287 3.484 
ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 0.390 2.566 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.329 3.035 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 0.603 1.659 
ปัจจัยค้ าจนุ   

ด้านสภาพการปฏบิัติงาน 0.635 1.574 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.459 2.177 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.500 2.001 
ด้านความมั่นคงในงาน 0.291 3.431 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.317 3.152 
ด้านนโยบายและการบรหิารงาน 0.508 1.968 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.275 3.636 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 36 ค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 นั่นหมายถึง ตัวแปรต้นไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 
ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบสมมติฐาน  Multiple Regression Analysis ตามตาราง 37 
 
ตาราง 37 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กร
องค์กร โดยใช้สถิติถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression) 
 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) -1.935     

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน 0.490 0.187 0.154 2.617 0.009* 

ด้านลักษณะของงานท่ีท า 0.539 0.161 0.205 3.343 0.001* 

ด้านความรบัผิดชอบในงาน 0.612 0.170 0.227 3.604 0.0001* 

ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 0.425 0.167 0.137 2.541 0.011* 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.216 0.182 0.070 1.186 0.236 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 0.109 0.079 0.060 1.382 0.168 

R = 0.740; R Square = 0.547; Std EE. = 1.475; Sig = 0.0001* 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 37  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อใน

องค์กร พบว่า ปัจจัย 4 ด้าน มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ที่ระดับนัยทางสถิติ 
0.05 ผลการวิเคราะห์ สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ R 
= 0.740  และสามารถความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 54.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการมีความสัมพันธ์  +1.475 โดยด้านความรับผิดชอบในงาน (Beta = 
0.227) มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากที่สุด รองลงมา ด้านลักษณะของงานที่
ท า (Beta = 0.205), ด้านความส าเร็จในการท างาน (Beta = 0.154), ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 
(Beta = 0.137) ตามล าดับ ซึ่งผลของตัวแปรทั้ง 4 ตัว จะเห็นว่ามีความสัมพันธ์กับระดับความอยาก
อยู่ต่อในองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากค่า Sig. ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ด้านความ
รับผิดชอบในงาน Sig. = 0.0001, ด้านลักษณะของงานที่ท า Sig.= 0.001, ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน Sig.= 0.009 และด้านการเจริญ เติบ โตในองค์กร Sig.= 0.011 ปัจจัยทั้ ง 4 ด้าน มี
ความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สมการดังนี้ 

Y = -1.935 + 0.490ด้านความส าเร็จในการท างาน  + 0.539ด้านลักษณะของงานที่ท า  
+ 0.612ด้านความรับผิดชอบในงาน + 0.425ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 
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จากสมการปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน, ด้านลักษณะของงานที่ท า , ด้านความรับผิดชอบในงานและด้านการเจริญเติบโตใน
องค์กร เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลต่อความอยากอยู่ต่อในองค์กรเพ่ิมขึ้น 0.154 + 0.205 + 0.227 + 
0.137 หน่วย ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่า Sig มากกว่า 
0.05 แสดงว่า ปัจจัยทั้ง 2 ด้าน ไมม่ีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร  
 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

H0: ปัจจัยค้ าจุนไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

H1: ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
 
ตาราง 38 แสดงการวิเคราะห์ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กร
องค์กร โดยใช้สถิติถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression) 
 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig 

(Constant) 0.106     
ด้านสภาพการปฏบิัติงาน -0.380 0.129 -0.111 -2.953 0.003* 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.469 0.125 0.166 3.745 0.0001* 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.265 0.130 0.087 2.044 0.042* 

ด้านความมั่นคงในงาน 1.034 0.137 0.420 7.531 0.0001* 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 0.599 0.141 0.227 4.253 0.0001* 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน -0.220 0.144 -0.064 -1.528 0.127 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.154 0.175 0.051 0.880 0.379 

R = 0.800; R Square = 0.640; Std EE. = 1.317; Sig = 0.0001* 

หมายเหตุ : * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 38  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค ้าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อใน

องค์กร พบว่า ปัจจัย 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ที่ระดับนัยทางสถิติ 
0.05 ผลการวิเคราะห์ สรุปได้ว่า ปฏิเสธ (H0 ) ยอมรับ (H1 ) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ R 
= 0.8000  และสามารถอธิบายต่อการมีความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 64 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05  โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการมีความสัมพันธ์ เท่ากับ  +1.317 โดยด้านความมั่นใน
งาน (Beta = 0.420) มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร มากที่สุด รองลงมา ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ (Beta = 0.227)  , ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Beta = 0.166) , 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Beta = 0.087 ) และด้านสภาพการปฏิบัติงาน (Beta = -0.111) 
ตามล าดับ ซึ่งผลของตัวแปรทั้ง 5 ตัว จะเห็นว่ามีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยพิจารณาจากค่า Sig. ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ด้านความมั่นในงาน Sig. = 
0.0001, ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ Sig.= 0.0001, ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา Sig.= 
0.0001 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน Sig.= 0.042 และด้านสภาพการปฏิบัติงาน Sig.= 0.003 
แสดงว่า ปัจจัยทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร มีสมการดังนี้ 

Y = 0.106 - 0.380ด้านสภาพการปฏิบัติงาน + 0.469ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา + 
0.265ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน + 1.034ด้านความมั่นคงในงาน + 0.599ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

จากสมการปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ด้านสภาพการ
ปฏิบัติงาน, ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา, ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน, ด้านความมั่นคง
ในงาน, และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะมีผลต่อความอยากอยู่ต่อในองค์กร
เพ่ิมขึ้น -0.111 + 0.166 + 0.087 + 0.420 + 0.227 หน่วย ส่วนด้านนโยบายและการบริหารงาน 
และด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่า Sig มากกว่า 0.05 แสดงว่า ปัจจัยทั้ ง 2 ด้าน ไม่ มี
ความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร  
 
ตาราง 39 สรุปปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจในการท างาน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กร 
 

ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธก์ับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

ปัจจัยจูงใจ  

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน มี 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ไม่ม ี

ด้านลักษณะของงานท่ีท า มี 

ด้านความรบัผิดชอบในงาน มี 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ไม่ม ี

ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร มี 

ปัจจัยค้ าจนุ  
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ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน ความสัมพันธก์ับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

ด้านนโยบายและการบรหิารงาน ไม่ม ี

ด้านการปกครองบังคับบัญชา ไม่ม ี

ด้านสภาพการปฏบิัติงาน มี 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี 

ด้านความมั่นในงาน มี 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานกับความต้องการอยู่ต่อของพนักงานธนาคารในจังหวัด

เพชรบูรณ์  มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับการมีอิทธิต่อการจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
ในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานที่มี
ความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดย
ศึกษาทั้งในภาพรวมและปัจจัยต่าง ๆ ที่ความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วย  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา องค์กรที่สังกัด อ าเภอที่ตั้งองค์กร 
อายุการท างานกับธนาคาร ระดับรายได้ และต าแหน่งงาน ปัจจัยจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ
ที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (ปัจจัยจูงใจ) ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ และด้านการเจริญเติบโตในองค์กร ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (ปัจจัยค้ าจุน) 
ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นใน
งาน และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

วิจัยนี้เป็นการศึกษาแบบเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์จ านวน 406 คน ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์
โดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วยความถี่  (Frequency) ร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง (T-Test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  (Multiple 
Regression) ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และมีข้อค้นพบและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
5.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างาน 
5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
5.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
5.5 อภิปรายผลการวิจัย 
5.6 ข้อเสนอแนะ 
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5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 74.90 มีอายุระหว่าง 

31 – 35 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 36.20 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 86.70 ส่วนใหญ่เป็น 
พนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ร้อยละ 20.70 อยู่ในอ าเภอเมือง

เพชรบูรณ์ คิดเป็นร้อยละ 36.21 มีอายุการท างานอยู่ในช่วง 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 66.50 มีระดับ
รายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 52.50 และส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ร้อยละ 91.60  
 
5.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในการท างาน 

ผลการศึกษาปัจจัยที่มีระดับการมีอิทธิพลในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัด
เพชรบูรณ์ พบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานโดยรวม มีระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานใน
ระดับมากทั้งปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลี่ย 4.08 และปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ย 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ปัจจัยรายด้านทุกด้านมีระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานในระดับมากเช่นกัน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อจ าแนกได้ ดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจ  
ด้านความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.08 เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.14 เมื่อพิจารณาราย

ข้อพบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ด้านลักษณะของงานที่ท า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.97 เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ด้านความรับผิดชอบในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.09 เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.03 เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.16 เมื่อพิจารณารายข้อ

พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
ปัจจัยค้ าจุน 
ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.42 เมื่อพิจารณาราย

ข้อพบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
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ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.11 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.43 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับข้อ 25. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความปลอดภัย ในระดับ 
มากที่สุด ข้อ 26. อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและครบครัน และข้อ 27. สถานที่ท างานมี
ความเป็นสัดส่วนเอื้อต่อการปฏิบัติงาน พนักงานธนาคารให้ความส าคัญในระดับมาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.47 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.42 เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 

ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.06 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 

ด้านเงินเดือน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.02 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า พนักงาน
ธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 

ด้านสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.13 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า พนักงาน
ธนาคารให้ความส าคัญกับทุก ๆ ข้อ ในระดับมาก 
 
5.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
 ผลการศึกษาระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
พบว่า พนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ มีระดับความอยากอยู่ต่อ ค่าเฉลี่ย 7.83 หมายความว่า  
อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณ ในระดับ 8 
 
5.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า เพศที่แตกต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.03 โดยเพศชายอยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ใน
ระดับ 9 ซึ่งมากกว่าเพศหญิงที่อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 8 

สมมติฐานที่ 1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า อายุต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
แตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 โดยพนักงานที่มีอายุ 41 – 45 ปี อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้
จนเกษียณอยู่ในระดับ 9 ซึ่งมากท่ีสุด 
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สมมติฐานที่ 1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า ระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อ
ในองค์กรแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.005 โดยระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีอยากอยู่ท างานต่อ
กับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 9 ซึ่งมากกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรีที่อยากอยู่ท างานต่อกับ
ธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 8 

สมมติฐานที่ 1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า องค์กรที่สังกัดต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อ
ในองค์กรแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 โดยพนักงานธนาคารที่สังกัดธนาคารอาคารสงเคราะห์
อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 10 ซึ่งมากท่ีสุด 

สมมติฐานที่ 1.5 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า อ าเภอที่ตั้งองค์กรต่างกัน มีระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กรไม่แตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.149 

สมมติฐานที่ 1.6 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า อายุการท างานกับธนาคารต่างกัน มีระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 โดยพนักงานที่มีอายุการท างานมากกว่า 10 
ปี อยากอยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 10 ซ่ึงมากที่สุด 

สมมติฐานที่ 1.7 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า ระดับรายได้ต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 0.0001 โดยพนักงานที่มีระดับรายได้มากกว่า 55,000 บาท อยาก
อยู่ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 9 ซึ่งมากท่ีสุด 

สมมติฐานที่ 1.8 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า ต าแหน่งงานต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรแตกต่างกัน Sig เท่ากับ 0.0001 โดยพนักงานที่ปฏิบัติงานระดับหัวหน้างาน อยากอยู่ท างาน
ต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 9 ซึ่งมากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการที่อยากอยู่
ท างานต่อกับธนาคารนี้จนเกษียณอยู่ในระดับ 8 
สมมติฐานที่ 2 องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน แตกต่างกัน 

สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า องค์กรที่สังกัดแตกต่างกัน มีปัจจัยรายด้านทุกด้านของปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยรายด้านทุกด้านของปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อการท างานแตกต่างกัน ค่า Sig เท่ากับ 
0.0001  
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 

สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า ปัจจัยจูงใจ 4 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กร คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความส าเร็จในการท างาน และ
ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการอยู่ต่อในองค์กรองค์กรของพนักงาน
ธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ 
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 สรุปผลการวิเคราะห์ได้ว่า ปัจจัยค ้าจุน 5 ด้าน ที่มีความสัมพันธ์กับระดับความอยากอยู่ต่อ
ในองค์กร คือ ด้านความมั่นในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
 
5.5 อภิปรายผลการวิจัย 
 1. จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา องค์กรที่สังกัด อ าเภอ
ที่ตั้งองค์กร อายุการท างานกับธนาคาร ระดับรายได้ และต าแหน่งาน พบว่า พนักงานธนาคารส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31 – 35 ปี การศึกษาปริญญาตรี สังกัดธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร อยู่ในเขตอ าเภอเมืองเพชรบูรณ์ มีอายุการท างาน 5 -10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท ต าแหน่งระดับปฏิบัติการ  

    เพศ ผลการศึกษาพบว่า เพศ มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน สอดคล้องกับ
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ (ณะวีร์ เต็งไตรรัตน์, 2560) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูง
ใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ส.เต็งไตรรัตน์ (น่าน) จ ากัด ซึ่งเพศชายมีระดับความอยากอยู่ต่อ
ในองค์กรมากกว่าเพศหญิง  
     อายุ ผลการศึกษาพบว่าอายุ มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน สอดคล้องกับ 
(กมลกร หอมสูงเนิน , 2557) ที่ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท 
เคนดอลล์ แกมมาตรอน ซึ่งพนักงานที่มีอายุ 41 – 45 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากที่สุด 
อาจเป็นเพราะมีประสบการณ์ในการท างานที่ดี เข้าใจในรายละเอียดของงานที่ท า อายุเยอะแล้วอาจ
ท าให้หางานใหม่ล าบาก 
     ระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษา มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
ต่างกัน สอดคล้องกับ (อานนท์ ลีณถาวรกิจ, 2556) ที่ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ ซึ่งพนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรมากท่ีสุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวุฒิการศึกษาท าให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งไปท างาน
ในส่วนที่ต้องการ ท างานง่ายข้ึนและคาดหวังการขึ้นเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา 

    องค์กรที่สังกัด ผลการศึกษาพบว่า องค์กรที่สังกัด มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร
ต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ (สุชารัตน์ บุญอยู่, 2554) ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก ซึ่งพนักงานที่
สังกัดธนาคารต่างกัน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะแต่ละธนาคารมี
การบริหารงานแบบเฉพาะของแต่ละธนาคาร 

    อ าเภอที่ตั้งองค์กร ผลการศึกษาพบว่า อ าเภอที่ตั้งองค์กร มีระดับความอยากอยู่ต่อใน
องค์กรไม่ต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับ (สุชารัตน์ บุญอยู่, 2554) ที่ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
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แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะธนาคารจะรับพนักงานที่เป็นคนในพ้ืนที่ เนื่องจากสะดวกต่อการติดต่อเจรจากับ
ลูกค้า จึงท าให้ไม่มีผลต่อระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

    อายุการท างานกับธนาคาร ผลการศึกษาพบว่า อายุการท างานกับธนาคาร มีระดับความ
อยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน สอดคล้องกับ (สุชารัตน์ บุญอยู่, 2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาค
ตะวันตก ซึ่งพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากท่ีสุด ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะมีประสบการณ์ท างานเยอะกว่า และคาดหวังโบนัสเงินตอบแทนพิเศษที่จะได้ตามอายุการ
ท างาน 

    ระดับรายได้ ผลการศึกษาพบว่า ระดับรายได้ มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน 
สอดคล้องกับ (สุชารัตน์ บุญอยู่, 2554) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก ซึ่งพนักงานที่มีระดับ
รายได้มากกว่า 55,000 บาท มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรมากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะรายได้
เพียงพอต่อความต้องการ ถ้าหางานใหม่ต้องใช้เวลานานกว่าจะมีรายได้ในระดับนี้ 

    ต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงาน มีระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กรต่างกัน 
สอดคล้องกับ (ไทยรัฐ บุญราศี, 2553)  ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตเวียงพิงค์ ซึ่งพนักงานระดับหัวหน้างานมีระดับความอยากอยู่
ต่อในองค์กรมากกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะต าแหน่งงานที่สูงขึ้นส่งผลให้รายได้
สูงขึ้น และเป็นที่เคารพนับถือในองค์กรและในสังคม 

2. จากการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างาน พบว่า พนักงานธนาคารให้ความส าคัญกับปัจจัย
จูงใจในการท างาน จึงมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานระดับมาก สอดคล้องกับระดับความส าคัญ
ต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ (ณะวีร์ เต็งไตรรัตน์, 2560) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน บริษัท ส.เต็งไตรรัตน์ (น่าน) จ ากัด (กมลกร หอมสูงเนิน, 2557) ที่ท าการศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เคนดอลล์ แกมมาตรอน จ ากัด (ณัฐชานันท์ พิสุทธิโยธิน, 
2557) ที่ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ
พาณิชย์ จ ากัด โดยสรุปได้ ดังนี้  

ปัจจัยจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานระดับมาก ซึ่งพนักงานให้
ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในระดับการมีอิทธิพลมากเช่นกัน แสดงว่าปัจจัยทุกปัจจัยมี
อิทธิพลต่อการท างานของพนักงาน ไม่ใช่มีเพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อการท างาน
ของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์เบิร์ก ที่ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้น
ในการท างาน  และปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
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3. จากการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
พบว่า  

    ปัจจัยจูงใจ  
    ด้านความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ (ณัฐชานันท์ พิสุทธิโยธิน, 2557) ท าการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ที่พนักงานธนาคารได้มีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
ท างาน ได้แสดงความสามารถในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ เกิดความมุ่งมั่นที่จะท าให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

    ด้านลักษณะของงานที่ท า มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (Mat, 2016 ) ศึกษาเรื่อง Employee motivation and learning behaviours in 
selected manufacturing industries ที่พนักงานไร้ฝีมือชอบท างานแบบทีมกับงานที่ซับซ้อน
มากกว่าท างานง่ายๆ ส่วนพนักงานธนาคารได้ท างานตรงตามความต้องการ เนื้องานมีความท้าทาย
และน่าสนใจ 

    ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ (ไทยรัฐ บุญราศี, 2553) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตเวียงพิงค์ พนักงานธนาคารท างานส าเร็จตามที่คาดหวัง โดยได้
ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในงาน 

    ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ (ธีรภัทร์ ตั้งวิชาชาญ , 2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยขนาดใหญ่ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ พนักงานธนาคารได้รับมอบหมายงานที่ตรง
สายงาน ท าให้ท างานง่ายมีโอกาสเจริญเติบโตในองค์กร มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง โดยธนาคารมีระเบียบ
การเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจน 

    ปัจจัยค้ าจุน 
    ด้านความมั่นในงาน มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัย

ของ(พรทิพย์ เกิดข า, 2557) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน เขตปทุมธานี – บางบัวทอง พนักงาน
ธนาคารทราบถึงภาพพจน์และชื่อเสียงขององค์กร ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคง
ในชีวิตและครอบครัว ท าแล้วมีความสุขไม่อยากลาออกไปไหน 

    ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (กริชสุรีย์ กอปร์คุณไพศาล ชุณชนก จิระฤทธิ์ธ ารา สุรีรัตน์ กุลวุฒิด ารงชัย , 2551) 
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานปฏิบัติการธนาคารพัฒนา
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่  อาจเป็นเพราะพนักงานธนาคาร
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ อีกทั้งโบนัส
เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย 

    ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ภัทราวดี ขันธอุบล, 2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษัทบู๊ทส์ รีเทล (ประเทศไทย) จ ากัด ในเขต 1 พนักงานธนาคารมีหัวหน้างานที่มีความเป็น
กันเอง ปรึกษาได้ทุกเรื่องเม่ือเกิดปัญหา ได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างานด้วยความจริงใจ 

    ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (อานนท์ ลีณถาวรกิจ, 2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ อาจเป็นเพราะพนักงานธนาคารมีเพ่ือนร่วมงานท างานเป็นทีม 
ช่วยเหลือกันในการท างาน และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

    ด้านสภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความอยากอยู่ต่อในองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ (กมลกร หอมสูงเนิน, 2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทางานของพนักงาน  บริษัท 
เคนดอลล์ แกมมาตรอน จ ากัด พนักงานธนาคารได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย อุปกรณ์
ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและครบครัน และสถานที่ท างานมีความเป็นสัดส่วนเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 

 
5.6 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผู้วิจัย
ขอน าเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อธนาคารเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้พนักงานธนาคาร ในประเด็นดังต่อไปนี้ 

1. ด้านความรับผิดชอบในงาน พนักงานธนาคารให้ความส าคัญการมีอิทธิพลต่อการจูงใจใน
การท างานอยู่ในระดับมาก ธนาคารควรท าให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ ได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ โดยจัดการแข่งขันภายในองค์กร เพ่ือพิชิตเป้าหมายภายในองค์กร พนักงานจะได้
แสดงความสามารถในการท างาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

 2. การเจริญเติบโตในองค์กร พนักงานธนาคารให้ความส าคัญการมีอิทธิพลต่อการจูงใจใน
การท างานอยู่ในระดับมาก ผู้บังคับบัญชาควรมอบหมายงานให้ตรงกับสายงานที่พนักงานปฏิบัติงาน
อยู่ เช่น พนักงานอยู่แผนกสินเชื่อ ควรมอบเป้าหมายสินเชื่อเพ่ิมขึ้นต่อเดือน เมื่อผลงานบรรลุ
เป้าหมาย จะง่ายต่อการประเมินเลื่อนต าแหน่งและวัดผลงานได้อย่างยุติธรรม  

3. ด้านความส าเร็จในการท างาน พนักงานธนาคารให้ความส าคัญการมีอิทธิพลต่อการจูงใจ
ในการท างานอยู่ในระดับมาก ควรมอบรางวัลให้กับพนักงานที่มีผลงานเป็นไปตามที่ก าหนด เพ่ือให้มี
ความรู้สึกภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งงของความส าเร็จ เช่น มอบเกียรติบัตร และประกาศเกียรติคุณ 
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4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา พนักงานธนาคารให้ความส าคัญการมีอิทธิพลต่อการ
จูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ควรจัดประชุมตอนเช้า เพ่ือพูดคุยทั้งเรื่องงานและเรื่องอ่ืน ๆ เพ่ือ
สร้างความสนิทสนมและสร้างสัมพันธ์ที่ดีในระดับหัวหน้างานและระดับพนักงาน 

5. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พนักงานธนาคารให้ความส าคัญการมีอิทธิพลต่อการ
จูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ควรมีจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ เช่น งานกีฬา งานปีใหม่  
การท่องเที่ยวประจ าปี เพ่ือให้พนักงานได้รู้จักและสนิทสนมกันมากยิ่งขึ้น และมอบหมายให้ท างาน
เป็นทีม เพ่ือให้พนักงานรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกันในการท างาน 

 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

 ในการศึกษาครั้งนี้ เห็นได้ชัดว่า ทฤษฎีแรงจูงใจนั้นยังมีความส าคัญต่อองค์กรและพนักงาน 
ในองค์กร เพราะองค์กรไม่สามารถด าเนินธุรกิจได้โดยไม่มีพนักงาน องค์กรจึงยังต้องอาศัยทฤษฎี
แรงจูงใจ เพ่ือเป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานตามนโยบายขององค์กร โดยให้พนักงานพึง
พอใจ ทุ่มเทและเต็มใจท างานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนพนักงานเมื่อขาดแรงจูงใจก็ไม่
อยากปฏิบัติงาน จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่ต้องสร้างก าลังใจและแรงจูงใจในการท างานให้กับ
พนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารในจังหวัด

เพชรบูรณ์ โดยเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ดังนั้นในงานวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาในเชิง
คุณภาพอด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลเพ่ิมเติมในประเด็นที่การศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณไม่สามารถอธิบายได้ชัดเจน 

2. การศึกษาครั้งนี้ประชากรกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารทุกธนาคารที่ปฏิบัติงานใน
จังหวัดเพชรบูรณ์ ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป เพ่ือให้ได้ข้อมูลเฉพาะแต่ละองค์กร ควรเปลี่ยน
ประชากรกลุ่มตัวอย่างเป็นองค์กรที่ต้องการศึกษาโดยตรง จะได้ข้อมูลที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก ตารางข้อมูลผลการวิจัย 
 

ตาราง 40 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ความอยากอยู่ต่อในองค์กร จ าแนกตาม
อ าเภอที่ตั้งองค์กรของพนักงานธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) 
 
อ.ท่ีตั้ง
องค์กร 

𝐱̅ Sig 

เขาค้อ ชนแดน น้ าหนาว วิเชียร
บุรี 

วังโป่ง เมือง ศรีเทพ หนองไผ่ หล่มสัก หล่มเก่า บึงสาม
พัน 

8.67 8.22 8.67 8.38 8.73 7.37 8.00 7.83 7.88 8.43 8.00 

เขาค้อ 8.67 - 1.000 1.000 1.000 1.000 0.946 1.000 0.999 0.999 1.000 1.000 

ชนแดน
  

8.22 1.000 - 1.000 1.000 1.000 0.991 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

น้ า
หนาว 

8.67 1.000 1.000 - 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

วิเชียร
บุรี 

8.38 1.000 1.000 1.000 - 1.000 0.897 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 

วังโป่ง 8.73 1.000 1.000 1.000 1.000 - 0.944 1.000 0.999 0.999 1.000 1.000 

เมือง 7.37 0.946 0.991 1.000 0.897 0.944 - 0.998 1.000 0.982 0.979 0.986 

ศรีเทพ 8.00 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.998 - 1.000 1.000 1.000 1.000 

หนอง
ไผ่ 

7.83 0.999 1.000 1.000 1.000 0.999 1.000 1.000 - 1.000 1.000 1.000 

หล่มสัก 7.88 0.999 1.000 1.000 1.000 0.999 0.982 1.000 1.000 - 1.000 1.000 

หล่มเก่า 8.43 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.979 1.000 1.000 1.000 - 1.000 

บึงสาม
พัน 

8.00 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.986 1.000 1.000 1.000 1.000 - 

หมายเหตุ : * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 



 85 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ชุดที่……./406 
 

แบบสอบถามงานวิจัย 
 

เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระหว่างธนาคารเอกชนกับธนาคารภาครฐัใน

จังหวัดเพชรบูรณ์ 

แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึง่ของวิทยานิพนธ์หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลยันเรศวร 

 
ค าชี้แจง ผู้ศึกษาใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยผู้ศึกษาจะเก็บรวบรวมข้อมูลของ
ท่านเป็นความลับ เพ่ือใช้ประโยชน์ในการท าวิจัยเท่านั้น ข้อมูลที่ ได้จากท่านจะเป็นประโยชน์  
ต่อการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 8 หน้า 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1: เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนที่ 2: เป็นค าถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน 

ส่วนที่ 3: เป็นค าถามเก่ียวกับระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

ทั้งนี้ หากท่านไม่สมัครใจก็สามารถยกเลิกการตอบแบบสอบถามได้ตามต้องการ อย่างไรก็ตามผู้วิจัย
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าท่านจะให้ความร่วมมือเพ่ือสนับสนุนให้การศึกษาวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จด้วยดี 

ขอขอบพระคุณทุกเป็นอย่างยิ่งส าหรับการสละเวลาเพื่อตอบแบบสอบถาม 
หากท่านมีข้อสงสัยหรือค าถามเก่ียวกับงานวิจัยครั้งนี้ สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ที่ 
Wannida.kanha19@gmail.com 
 

        นางสาววรรณิดา กันหา 
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 

สวนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โปรดท าเครื่องหมาย [✓] ในวงเล็บหน้าค าตอบของท่าน 

1. เพศ  

[ ] 1. ชาย   [ ] 2. หญิง  

2. อายุ  

[ ] 1. ไม่เกิน 25 ปี  [ ] 2. 26 – 30 ปี   [ ] 3. 31 - 35 ปี  

[ ] 4. 36 - 40 ปี   [ ] 5. 41 - 45 ปี   [ ] 6. มากกว่า 45 ปี 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

[ ] 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี   [ ] 2. ปริญญาตรี  [ ] 3. สูงกว่าปริญญาตรี  

     4. องค์กรที่สังกัด 

 [ ] ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน)  [ ] ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 

 [ ] ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน)  [ ] ธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) 

 [ ] ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน)  [ ] ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) 

 [ ] ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)  [ ] ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

 [ ] ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  [ ] ธนาคารออมสิน  

     5. อ าเภอที่ตั้งองค์กร 

      [ ] อ าเภอเขาค้อ          [ ] อ าเภอชนแดน  [ ] อ าเภอน้ าหนาว   

     [ ] อ าเภอวิเชียรบุรี   [ ] อ าเภอวังโป่ง   [ ] อ าเภอเมืองเพชรบูรณ์  

     [ ] อ าเภอศรีเทพ   [ ] อ าเภอหนองไผ่ [ ] อ าเภอหล่มสัก 

     [ ] อ าเภอหล่มเก่า   [ ] อ าเภอบึงสามพัน 
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6. อายุการท างานกับธนาคาร (ปัจจุบัน)  

[ ] 1. น้อยกว่า 5 ปี  [ ] 2. 5 – 10 ปี  [ ] 3. มากกว่า 10 ปี 

7. ระดับรายได้ต่อเดือน (รวมค่าคอมมิชชั่นที่ได้รับ)  

[ ] 1. ไม่เกิน 15,000 บาท   [ ] 2. 15,001 – 25,000 บาท  

[ ] 3. 25,001 – 35,000 บาท  [ ] 4. 35,001 – 45,000 บาท  

[ ] 5. 45,001 – 55,000 บาท   [ ] 6. มากกว่า 55,000 บาท 

      8. ต าแหน่งงาน 

 [ ] 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ  [ ] 2. พนักงานระดับหัวหน้างาน 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการท างาน 

ค าชี้แจง : ท่านคิดว่าปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานและปัจจัยค้ าจุนที่ช่วยลดความไม่พึง

พอใจในการท างานข้อใด ส่งผลให้ท่านเกิดแรงจูงใจที่ท าให้อยากอยู่ต่อในองค์กร โปรดท าเครื่องหมาย 

() ลงในช่อง ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานตามความเป็นจริงกับความรู้สึกของท่าน

ในที่ท างานปัจจุบัน โดยมีระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน ให้คะแนนดังนี้ 

          มากที่สุด            5 คะแนน 

          มาก   4 คะแนน 

          ปานกลาง  3 คะแนน 

          น้อย   2 คะแนน 

          น้อยที่สุด  1 คะแนน 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 
1.) ด้านผลส าเร็จในการท างาน 

1. ผลงานของท่านเป็นไปตามที่คาดหวัง      

2. ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของตน
ในการปฏิบัติงาน 

     

3. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จ
ในงาน 

     

2.) ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
4. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากบุคคล
อ่ืน  

     

5. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานส าคัญ
ขององค์กร 

     

6. ท่านรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ
และสังคมให้การยอมรับ  
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน 

3.) ด้านลักษณะของงานที่ท า 
7. งานที่ท่านท าตรงตามความต้องการ       

8. งานที่ท่านท ามีความท้าทาย      
9. งานที่ท่านท ามีความน่าสนใจ      

4.) ด้านความรับผิดชอบในงาน 

10. ท่านมีโอกาสและมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  

     

11. ท่านมีโอกาสในการแสดง
ความสามารถในงานที่รับผิดชอบอย่าง
เต็มที่  

     

12. ท่านมีความมุ่งม่ันที่จะท างานให้เสร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

     

5.) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

13. ท่านมีโอกาสศึกษาต่อและดูงาน      

14. ท่านมีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆเพ่ือ
พัฒนาตนเอง 

     

15. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสที่
จะก้าวหน้าในงาน 

     

6.) ด้านการเจริญเติบโตในองค์กร 

16. ท่านได้รับมอบหมายงานที่ตรงสาย
งาน เพื่อมีโอกาสเจริญเติบโตในองค์กร  

     

17. ท่านมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง      
18. ธนาคารมีระเบียบการเลื่อนต าแหน่ง
ที่ชัดเจน 
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ปัจจัยค้ าจุน 
ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

1.) ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
19. นโยบายของธนาคารมีความชัดเจนใน
การปฏิบัติตาม 

     

20. ธนาคารมีนโยบายการฝึกอบรมและ
พัฒนาความรู้ อยู่เสมอ 

     

21. ธนาคารมีนโยบายการขึ้นเงินเดือนที่
ชัดเจน 

     

2.) ด้านการปกครองบังคับบัญชา   

22. การสั่งงานหรือมอบหมายงานมีความ
ชัดเจน  

     

23. มีความยุติธรรมในการบังคับบัญชา      

24. มีการให้ค าแนะน าช่วยเหลือด้านการ
ท างานจากผู้บังคับบัญชา 

     

3.) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 

25. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมี
ความปลอดภัย 

     

26. อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอ
และครบครัน 

     

27. สถานที่ท างานมีความเป็นสัดส่วนเอื้อ
ต่อการปฏิบัติงาน 

     

4.) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  
28. ท่านปรึกษาหัวหน้างานได้ทุกเรื่อง
เมื่อเกิดปัญหา 
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ปัจจัยค้ าจุน 
ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

29. หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือท่าน
ด้วยความจริงใจ  

     

30. หัวหน้างานของท่านให้ความสนิท
สนมเป็นกันเอง  

     

5.) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
31. การท างานเป็นทีม       

32. การช่วยเหลือกันในการท างาน       

33. การรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      
6.) ด้านความม่ันคงในการท างาน 

34. งานที่ท่านท าอยู่มีความม่ันคงในชีวิต 
และครอบครัว 

     

35. งานที่ท่านท าอยู่ ท าแล้วมีความสุข 
ไม่อยากลาออกไปท าท่ีไหน 

     

36. องค์กรมีภาพพจน์ชื่อเสียงที่ดีใน
วงการธุรกิจ 

     

7.) ด้านค่าตอบแทน 

37. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

     

38. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ 

     

39. โบนัสที่ท่านได้รับเหมาะสมกับการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย 

     

8.) ด้านสวัสดิการ 

40. ค่ารักษาพยาบาล      
41. การลาป่วย      
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ปัจจัยค้ าจุน 
ระดับการมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างาน 

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยท่ีสุด 
1 

ปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

42. การลากิจ      
43. การลาพักร้อน      

44. การลาวิปัสสนา      
45. การลาคลอด       

46. การลาบวช       

47. การลาท าหมัน      
 

 

ส่วนที่ 3 ระดับความอยากอยู่ต่อในองค์กร ให้ระดับคะแนน 1 – 10 จากน้อยไปหามาก 

ค าชี้แจง : ท่านเกิดแรงจูงใจที่ท าให้อยากอยู่ต่อในองค์กร โปรดท าเครื่องหมาย () ลงในช่อง ระดับ

คะแนนความอยากอยู่ต่อในองค์กรตามความเป็นจริงกับความรู้สึกของท่านในที่ท างานปัจจุบัน โดยมี

ระดับคะแนน 1 – 10 เรียงจากน้อยไปหามาก  

 
ระดับคะแนนความอยากอยู่ต่อในองค์กร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ท่านอยากท างานกับธนาคารนี้จนปลดเกษียณ            

 

 

☺ทางผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามค่ะ 

มีความสุขกับการท างานนะคะ☺ 
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