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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่  2) เปรียบเทียบแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ จ านวน 3,255 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
อาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ชนิดมาตรา ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
.89 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  คือ พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ส านกังานใหญ่ ซ่ึงทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง

โดยใชใ้นการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งแบบทราบจ านวนประชากร โดยมีการก าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างจากตารางส าเร็จรูปของ เครซ่ีและมอร์แกน ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่า

ความคลาดเคล่ือนท่ีระดบัร้อยละ ±5 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัจ านวน 346 คน 

โดยท าการรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ท่ี

ไดรั้บเลือกดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งตามสะดวก (Convenient Sampling)  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  2) พนักงานท่ีมีเพศ  อายุ รายได้ แตกต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา อายงุาน และต าแหน่ง งานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่แตกต่างกนั 
 
 
 
 



 
ABSTRACT 

 
The purposes of this study are: 1) To examine the operational motivation of employees 

in the Government Housing Bank, Headquarters and 2 )  to compare levels of motivation on 
employee performance in there as classified by personal factors. The subjects are 3,255 
employees of the  Government Housing Bank Head Office. The instrument used for the study 
is a five-point-scale questionnaire with the reliability at .89. The statistical tools used fordata 
analysis are frequency, percentage, mean, and standard deviation. 

The sample used in the study was the headquarters of the Government Housing Bank, 
which knew the exact population. Therefore, the researcher determines the sample size by 
using the calculation of the known population sample. The sample size was determined from 
the finished table of Crazy and Morgan At a 95% confidence level and a tolerance level of ± 
5%, a sample size of 346 subjects was obtained. The data was collected with selected samples 
of the selected Government Housing Bank Head Office employees using convenient sampling 
methods. 

The results indicate that: 1 )  the motivation on employee performance of the 
Government Housing Bank Head Office, Overall, at the highest level, especially in the area of 
relationships with colleagues, while the area of career progress is found to be the lowest; and 
2) differences in gender, age, and income do not affect the levels of motivation on employee 
performance of  Government Housing Bank Head Office while differences in education, 
durationof work, and career positions affect the levels of such motivation. 
 

 
 
 
 



บทน า 
ความเป็นมาและความส าคัญ   
  การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมายไดน้ั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ อาทิ 
เช่น  บุคลากร (Man) เงิน  (Money) ว ัส ดุ อุปกรณ์  (Material)  และการบริหารจัดการท่ี ดี
(Management) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ “การบริหารงานบุคคล”  บุคลากรในองคก์ร ถือเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคัญท่ีสุดในการบริหารองค์กร เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรท าหน้าท่ีเป็นตัว
ขบัเคล่ือนงาน แลว้การบริหารจดัการต่างๆ ก็ไม่เกิดข้ึน และองค์กร ก็จะไม่บรรลุเป้าหมายได ้
อยา่งไรก็ตาม แมว้่าองคก์รจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศกัยภาพในการปฏิบติังาน
เป็นอย่างดีเพียงใดก็ตาม หากบุคลากรเหล่านั้น ขาดความตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังาน หรือผลสัมฤทธ์ิก็จะออกมาไม่ดีและท าให้องค์กรประสบความ
ลม้เหลว ดังนั้น เพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ไว ้จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และจ าเป็นตอ้งบริหารจดัการ
ให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ ทั้งน้ีเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะท าให้เกิดผลดีแก่
องคก์ร ส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลปฏิบติังาน  เป็นกระบวนการเพ่ิม
ผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์กรไดใ้นท่ีสุด แรงจูงใจ
เป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงบวก เช่น มีความพยายาม 
มุ่งมัน่ท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นท่ีจะท ากิจกรรมนั้น ๆ อยา่งทุ่มเทเต็มก าลงั
ความสามารถ ในขณะเดียวกนัหากมนุษยไ์ม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะท าให้มนุษยแ์สดง
พฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น มีความเฉ่ือยชา ท ากิจกรรมนั้น ๆ ให้ผ่านๆไป โดยไม่
ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่   ซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์รในระยะยาว
ได้ หากบุคลากรในองค์กรไม่มีการปรับตวัและไม่ยอมรับในสภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นดา้นปัจจยัภายในหรือปัจจยัภายนอกองค์กร ส่ิงเหล่าน้ีลว้น
ส่งผลกระทบต่อองคก์รทั้งส้ินถึงแมว้่าเร่ืองของแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานจะมีการศึกษาอย่าง
มาก ในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาแลว้ แต่ในปัจจุบนัก็ยงัมีผูใ้ห้ความสนใจศึกษาวิจยัอยา่งต่อเน่ือง 
และยงัเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจศึกษาอยูต่ลอดเวลา สาเหตุอาจเน่ืองจากว่าแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน
เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้แทบทุกองค์กร และยงัเกิดข้ึนได้ตลอดเวลา ซ่ึงการศึกษาท่ีสามารถ
ด าเนินการไดอ้ย่างหลากหลายแนวทาง จึงเป็นส่ิงจูงใจให้มีการศึกษาเร่ืองน้ีมาตลอด ส าหรับ
การศึกษาในคร้ังน้ีมีสาเหตุส าคญัหลายประการ สาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้ผูวิ้จยัสนใจ



ศึกษา เร่ืองแรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน เป็นเร่ืองท่ีเป็นพ้ืนฐาน ท่ีผูบ้ริหารองค์กรควรให้ความ
สนใจและควรตระหนักว่า แรงจูงใจของพนกังานส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และ
สามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอดเวลาตามสภาพการณ์หรือจงัหวะเวลา ดงันั้น การไดมี้โอกาสส ารวจ
ประเด็นของปัญหาไม่วา่จะใชแ้นวทางหรือวิธีการใดก็ตาม จะท าให้สามารถวิเคราะห์สภาพของ
องคก์รไดช้ดัเจนมากยิ่งข้ึนและจะช่วยให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด ซ่ึงสามารถน ามาวาง
แผนการพฒันาองคก์รในเร่ืองต่างๆไดเ้ป็นอยา่งมาก นอกจากนั้น การศึกษาคร้ังน้ียงัอาจจะช่วย
กระตุ้นให้ผูบ้ริหารหันมาให้ความสนใจปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีจะช่วยเสริมสร้าง เติมเต็ม และ
ปรับปรุงประสิทธิภาพองค์กรได้ รวมทั้ งผู ้วิจัยยงัเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะมี
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริง หากสามารถน าไปใช ้เพ่ือการวางแผนในเชิงปฏิบติัการภายในองคก์ร 
  
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษาต่าง ๆ ดังกล่าว พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบและดา้นความกา้วหน้า ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ซ่ึงหากบุคคลมีแรงจูงใจในดา้น
ต่าง ๆ ดงักล่าวจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของการบริหารงานขององค์การได ้(Herzberg, 1990, 
อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 159) 
  จากขอ้มูลท่ีได้ศึกษามาดังกล่าวจึงท าให้ผูวิ้จยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในหัวขอ้เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ เน่ืองจากเป็น
ธนาคารท่ีมีการเปล่ียนแปลงของบุคลากรน้อยกว่า เม่ือเปรียบเทียบกบัธนาคารอ่ืนๆ ซ่ึงผูว้ิจยั
ปฏิบติังานอยู่ ว่ามีความคิดเห็นอย่างไร พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะจากพนักงาน จะเป็นขอ้มูลให้
ผูบ้ริหารขององค์กรใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและพฒันาการท างานของพนักงานให้
เจริญกา้วหน้าต่อไป และเพ่ือใช้ในการปรับปรุงระบบการจูงใจในการท างานของธนาคารให้
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความเจริญเติบโตของธนาคารอาคารสงเคราะห์ต่อไป 
 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื่อศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ 



2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังาน
ใหญ่  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่  
ขอบเขตการวจิัย 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
ไดท้ าการศึกษาถึงแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังาน
ใหญ่ 
ไดแ้ก่ 

1.1 ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้อายุ
งานและประเภทของพนกังาน 

1.2 ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนในการ
ปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้น
ความเสมอภาคในหน่วยงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2. ขอบเขตดา้นประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ จ านวน 
3255 คน กลุ่มตวัอยา่งหาไดจ้ากตารางเครซ่ีและมอร์แกน จ านวน 346 ตวัอยา่ง 
สมมติฐานการวิจัย 

 1. พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2. พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  3. พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวม และแต่ละดา้นแตกต่างกนั 
 
 
 



กรอบแนวคิดในการวจิัย 
   ตัวแปรอสิระ         ตัวแปรตาม 

                                                                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วธีิด าเนินง านวจิัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเร่ือง

แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ เป็น

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างตามแนววตัถุประสงคข์องงานวิจยัและกรอบแนวคิด ทฤษฏีและ

งานวิจยัของนกัวิชาการต่างๆ ท่ีไดด้ าเนินการศึกษาไวม้าด าเนินการร่างแบบสอบถาม 

ประกอบดว้ยเน้ือหา 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ค าถามท่ีเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษารายได ้อายงุาน และระดบัของพนกังาน 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ จ านวน 7 ดา้น จ านวน 33 ขอ้ ดงัน้ี 

 
1. ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน จ านวน 5 ขอ้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- รายได ้
- อายงุาน 
- ประเภทของพนกังาน 

แรงจูงใจต่อการปฏิบติังาน 
- ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน 
- ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน 
- ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 



2. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จ านวน 5 ขอ้ 
3. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 4 ขอ้ 
4. ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน จ านวน 4 ขอ้ 
5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 5 ขอ้ 
6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 5 ขอ้ 
7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 5 ขอ้ 

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกแัรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวจิัย 
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) แสดงผลในรูปตารางประกอบค าอธิบายเชิง

เหตุผล ค่าสถิติท่ีใช้ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 

1. อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
2. การศึกษาแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

ส านักงานใหญ่ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

สรุปผลการวจิัย 
1. พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่  ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 

174 คน คิดเป็นร้อยละ 50.3 อาย ุ30 – 40 ปี จ านวน 195 คนคิดเป็นร้อยละ 56.4 ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 65.6 รายได ้    20,001 – 30,000 บาท จ านวน 151 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.6  อายงุาน 1-5 ปี จ านวน 229  คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 และต าแหน่งงาน ไดแ้ก่ 
ลูกจา้งธนาคาร จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 

2. ผลของการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคาร
สงเคราะห์ส านักงานใหญ่  โดยแบ่งออกเป็น 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน 
ดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือดา้นความเสมอภาคใน
หน่วยงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  ดา้น f แทนสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณา
ความมีนัยส าคญั(F-Distribution) กบัผูบ้งัคบับญัชาและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ใน
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 



3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ มีระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่  แตกต่างกนั  
 
อภิปรายผล 

การศึกษาวิจยั เร่ืองแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ส านกังานใหญ่ ผูวิ้จยัมีประเดน็ท่ีน่าสนใจน า มาอภิปรายดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ส านกังานใหญ่ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น
พบวา่ 

1.1 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่ 
ด้านผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่า
พนกังานไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงาน ในหน่วยงานมีการเบิกจ่ายสวสัดิการท่ีรวม
เร็ว รวมทั้งพนกังานไดรั้บความเป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน การไดรั้บประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีได้รับเหมาะสมกบัปริมาณงาน รวมทั้งการจดัสวสัดิการ
ต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังานอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม 

1.2 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากแสดงให้เห็นวา่ พนกังาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่ เห็นว่าตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน งานท่ี
รับผิดชอบเอ้ืออ านวยต่อความเจริญก้าวหน้าในอนาคต พนักงานส่วนใหญ่มีโอกาสไปร่วม
ประชุมสัมมนาฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ไดรั้บการสนบัสนุน ให้ศึกษาต่อระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึง
สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ กัลยา ยศค าลือ (2554,หน้า 117) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมาก 4 ขอ้ และระดบัปานกลาง 3 ขอ้เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
สูงไปหาต ่าคือ มีโอกาสไดท้ างานท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของงานเพ่ิมมากข้ึน ท่าน
ได้รับการสอนงานหรือค าแนะน าจากหัวหน้างานเพ่ือให้ปฏิบติังานใหม่ๆ ท่านมีโอกาสได้



ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงานท่ีปฏิบติั 
หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้การเปล่ียนสายงาน มีการก าหนดหลกัเกณฑ์
การเล่ือนต าแหน่งโดยใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ ส่วนรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ฝ่ายบริหารส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งอยูเ่สมอ 
 

1.3 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่ 
ดา้นการยอมรับนบัถือ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความคิดเห็น
ว่า ตนเป็นท่ียอมรับนับถือของประชาชนในพ้ืนท่ีในการท างาน พนักงานมีโอกาสเสนอแนะ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานในหน่วยงานอยา่งเตม็ความสามารถไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังค าช้ีแจงเม่ือพบปัญหาในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรในหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กลัยา ยศค า
ลือ (2554, หนา้ 117) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย 
พบว่า แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมาก 4 ขอ้และระดบั
ปานกลาง 3 ขอ้ เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า คือ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากร
ในหน่วยงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานร่วมประชุมระดมสมองเก่ียวกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ี 
ผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังค าช้ีแจงจากท่านเม่ือพบปัญหาในการท างาน การไดรั้บ
การยอมรับและศรัทธาจากชุมชนทอ้งถ่ินในการปฏิบติังาน การแสดงความคิดเห็นของท่านเป็น
ท่ียอมรับจากผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน บุคลากรในองค์กร เพ่ือนร่วมงานและฝ่ายบริหาร
ทกัทายกบัท่านดว้ยความเป็นกนัเอง ส่วนรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การไดร่้วมกิจกรรมพบปะ
สงัสรรคก์บัคณะผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

1.4 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่ 
ดา้นความเสมอภาคในหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงาน
เห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาจะไม่เลือกท่ีมอบหมายงานให้กบัผูท่ี้มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ด การไดรั้บ
มอบหมายงานให้ท าโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ การจดัแบ่งงานในหน่วยงานเป็นไป
อยา่งเหมาะสม 

1.5 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด แสดงความเห็นว่า 



พนกังานไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีเยีย่มในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน มีอิสระในการแกปั้ญหา
ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานกับเพ่ือนร่วมงาน การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือมี
ภาระงานท่ีเร่งด่วน มีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพ่ือนร่วมงานสม ่า เสมอ และพร้อมท่ีจะร่วมมือ
ร่วมใจในการท างานเป็นทีม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ วชัระ บุญปลอด (2551,หนา้ 78)
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาบลในจงัหวดัพะเยา 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัพะเยามี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัพะเยา เฉล่ียทุก
ดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ 
งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ และในระหวา่งการปฏิบติังาน พนกังานมีการติดต่อส่ือสาร
ถึงกนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว และพนกังานในฝ่ ายร่วมมือ ประสานงานในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งดี 
 1.6 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากแสดงให้เห็นว่า พนกังาน
งานเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาให้ความใกลชิ้ดสนิทสนมและปฏิบติัตวัเป็นกนัเองกบัพนักงานเสมอ 
ให้ความไวว้างใจในการปฏิบัติงาน  มีโอกาสได้พบปะหารือกับผูบ้ ังคับบัญชาเป็นอย่างดี 
ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริมให้พฒันาตนเองเพ่ือความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ กลัยา ยศค าลือ (2554,หนา้ 119) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย พบว่า แรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราช
ภฏัเลย ดา้นความสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชาโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยู่
ในระดับมาก  4 ข้อ และระดับปานกลาง 4 ข้อ เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า คือ เป็น
แบบอย่างด้านคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  เปิดโอกาสให้พนักงานได้ขอ
ค าแนะน านอกเหนือจากเวลาปฏิบติังานประจ ามีมนุษยสมัพนัธ์ท่ีดีต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั มี
ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบหรือคดัเลือกพนักงานไปพฒันาความรู้เพ่ิมใน
หลกัสูตรต่าง ๆ เตม็ใจท่ีจะเปิดเผยขอ้มูลความกา้วหนา้ใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัไดท้ราบ มีภาวะ 
ผูน้ า ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน เปิ ดโอกาสให้พนกังานมหาวิทยาลยัไดป้ระเมินผล
การปฏิบติังานเม่ือครบวาระ ส่วนรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ จดัหาแหล่งทุนเพ่ือใช้ในการ
ประชุมอบรมสมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้แก่พนกังาน 
 1.7 แรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านักงานใหญ่ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีระดับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด  แสดงให้เห็นว่า 



สถานท่ีท างานมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอหน่วยงานมีการ
จดัอาคาร สถานท่ีอย่างเป็นสัดส่วน หน่วยงานมีมุมพกัผ่อนขณะเวลาพกัจากการปฏิบติัหน้าท่ี
เหมาะสม สถานท่ีท างานปลอดภยัจากอาชญากรรม สภาพแวดลอ้มบรรยากาศในการท างาน 
เช่น อุณหภูมิ แสงสวา่ง เสียง และการถ่ายเทอากาศมีความเหมาะสม กลัยา ยศค าลือ(2554, หนา้ 
117) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย พบวา่แรงจูงใน
การปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมาก 2 ขอ้ และปานกลาง 4ขอ้ 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่าคือ อุปกรณ์เคร่ืองมือ วสัดุสานักงาน ส่ือการสอนมีสภาพดี
ทันสมัยและมีจ านวนเพียงพอ  สถานท่ีปฏิบัติงานมีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงานบริเวณสถานท่ีจอดรถสะดวกปลอดภัยและมีเพียงพอต่อพนักงานมหาวิทยาลัย 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มช่วยกระตุน้ให้มีความต่ืนตวัในการปฏิบติังาน มีห้องปฏิบติังาน
เฉพาะกิจและโต๊ะนั่งไวใ้ห้พนักงานเพียงพอ ส่วนรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ มีน ้ าด่ืมสะอาด 
และเคร่ืองด่ืม เช่น กาแฟ ชา ไวใ้หบ้ริการเพียงพอต่อพนกังาน 

2. เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์
ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ผูวิ้จยัมีรายการท่ีจะน าเสนอผลการวิจยัดงัน้ี 

2.1 พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติ
ฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะตามองคก์ารต่าง ๆ เม่ือมีการคดัเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน จะ
ไม่มีการจ ากดัเพศ วา่จะเป็นเพศชายหรือเพศหญิง เน่ืองดว้ยเหตุผลท่ีวา่องคก์ารโดยทัว่ไป ไดใ้ห้
ความส าคญัเร่ืองความรู้ความสามารถของบุคคลมากกวา่จะเนน้เร่ืองเพศในการปฏิบติังาน เพราะ
เม่ือบุคคลไม่ว่าจะเพศใดก็ตามเม่ือเขา้มาปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ี ก็ตอ้งอยูใ่นกฎระเบียบ 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีเหมือนๆ  กนั จึงท าให้พนกังานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

2.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาคญั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติ
ฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่ธนาคารอาคารสงเคราะห์ มีแผนพฒันาสามปีเพ่ือให้องคก์ารมี
ประสิทธิภาพ มีระบบปฏิบติัการท่ีทนัสมยั เร่ืองของพนกังานก็ตอ้งยอมรับการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นพนกังานทุกช่วงอาย ุพนกังานทุกคนตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมการท างาน



ให้บรรลุเป้าหมายตามแผนพฒันาสามปี ตามท่ีก าหนดไวไ้ปในทิศทางเดียวกนัจึงท าให้ทุกคนมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

2.3 พนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่  แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมติ
ฐานท่ีตั้ งไว้ ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะความตอ้งการดา้นอ่ืนท่ีมีมากกว่าความ
ตอ้งการทางดา้นรายได ้เช่น การไดอ้ยูก่บัครอบครัว การไดอ้ยูก่บัสถานท่ีผกูพนั แมจ้ะมีรายไดท่ี้
ต ่ากว่าก็เต็มใจและยินดีท่ีจะท าดงันั้นพนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกว่าอาจจะไม่มีความสุข
ทางใจมากกว่าพนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่าก็เป็นได ้รายไดต่้อเดือนจึงอาจจะไม่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 2.4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ส านกังานใหญ่  มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญา
โท และสูงกว่าปริญญาโท ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการศึกษาจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน ถา้องคก์รใด
มีผูป้ฏิบติังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง สามารถปฏิบติังานไดต้รงกบัต า แหน่งนั้น ๆ ย่อมท าให้
องค์กรมีความก้าวหน้ามากกว่าเพราะผูป้ฏิบติังานเหล่านั้นจะน าความรู้ท่ีได้ศึกษามาพฒันา
องคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

2.5 พนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต่  6  ปี ข้ึนไป  มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงาน
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่   มากกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 1-5  ปี พนกังานท่ีมีอายุ
งาน นอ้ยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ นอ้ยกว่า 
1-5  ปี ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจใน ปฏิบติังานของพนักงาน 
แตกต่างกัน เพราะว่าพนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่าจะรู้สึกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า
ไดเ้ปรียบในเร่ืองการปฏิบติังาน ทั้งท่ีตนเองก็มีความสามารถไม่ไดแ้ตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายุ
งานมากกว่าตน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่าก็มีความรู้สึกว่าตนเองมีอายุงานมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่าตนพนักงานท่ีมีอายุงานต ่ามีแรงจูงใจต่อการปฏิบัติงานต ่ากว่า
พนักงานท่ีมีอายุงานสูงกว่า พนักงานมีความรู้สึกท่ีแตกต่างกัน  ซ่ึงพนักงานเหล่าน้ีต้อง 
ปฏิบติังานร่วมกนั หากมีความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อกนัแลว้ ก็ยากท่ีจะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เกิดข้ึน ผูบ้ริหารควรพิจารณาในเร่ืองดงักล่าว เช่น ควรมีการท า กิจกรรมร่วมกนัมากข้ึน มีการ



สัมมนาทั้งในจงัหวดัและต่างจงัหวดัหรือจดัสรรงานให้เหมาะสมแก่ความรู้ และความสามารถ
ของพนกังานแต่ละคน 

2.6 พนักงานท่ีมีต าแหน่งพนักงานธนาคาร พนักงานสัญญาจ้าง มีแรงจูงใจต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ มากกวา่พนกังานต าแหน่งงานลูกจา้งธนาคาร 
ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะพนักงานท่ีมีตา แหน่งงานพนักงานธนาคาร พนักงานสัญญาจ้าง มี
ประสบการณ์ทางดา้นปฏิบติังานสูง ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท า ให้พนักงานพฒันาการรับรู้และ
ความสามารถเพราะสภาพท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัการรอบรู้หรือความช านาญในส่ิงท่ีท าไดส้ าเร็จ การ
ไดรั้บความส าเร็จไดส้ร้างความเช่ือท่ีเขม้แข็ง และความสามารถตอ้งอาศยัอายงุานและต าแหน่ง
งานอีกดว้ย 
ข้อเสนอแนะในการวจิัย  

1. ดา้นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ ควรมี
การเร่งรัดในหน่วยงานให้มีการเบิกจ่ายสวสัดิการต่าง ๆ ให้รวดเร็วมากข้ึน เพ่ือเป็นการสร้าง
ขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังาน รวมทั้งการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนใหเ้ป็นไปดว้ยความเป็นธรรม
เท่ียงตรง ตามความสามารถและความทุ่มเทของพนกังาน 

2. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ควรส่งเสริม
ใหพ้นกังานไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ใหม้ากข้ึนเพ่ือน ามาพฒันาองคก์ร
สืบต่อไป และควรส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

3. ด้านความเสมอภาคในหน่วยงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ ควร
มอบหมายงานใหต้รงตามความสามารถ และจดัแบ่งงานในหน่วยงานใหเ้หมาะสม 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ควรจดั
ให้มีการพบปะสังสรรคก์นัระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือเป็นการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

5. ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านักงานใหญ่ 
ทางดา้นผูบ้ริหาร ควรมีการส่งเสริมให้พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสไดพ้ฒันาตนเอง
เพ่ือความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส านกังานใหญ่ ควรจดัให้
มีมุมพักผ่อนขณะเวลาพักจากการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีเหมาะสม เพ่ือเป็นการผ่อนคลายให้กับ
พนกังาน 



7. ควรวิจัยเร่ืองแรงจูงใจของของพนักงานในธนาคารอ่ืน เขตอ่ืน อีกด้วยเพื่อน ามา
เปรียบเทียบใหเ้ห็นถึงวงกวา้ง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานควรมีการปรับปรุงเป้าหมายในการท างานใหเ้หมาะสมกบั

สภาพความเป็นจริง เน่ืองจากปัจจุบนัการตั้งเป้าหมายในการท างานไวสู้งจนท าใหห้ลายๆคร้ัง 

พนกังานไม่สามารถปฏติังานไดร้รลุเป้าหมายท่ีทางธนาคารก าหนดไวไ้ด ้ในส่วนน้ีท าให้

พนกังาน ในส่วนน้ีท าใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานนอ้ยง และอาจส่งต่อการเบ่ือหน่าย 

ไม่มีก าลงัใจ คขัอ้งใจ ในการท างานได ้
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