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บทคัดย่อ 

 
การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์การวิจยั (1) เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของ

ผูช่้วยพนักงานธุรการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในสังกดัฝ่ายกิจการสาขา
ภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา และ (2) ทราบถึงลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการท างานของ
ผูช่้วยพนักงานธุรการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในสังกดัฝ่ายกิจการสาขา
ภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา งานวิจยัน้ีจะเป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสัมภาษณ์
แบบเจาะลึก โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีสัมภาษณ์นั้นจะตอ้งเป็นผูช่้วยพนกังานธุรการ กลุ่มตวัอยา่งงานวจิยั
คร้ังน้ี คือ กลุ่มผูช่้วยพนักงานธุรการ ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยจ านวน 9 คน จากกลุ่ม
ประชากรทั้งหมด 27 คน ซ่ึงใช้การวิจยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบเจาะจง (purpose sampling) เคร่ืองมือการเก็บขอ้มูลใช้ค  าถามแบบปลายเปิด และการ
วเิคราะห์คร้ังน้ีใชค้่าแจกแจงความถ่ี เพื่อท าการสรุปผลการวจิยั 

ผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า รูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนักงานธุรการ ณ 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา มี
องค์ประกอบของแรงจูงใจ ดงัน้ี (1) ความมัน่คงปลอดภยัในด้านการงานและการเงิน (2) ความ
ปลอดภยัด้านสุขภาพ (3) ความรับผิดชอบและหน้าท่ีในการท างาน (4) ความส าเร็จการงานและ
หน้าท่ี (5) เคร่ืองมือวดัผล (6) ผลตอนแทนจากการท างาน ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบแรงจูงใจ
ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการเลือกท างานท่ีธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา  
 
ค าส าคัญ (Keywords): แรงจูงใจ, การท างาน และผูช่้วยพนกังานธุรการ, Motivation, Work, 
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Abstract 

The purpose of this research was (1) To study the motivation patterns of administrative 
assistants. And (2) To find out the problems that impact the motivation of administrative assistants. 
Case Study: Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives, General Affairs Department of 
Lower Southern Branch, Songkhla Province. This research was the qualitative analysis method by 
using the in-depth interview and open-ended questions from target interviewees. The population 
was the administrative assistants 27 people and selected into the samples 9 people by purposive 
sampling method. And this analysis used the frequency distribution method to summarize the 
research results. 

The research found that the motivation patterns of administrative assistants. Case Study: 
Bank for Agriculture and Agricultural Cooperatives, General Affairs Department of Lower 
Southern Branch, Songkhla Province. There are divided into 6 elements of motivation which are 
(1) Secure of work and finances. (2) Safety and Health. (3) Duties and Responsibilities. (4) Career 
success. (5) Key Performance Indicator. And (6) Incentive and Compensation. Therefore, these 
motivation elements were Influenced decision-making for working at Bank for Agriculture and 
Agricultural Cooperatives, General Affairs Department of Lower Southern Branch, Songkhla 
Province. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
สภาวะทางเศรษฐกิจการเมืองและการเปล่ียนแปลงทางสังคมในปัจจุบนั ส่งผลให้องค์กร

ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถาบนัการเงินในทุกวนัน้ี มีสภาพการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงมากข้ึน เพื่อท่ีจะ
ไดม้าถึงการครอบครองส่วนแบ่งตลาดท่ีสูงข้ึนนั้น องคก์รจะตอ้งมีการวางแผน คิดคน้กลยทุธ์ และ
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการวางแผนการตลาด การปรับเปล่ียนวิธีการ
ด าเนินให้เหมาะสม ทนัต่อเหตุการณ์ปัจจุบนั เพื่อท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวใ้น
อนาคต โดยจะเห็นไดว้่าทุกองค์กร ประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผูน้ าทาง
ธุรกิจ เร่ิมให้ความส าคญัก็คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนน าพาองค์กรให้สามารถด าเนินธุรกิจและฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ ไปสู่
เป้าหมายได ้(ณฐักานต,์ 2555 ) 

ในปัจจุบนัแรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัส าหรับพนกังาน ลกัษณะงานการปฏิบติัดา้นการจดัการ
คุณลกัษณะของพนกังานและปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม เป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานในองคก์ร ในการสร้างแรงบนัดาลใจของพนกังาน (Rajeswari, 2011) อีกทั้งการท่ีพนกังาน
มีแรงจูงใจในการท างานย่อมส่งผลให้พนกังานเกิดความพึงพอใจต่อองคก์ร มีปัจจยัจูงใจประกอบ
หลายๆ ดา้น ซ่ึงจากทฤษฎีสองปัจจยั (Dual-Factor Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก ไดศึ้กษา
ถึงปัจจัยท่ีน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน ว่ามีอยู่ 2 ปัจจัย คือ คือปัจจยัการจูงใจตัวจูงใจ 
(Motivation Factor) และปัจจยัคา้จุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ปัจจยัจูงใจท่ีน าไปสู่ความ
พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่วนปัจจยัการธ ารงรักษาหรือปัจจยัอนามยั เป็น
ส่ิงป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ เงินเดือน โอกาส ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายการบริหารงาน สภาพการ
ท างาน ความมัน่คงในงาน วิธีการปกครองบงัคบับญัชา ซ่ึงปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัดงักล่าว เป็นแรงจูงใจ
สนบัสนุนใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการทางานมากยิง่ข้ึน (เนตรชนก, 2549)  

ส าหรับการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการคร้ังน้ี โดยผล
การศึกษาท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์ส าหรับผูบ้ริหาร ซ่ึงสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการก าหนดกลยทุธ์
และทิศทางการด าเนินงานขององค์กร ในการปรับปรุง แกไ้ขรูปแบบแรงจูงใจในการท างานของ
ผูช่้วยพนกังานธุรการให้ดียิ่งข้ึน และน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาเป็นขอ้มูลพิจารณาน าไปปรับใชก้บั
แผนงานไดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 

 
 



 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ ธนาคารเพื่อการเกษตร 

และสหกรณ์การเกษตร ในสังกดั ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 
2. เพื่อศึกษาลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ ธนาคารเพื่อ 

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในสังกดั ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 
 
ขอบเขตของการวจัิย 
 งานวิจยัน้ีจะเป็นการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-depth 
interview) โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีสัมภาษณ์นั้นตอ้งเป็นลูกจา้งประเภท 1 (ผูช่้วยพนกังานธุรการ) ท่ีมีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และต้องมีอายุการท างานไม่น้อยกว่า 1  ปี ณ ธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในสังกดัฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา ก าหนด
กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจ  านวน 9 คน จากกลุ่มประชากรทั้งหมด 27 คน 

 
แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การวิจยัเร่ืองศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ กรณีศึกษา: 
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้ แนวคิด หลกัการ
และทฤษฎีจากเอกสารส่ิงพิมพ์ ต าราเอกสาร บทความ ขอ้มูลทางส่ือออนไลน์ต่างๆ ตลอดจน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็นแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี โดยประกอบด้วย (1) ความหมายของ
แรงจูงใจ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ  คือ  ความตอ้งการหรือแรงผลกัดนัหรือก าลงัใจใหบุ้คคลมีพฤติกรรม
การกระท านั้น ให้เป็นไปตามทิศทางและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยความตอ้งการของแต่ละบุคคล
ไม่เท่ากนั ดงันั้นแรงจูงใจจึงไม่เท่ากนัเช่นกนั เช่น บุคคลท่ีมีเป้าหมายสูงจะมีแรงจูงใจในการท า
เป้าหมายนั้นมาก แต่ถา้บุคคลท่ีไม่มีเป้าหมายจะมีแรงจูงใจในการกระท าส่ิงนั้น หรือ ถา้เป้าหมาย
ท่ีตั้งไวแ้ลว้มีอุปสรรคอาจจะท าให้เกิดยกเลิกการกระท านั้นก่อนบรรลุเป้าหมายก็ได ้โดยแรงจูงใจ
นั้นใช้ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นแรงจูงใจ เช่น ผลตอบแทน ความส าเร็จ การได้รับการยอมรับ 
ฯลฯ เป็นต้น (2) ทฤษฎีของแรงจูงใจ (2.1) ทฤษฎีล าดับขั้ นความต้องการตามของมาสโลว์ 
(Maslow’s Hierarchy of Need Theory) (Malsow, 1954) อ้างใน  (ว ัลลร  จันทเรนทร์ , 2552) เ ป็น
ทฤษฎีเก่ียวกบั ความตอ้งการมนุษยทุ์กชนชั้น ตั้งแต่ตอ้งการพื้นฐานไปสู่ขั้นสูงสุดของมนุษย ์เช่น
ความต้องการพื้นฐาน ความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านเกียรติยศช่ือเสียง จุดสูงสุดในชีวิต                
(2.2) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร์ก  (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) อ้างใน 
(Miner, 2015) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัอนามยั (2.3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s Needs Theory) (McClelland, 1960) อา้งใน (Miner, 2015) เป็น



 

ทฤษฎีคลา้ยทฤษฎีมาสโลวท่ี์เก่ียวกบัความตอ้งการด ารงชีวิต ความสัมพนัธ์ และความเจริญเติบโต 
(2.4) ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อา้งใน (Law, 2009) ได้
มีแนวคิดและปรับปรุงล าดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์และจดัเรียงล าดบัใหม่เหลือ
ความตอ้งการเพียง 3 ระดบั คือ 1. ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 3. ความ
ตอ้งการเจริญเติบโต (2.5) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory of motivation) (Surron and 
Barto, 2015) เป็นทฤษฎีการเสริมแรงเชิงบวก เชิงลบ และสูญพนัธ์ (2.6) ทฤษฎีความเสมอภาค     
ของอดมั (Adam’s Equity Theory) (Adams, 1963) อา้งใน (Schniederjans, et.al., 2012) กล่าววา่ การ
จดัวางบุคคลการให้รักษาความเสมอภาคท่ีเป็นธรรม  ระหว่างการลงทุน (Input) และผลตอบแทน 
(Output) เม่ือเทียบกับการกระท าของตนเองกับบุคคลอ่ืน (2.7) ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม 
(Vroom's expectancy theory) (Vroom, 1964), อ้างใน  (Lunenburg, 2011) เ ป็นทฤษฎี ท่ี เ ก่ี ยวกับ 
ผลลพัธ์ เคร่ืองมือวดัผลลพัธ์ ความคาดหวงัท่ีไดรั้บ เป็นแรงจูงใจ (2.8) ทฤษฎีการให้ผลตอบแทน 
(Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) ทฤษฎีน้ีไดม้าจากลา เม่ือเราตอ้งการ
ให้ลาไปขา้งหนา้หรือท าส่ิงท่ีเราตอ้งการจะไดรั้บแครทเป็นรางวลั แต่ถา้ลาตวันั้นไม่ไดก้ระท าตาม
จะไดรั้บการตีโดยไม ้
 จากการศึกษาขอ้มูลของผูว้ิจยัไดส้รุปแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเป็นดชันีช้ีวดัรูปแบบ
แรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ ไดด้งัน้ี  

1. ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน หมายถึง ความตอ้งการองคก์รท่ีมีความ
มัน่คง หรือมีการบริหารธุรกิจท่ีดีหรือผลิตภณัฑมี์ความตอ้งการของตลาดอยูเ่สมอ อีกทั้งองคก์รนั้น
ยงัมีการบริหารการลงทุนท่ีดี มีผลตอบแทนท่ีดีทุกปี และยงัส่งผลประกอบการท่ีดีไปสู่พนกังานท่ีดี
เช่นกัน (Malsow, 1954) อ้างใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ (Herzberg’s Two Factor Theory) 
(Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015) และ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อา้งใน (Law, 2009) 
และ(Reinforcement Theory of motivation) (Surron and Barto, 2015) และ(Adam’s Equity Theory) 
(Adams, J.S., 1963) อ้ า ง ใ น  (Schniederjans, et.al., 2012) แ ล ะ  (Vroom's expectancy theory) 
(Lunenburg, 2011) และ(Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

2. ความปลอดภยัดา้นสุขภาพ หมายถึง ความตอ้งการองคก์รท่ีมีสถานท่ีและปฏิบติังานตาม
มาตรฐานท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน มีส่ิงแวดลอ้มท่ีดีไม่เป็นมลพิษกบัสุขภาพร่างกาย มีการ
จดัสรรวนัหยุดให้พนักงานไดเ้หมาะสม มีวนัลาตามกฎหมายก าหนดและวนัลาพกัร้อน ไม่มีการ
บงัคบัท างานล่วงเวลา หรือมีการอนุญาตให้พนกังานในระดบัผูบ้ริหารไม่ตอ้งลงเวลาเขา้ท างาน มี
สวสัดิการดา้นสุขภาพ เช่น หอ้งพยาบาล ประกนัสังคม ประกนัชีวิตหรือประกนักลุ่มใหแ้ก่พนกังาน
และครอบครัวพนักงาน เป็นตน้ และยงัรวมถึงวฒันธรรมการท างาน เช่น การท างานแบบญ่ีปุ่น 
แบบตะวนัตก เป็นต้น (Malsow, 1954) อ้างใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ (Herzberg’s Two 
Factor Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015) และ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อา้ง



 

ใน (Law, 2009) และ (Reinforcement Theory of motivation) (Surron and Barto, 2015) และ (Adam’s 
Equity Theory) (Adams, 1963) อ้างใน  (Schniederjans, et.al., 2012) และ  (Vroom's expectancy 
theory) (Lunenburg, 2011) และ (Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

3. ความรับผิดชอบและหน้าท่ีในการท างาน หมายถึง ความตอ้งการความรับผิดชอบและ
หน้าท่ีท่ีชัดเจน มีเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารได้มอบหมายให้แก่พนักงานนั้น เพื่อให้พนักงานท าตาม
เป้าหมายท่ีได้ก าหนด (Malsow, 1954) อ้างใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ (Herzberg’s Two 
Factor Theory) (Herzberg, 1959) อ้ า ง ใ น  (Miner, 2015) แ ล ะ  (McClelland’s Needs Theory) 
(McClelland, 1960) อ้างใน  (Miner, 2015) และ  (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อ้างใน  (Law, 
2009) และ (Reinforcement Theory of motivation) (Surron and Barto, 2015) และ (Adam’s Equity 
Theory) (Adams, 1963) อ้างใน  (Schniederjans, et.al., 2012) และ  (Vroom's expectancy theory) 
(Lunenburg, 2011) และ(Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

4. ความส าเร็จการงานและหนา้ท่ี หมายถึง ความตอ้งการท่ีไดรั้บเป้าหมายและท าเป้าหมาย
บรรลุผลส าเร็จหรือไดต้ าแหน่งในการท างานระดบัสูงข้ึน หรือไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร ส่ิง
น้ีเป็นความตอ้งการท่ีพื้นฐานของมนุษยท่ี์ตอ้งการส าเร็จการงานและหนา้ท่ี เพื่อเป็นการการันตรีวา่
บุคคลนั้นได้รับส าเร็จจากการงานท่ีท า (Malsow, 1954) อ้างใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ 
(Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015) และ (McClelland’s Needs 
Theory) (McClelland, 1960) อ้างใน (Miner, 2015) และ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อ้างใน 
(Law, 2009) และ  (Reinforcement Theory of motivation) (Surron and Barto, 2015) และ (Adam’s 
Equity Theory) (Adams, 1963) อ้างใน  (Schniederjans, et.al., 2012) และ  (Vroom's expectancy 
theory) (Lunenburg, 2011) และ (Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

5. เคร่ืองมือวดัผลงาน หมายถึง ตวัช้ีวดัการท างานของพนกังานวา่นั้นไดท้  าตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดได้แค่ไหน ถ้าท าตามเป้าหมายหรือเกินการคาดหมาย แสดงให้เห็นว่าพนักงานคนมี
ประสิทธิภาพการท าสูง แต่ถา้บุคคลใดท่ีท าไม่ได้ตามเป้าหมายก็ตอ้งพิจารณาจากปัจจยัรอบขา้ง 
อาจจะให้ท างานเกินความสามารถของพนกังานหรืออุปสรรคในการท างานนั้นมีผลใหท้ างานไม่ได้
ตามเป้าหมายหรือพนักงานนั้นขาดความรับผิดชอบอย่างท่ีควรจะเป็น (Malsow, 1954) อ้างใน 
(วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 
2015) และ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อ้างใน  (Law, 2009) และ(Reinforcement Theory of 
motivation) (Surron and Barto, 2015) แ ล ะ  (Adam’s Equity Theory) (Adams, 1963) อ้ า ง ใ น 
(Schniederjans, et.al., 2012) และ (Vroom's expectancy theory) (Lunenburg, 2011) และ (Carrot and 
Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

6. ผลตอบแทนจากการท างาน หมายถึง ค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีได้รับจากการท างานของ
พนกังานท่ีเป็นไปตามตกลง และค่าผลตอบแทนอ่ืนท่ีไดจ้ากการท างานดีและบริษทัมีก าไรในปีนั้น



 

จะมีเงินโบนสัข้ึนอยู่กบัผลประกอบการท างานและผลงานท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือวดัผลงาน (Malsow, 
1954) อ้างใน (วลัลร จันทเรนทร์, 2552) และ  (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) 
อ้ า ง ใ น  (Miner, 2015) แ ล ะ  (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อ้ า ง ใ น  (Law, 2009) แ ล ะ
(Reinforcement Theory of motivation) (Surron and Barto, 2015) และ  (Adam’s Equity Theory) 
(Adams, 1963) อา้งใน (Schniederjans, et.al., 2012) และ (Vroom's expectancy theory) (Lunenburg, 
2011) และ(Carrot and Stick Approach to Motivation) (Dickinson, 2001) 

ขั้นตอนงานวจัิย 

ภาพท่ี 1 ขั้นตอนงานวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

รูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ กรณีศึกษา : ธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 

รวบรวมคน้ควา้หาขอ้มูลงานวจิยั 

สร้างแบบสัมภาษณ์ของรูปแบบแรงจูงใจและลกัษณะของปัญหา ตามหวัขอ้ดงัน้ี 
(1) ความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน   
(2) ความปลอดภยัดา้นการสุขภาพและอนามยั  
(3) ความรับผดิชอบและหนา้ท่ีในการท างาน  
(4) ความส าเร็จการงานและหนา้ท่ี       
(5) เคร่ืองมือวดัผลงาน  
(6) ผลตอบแทนจากการท างาน 

 

จดัเก็บขอ้มูลสัมภาษณ์ผูช่้วยพนกังานธุรการ และมีอายกุารท างานไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

สรุปสัมภาษณ์เป็นขอ้ความและวเิคราะห์ขอ้ความจากการสัมภาษณ์ 

สรุปรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด 



 

วธีิด าเนินการวจัิย 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง
จากผูช่้วยพนกังานธุรการ ท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป และมีอายกุารท างานไม่นอ้ยกวา่ 
1 ปี ณ ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใต้ตอนล่าง จงัหวดั
สงขลา จ านวน 9 คนจากกลุ่มประชากรทั้งหมด 27 คน วธีิการสุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่ง
แบบวิธีการสุ่มแบบเจาะจง (purpose sampling)โดยพิจารณาจาก ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และอายุ
การท างาน โดยผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (in depth interview) จากนั้นน าหวัขอ้ทั้งหมด 6 หวัขอ้ 
ท่ีจะท าการวิจยัคร้ังน้ีมาท าแบบสัมภาษณ์รูปแบบแรงจูงใจและลกัษณะปัญหา ดงัน้ี (1) ความมัน่คง
ปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน (2) ความปลอดภยัดา้นสุขภาพ (3) ความรับผดิชอบและหนา้ท่ี
ในการท างาน (4) ความส าเร็จการงานและหนา้ท่ี (5) เคร่ืองมือวดัผล (6) ผลตอนแทนจากการท างาน 
โดยผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นของแรงจูงใจทั้ง 6 ขอ้มาใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานและศึกษา
ลกัษณะปัญหาของแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ ธนาคารเพื่อการเกษตรและ
สหกรณ์การเกษตร ในสังกดั ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา โดยค าถามนั้นเป็น
ค าถามปลายเปิด จากนั้นท าการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีแจกแจงความถ่ี              
(f-frequencies) เม่ือได้ค่าความถ่ีของแต่ละหัวข้อแล้ว จากกนั้นน าข้อมูลท่ีได้มาสรุปรูปแบบ
แรงจูงใจและลักษณะปัญหาของแรงจูงใจ จากนั้นน าเสนอขอ้มูลจากผลวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยั
น าเสนอในรูปแบบของตารางค่าความถ่ี และการพรรณนาตามลกัษณะของขอ้มูล 

 
สรุปผลการวจัิย และอภิปรายผล 

 
การวิจัยเร่ือง รูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนักงานธุรการ กรณีศึกษา : 

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา โดย
ผูว้ิจยัสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และอภิปรายผลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการ
ท างานทั้งหมด 6 องคป์ระกอบดงัน้ี 
1. ด้านความมั่นคงปลอดภัยในด้านการงานและการเงิน มีรายละเอยีดดังนี ้ 

1.1. รูปแบบแรงจูงใจของผูช่้วยพนกังานธุรการ มีความเช่ือมัน่ดา้นความมัน่คงปลอดภยัใน
ด้านการงานและการเงิน เน่ืองจากผูบ้ริหารเป็นผูน้ า และธนาคารมีการบริหารจดัการท่ีดี มีการ
วางแผนนโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ การบริหารจดัการของผูบ้ริหารธนาคารมีความยืดหยุ่น 
ทนัต่อการเปล่ียน ธนาคารมีการรายงานผลการด าเนินงานของธนาคารอย่างสม ่าเสมอ การบริหาร
งบประมาณของธนาคารให้ประโยชน์สูงสุด มีการก าหนดกรอบทิศทางนโยบายความย ัง่ยืนของ
องคก์ร มีการบริหารจดัการรายไดร้วมและตน้ทุนรวมให้สมดุลและมีประสิทธิภาพ ธนาคารเปิดให้



 

มีการสอบคดัเลือกบรรจุพนักงานรอบบุคคลภายใน ธ.ก.ส.เป็นธนาคารพฒันาชนบทท่ีย ัง่ยืน มี
ประสิทธิภาพระบบขอ้มูลสารสนเทศ วิเคราะห์ ติดตามประเมินผล ธ.ก.ส.เป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ 
สังกดักระทรวงการคลงั และมีผลการด าเนินงานท่ีดี ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ ทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการตามของมาสโลว ์(Malsow, 1954), อา้งใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) เป็น
ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการมนุษยท์กชนชั้น ตั้งแต่ตอ้งการพื้นฐานไปสู่ขั้นสูงสุดของมนุษย ์เช่น
ความตอ้งการพื้นฐาน ความปลอดภยั ดา้นสังคม ดา้นเกียรติยศช่ือเสียง จุดสูงสุดในชีวิต อีกทั้งยงั
สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อ้างใน           
(Law, 2009) ได้มีแนวคิดและปรับปรุงล าดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์  และจัด
เรียงล าดบัใหม่เหลือความตอ้งการเพียง 3 ระดบั คือ 1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่2. ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 3. ความตอ้งการเจริญเติบโต อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก 
(Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015) ท่ีกล่าวว่ามนุษยต์อ้งการ
ความพึงพอใจในดา้นปัจจยัดา้นอนามยั คือความตอ้งการเร่ืองนโยบายบริษทั ความมัน่คงในงาน ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้มนุษยมี์แรงจูงใจในการท างาน และยงัเป็นการรักษาพนักงานให้ด ารงอยู่กับ
องคก์รนานๆ เช่นกนั และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ผลจากการศึกษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัเชียงราย 
จาก 3 ดา้น มีดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน ท่ีมี
ผลในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

1.2 ลกัษณะปัญหาดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงินของผูช่้วยพนกังาน
ธุรการ สรุปไดว้า่ จากการสัมภาษณ์ผูต้อบแบบสอบถาม ผูช่้วยพนกังานธุรการไม่รู้สึกถึงปัญหาดา้น
ความมัง่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน คิดเป็นร้อยละ 77.78 รองลงมาพบวา่ ปัจจุบนัมีการ
ใชเ้ทคโนโลยีเขา้มามีบทบาทในการท าธุรกรรมทางการเงิน คิดเป็นร้อยละ 22.22 ซ่ึงเป็นส่วนนอ้ย
ในการรับรู้ถึงลกัษณะปัญหาดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน และไม่ไดรุ้นแรง
ถึงขั้นจะตอ้งรีบด าเนินการแกไ้ขปัญหา 
2. ด้านความปลอดภัยด้านสุขภาพ มีรายละเอยีดดังนี ้

2.1 รูปแบบแรงจูงใจผูช่้วยพนกังานธุรการมีความรู้สึกปลอดภยัสุขภาพ เน่ืองจาก ธนาคาร
มีการจดัการเพื่อใหส้ถานท่ีท างานมีความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
ดี ตามคู่มือความปลอดภยัอาชีวอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม มีการรายงานเหตุการณ์ความไม่ปลอดภยัใน
การท างานเป็นประจ าทุกๆ เดือน ธนาคารมีการจดักิจกรรมส่งเสริมสุขภาพท่ีดีของบุคลากร ภายใต้
โครงการ (Happy Body) ภายใตกิ้จกรรม BAAC Fit & Firm ธนาคารไดอ้อกมาตรการเฝ้าระวงัและ
ป้องกันการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนาสายพนัธ์ใหม่ 2019 (COVID-19) และได้จัดท า
ประกนัภยัคุม้ครองการติดเช้ือไวรัส COVID-19 แบบกลุ่มให้กบัพนกังาน ผูช่้วยพนกังาน (ลูกจา้ง
ประเภท 1,2) และผูป้ฏิบติังานอ่ืนภายในธนาคารดว้ย รวมถึงธนาคารมีการประชาสัมพนัธ์ให้สาขา



 

ในสังกดั เขา้ร่วมโครงการ ประกวดสถานประกอบกิจการตน้แบบดีเด่น ดา้นความปลอดภยั อาชีว  
อนามยัและสภาพแวดลอ้ม ในการท างานของกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน ตามล าดบั ซ่ึง
สอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการตามของมาสโลว์ (Malsow, 1954), อ้างใน (วลัลร       
จนัทเรนทร์, 2552) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบั ความตอ้งการมนุษยท์กชนชั้น ตั้งแต่ตอ้งการพื้นฐานไปสู่ขั้น
สูงสุดของมนุษย์ เช่นความต้องการพื้นฐาน ความปลอดภัย ด้านสังคม ด้านเกียรติยศช่ือเสียง 
จุดสูงสุดในชีวิต อีกทั้ งยงัสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (E.R.G. Theory) 
(Alderfer, 1969) ท่ีกล่าววา่มนุษยต์อ้งการความปลอดภยัจากภยัอนัตรายต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย
และจิตใจ เพื่อท าให้ตนเองรู้สึกความปลอดภยัในชีวิต และซ่ึงความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของการด ารงชีวิตโดยมนุษย์ทุกคนต้องการสุขภาพร่างกายแข็งแรงและปลอดภยั และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุฑารัตน์  ศรีใย (2554) ผลจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของธนาคารกสิกรไทย   จงัหวดัเชียงราย  จาก  3  ด้าน  มีด้าน
ลกัษณะของงาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน ท่ีมีผลในการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

2.2 ลกัษณะปัญหาด้านความปลอดภยัด้านสุขภาพของผูช่้วยพนักงาน สรุปได้ว่าผูช่้วย
พนกังานมีความกงัวลเร่ืองเป็นโรคออฟฟิศซินโดรม เน่ืองจากนัง่ท างานเป็นเวลานานๆ จึงท าให้ไม่
มีการเคล่ือนไหวร่างกาย คิดเป็นร้อยละ 55.56 มีความเครียดสูงในการท างาน เน่ืองจากบางคร้ังตอ้ง
ท างานแข่งขนักับเวลาท่ีมี และมีความกังวลเร่ืองปวดเม่ือยทางร่างกายหรือภาวะกระดูทบัเส้น 
เน่ืองจากลกัษณะการท างานจะนัง่ท างานเป็นเวลานานๆ ท าให้เคล่ือนไหวร่างกายนอ้ย คิดเป็นร้อย
ละ 33.33 ตามล าดบั 
3. ความรับผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน มีรายละเอียดดังนี ้

3.1 รูปแบบแรงจูงใจผูช่้วยพนกังานธุรการ มีความรู้สึกพึงพอใจในความรับผิดชอบและ
หนา้ท่ีในการท างานท่ีชดัเจน เน่ืองจากธนาคารมีการแบ่งหนา้ท่ีและขอบเขตของงานท่ีชดัเจน โดย
แต่ละปีจะมีการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางเดียวกนั เพื่อให้พนกังานไดท้  างานตาม
เป้าหมายอย่างแท้จริง ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก  (Herzberg’s Two Factor 
Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015) ท่ีกล่าวว่าความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ลักษะงานท่ี
ได้รับมอบหมายท าให้เกิดแรงจูงใจ หรือปัจจยัภายนอกร่างกายแต่งเป็นความตอ้งกรภายในของ
บุคคลนั้นๆ 

3.2 ลกัษณะปัญหาความรับผิดชอบและหนา้ท่ีในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ สรุป
ได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผูต้อบแบบสอบถาม ผูช่้วยพนักงานธุรการไม่รู้สึกถึงปัญหาด้านความ
รับผิดชอบและหน้าท่ีในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 77.78  มีงานนอกเหนืองานท่ีไดรั้บผิดชอบ คิด
เป็นร้อยละ 22.22 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นส่วนนอ้ยในการรับรู้ถึงลกัษณะปัญหาดา้นความรับผดิชอบและ
หนา้ท่ีในการท างาน และไม่ไดรุ้นแรงถึงขั้นจะตอ้งรีบด าเนินการแกไ้ขปัญหา 



 

4. ความส าเร็จการงานและหน้าที ่มีรายละเอยีดดังนี ้
4.1 ผูช่้วยพนกังานธุรการมีพึงพอใจในความส าเร็จการงานและหนา้ท่ี ไดรั้บความไวว้างใจ

จากผูบ้ริหาร มีการเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ และในอนัดบัสุดทา้ยคือต าแหน่งท่ีไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบัความสามารถในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการตาม
ของมาสโลว ์(Malsow, 1954), อา้งใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) ท่ีกล่าววา่มนุษยต์อ้งการความนบั
ถือ ความยกย่องในสังคม ความตอ้งการดา้นสังคม หรือจะเป็นทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก ท่ี
กล่าวว่าความส าเร็จในการงานคือปัจจยัจูงใจ หรือทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมกคลีลแลนด์ 
(McClelland’s Needs Theory) (McClelland, 1960), อา้งใน (Miner, 2015) ท่ีกล่าวว่าความส าเร็จคือ
ส่ิงท่ีเติมเต็มให้ชีวิตมีความสมบูรณ์ หรือทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์  (E.R.G. Theory) 
(Alderfer, 1969) อา้งใน (Law, 2009) กล่าวว่าความส าเร็จนั้นเป็นความตอ้งการเจริญเติบโต หรือ
ทฤษฎีการเสริมแรงเชิงบวก (2015) กล่าวว่าการเสริมแรงเชิงบวก โดยการให้รางวลัเป็นต าแหน่ง
และหน้าท่ีท าให้มนุษยมี์ก าลงัใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน หรือ ทฤษฎีการให้ผลตอบแทน (2001) 
กล่าวว่าเม่ือพนักงานท างานและต้องได้รับผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เช่น เงิน หรือ เล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตอ้ง ซ่ึงสรุปโดยรวมจะเห็นไดว้า่มนุษยทุ์กคนตอ้งการเจริญเติบโตในหนา้ท่ี 

4.2 ลกัษณะปัญหาดา้นความส าเร็จการงานและหนา้ท่ี สรุปไดว้า่ จากการสัมภาษณ์ผูต้อบ
แบบสอบถาม ผูช่้วยพนกังานธุรการ ไม่รู้สึกถึงปัญหาดา้นความส าเร็จการงานและหน้าท่ี คิดเป็น
ร้อยละ 100 เน่ืองจากในทุกๆ ปี ธนาคารจะมีการประเมินผลการปฏิบติังานตามขีดความสามารถ
เฉพาะต าแหน่ง 
5. เคร่ืองมือวดัผลงาน มีรายละเอยีดดังนี ้

5.1 ผูช่้วยพนกังานธุรการส่วนใหญ่รู้สึกพึงพอใจ ในเคร่ืองมือวดัผลงาน ส่วนใหญ่พึงพอใจ 
เคร่ืองมือวดัผลงาน เน่ืองจากมีการใชเ้คร่ืองมือวดัผลประเมินผลการปฏิบติังานเป็นประจ าทุกปี มี
การก าหนดตวัช้ีวดัรายคนท่ีชดัเจน และมีความเหมาะสมกบังานและหนา้ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ความเสมอภาคของอดมั (Adam’s Equity Theory) (Adams, 1963) ท่ีกล่าวว่าการลงทุนหรือลงมือ
กระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ยอ่มไดผ้ลตอบแทนท่ีเสมอ เม่ือผลตอบแทนท่ีเสมอภาค พนกังานจะรู้สึกถึง
ความเป็นธรรม หรือทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom's expectancy theory) (Vroom, 1964) 
กล่าวว่าพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมาจากการเลือกกระท า ดงัสมการคุณค่าของผลลพัธ์จะไดจ้าก
เคร่ืองมือวดัผลลพัธ์ท่ีมีดีบวกกบัความคาดหวงัท่ีไดรั้บ 

5.2 ลักษณะปัญหาด้านเค ร่ืองมือวัดผลงาน สรุปได้ว่า  จากการสัมภาษณ์ผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ผูช่้วยพนกังานธุรการ ไม่รู้สึกถึงปัญหาดา้นเคร่ืองมือวดัผลงาน คิดเป็นร้อยละ 88.89 
เคร่ืองมือวดัผลงานมีปัญหาเร่ืองการตัดสินผลงานโดยอ้างอิงจากกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ 11.11 
ตามล าดบั ซ่ึงเป็นส่วนน้อยในการรับรู้ถึงลกัษณะปัญหาดา้นเคร่ืองมือวดัผลงาน และไม่ไดรุ้นแรง
ถึงขั้นจะตอ้งรีบด าเนินการแกไ้ขปัญหา 



 

6. ผลตอบแทนจากการท างาน มีรายละเอยีดดังนี้ 
6.1 ผูช่้วยพนักงานธุรการส่วนใหญ่พึงพอใจในผลตอบแทนด้านรายได้จากการท างาน 

รองลงมาคือ ค่าตอบแทนอ่ืนๆ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่ายานพาหนะ ค่าเส่ียงภยั เป็นตน้ มีเงินเพิ่มอยา่งอ่ืน 
เช่น เบ้ียกันดาร เบ้ียเสียงภยั เป็นต้น ผูช่้วยพนักงานธุรการ ได้รับเงินช่วยเหลือบุตร ได้รับเงิน
ช่วยเหลือการศึกษาบุตร มีสิทธิประโยชน์เพิ่ม เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือค่ารักษาส าหรับ
ลูกจา้ง เป็นตน้ และไดรั้บเงินค่าเคร่ืองแบบปีละ 1 คร้ัง ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ ซ่ึง
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก  (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) 
กล่าววา่ความพึงพอใจในการท างานของมนุษยด์า้นปัจจยัอนามยั ค่าตอบแทนมีผลต่อแรงจูงใจ หรือ
ทฤษฎีเสริมแรง (2015) กล่าวว่าการเสริมแรงเชิงบวกให้กับพนักงานโดยการให้ผลตอบท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานยิง่ข้ึน หรือทฤษฎีความเสมอภาคของอดมั (Adams, 1963) กล่าววา่ 
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บควรเหมาะสมกบัการลงทุนหรือลงมือกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

6.2 ลกัษณะปัญหาดา้นผลตอบแทนดา้นรายไดจ้ากการท างาน สรุปไดว้า่ จากการสัมภาษณ์
ผูต้อบแบบสอบถาม ผูช่้วยพนกังานธุรการ ไม่รู้สึกถึงปัญหาดา้นผลตอบแทนจากการท างานคิดเป็น
ร้อยละ 100 เน่ืองจากค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บจากการท างานเป็นไปตามท่ีธนาคารก าหนด และ
ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีเม่ือเทียบกบัองคก์รอ่ืนๆ 

 
ข้อเสนอแนะในการท าวจัิย 

การวิจยัเร่ือง ศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช่้วยพนกังานธุรการ กรณีศึกษา:
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา ผูว้จิยั
มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ควรเน้นการส่งเสริมสนับสนุน และพฒันาความรู้ความสามารถของผูช่้วยพนักงาน
ธุรการ ตลอดจนการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังานประสบ
ความส า เ ร็จตาม เ ป้ าหมาย ท่ีวางไว้  (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) และ
(McClelland’s Needs Theory) (McClelland, 1960), อา้งใน (Miner, 2015)  

2. ควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีการสอบเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และส่งเสริมให้พนกังาน
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถเพิ่มเติม เช่น การจดัอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ (Malsow, 
1954), อ้างใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) และ (McClelland’s Needs Theory) (McClelland, 1960) 
อา้งใน (Miner, 2015) และ (E.R.G. Theory) (Alderfer, 1969) อา้งใน (Law, 2009)  

3. ควรสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการคิดและหาวิธีการในการปฏิบติัเพื่อให้งาน
ประสบความส าเร็จ (Herzberg’s Two Factor Theory) (Herzberg, 1959) อา้งใน (Miner, 2015)  
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