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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาถึงแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
และเพื่อเปรียบแรงจูงใจในการเข้าท างานระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น และ
พนักงานที่เริ่มท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารกรุงไทยในสังกัดฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก ฝ่าย
วิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ และฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ จ านวน 30 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 
 ผลการวิจัยพบว่ามีปัจจัย 6 ประการ ได้แก่ 1. ด้านสวัสดิการ 2. ด้านความมั่นคง 3. ด้านท าเลที่ตั้ง   
4. ด้านครอบครัวและคนรู้จัก 5. ด้านช่ือเสียงธนาคาร 6. ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานที่ธนาคารกรุงไทยตาม และเมื่อเปรียบเทียบระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น 
และพนักงานที่เริ่มท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก พบว่า มีปัจจัย 5 ประการ ได้แก่ 1. ด้านสวัสดิการ 2. ด้าน
ความมั่นคง 3. ด้านท าเลที่ตั้ง 4. ด้านครอบครัวและคนรู้จัก 5. ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ซ่ึงมีผลต่อการตัดสินใจ
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ในการท างาน ซ่ึงมีผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงานที่เริ่มท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
 สุดท้ายผู้วิจัยได้น าเสนอแผนในการจูงใจให้พนักงานอยากเข้ามาท างานที่ธนาคารกรุงไทย โดยการ
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บทที่ 1  
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคญั 
 ปัจจุบัน การประกอบธุรกิจต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจในอุตสาหกรรมรถยนต์ ธุรกิจ
โทรคมนาคม ธุรกิจร้านอาหาร ร้านเสื้อผ้า หรือธุรกิจความสวยความงามนั้น ต่างต้องเผชิญหน้ากับ
ความท้าทายอยู่ตลอดเวลา ทั้งจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งต่างเป็นตัวผลักดันให้ธุรกิจ
ต่างๆ จ าเป็นต้องหากลยุทธ์ใหม่ๆ ในการด าเนินธุรกิจมาใช้ เพื่อให้ทันต่อสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยอาศัยบุคลากรที่มี
ความรู้ และความสามารถในการขับเคลื่อนธุรกิจ ให้ธุรกิจสามารถด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
และกลยุทธ์ที่แต่ละธุรกิจได้ตั้งไว้ 

 ธุรกิจการเงินการธนาคาร ก็ เป็นอีกธุรกิจหนึ่ งที่ ได้ รับผลกระทบจากปัจจัย
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกอยู่ตลอดเวลา เช่น การเข้าสู่ยุค Digital Banking นโยบาย 
National e-Payment ของรัฐบาล ที่จัดท าเพื่อให้ประเทศไทย  มีระบบรองรับการช าระเงินทาง
อิเล็กทรอนิกส์ที่ได้มาตรฐาน รวมถึงนโยบาย Thailand 4.0 ของรัฐบาล ที่ต้องการปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่ “Value–Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ซึ่ง
นโยบายเหล่านี้ต่างก็เป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้ธนาคารจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใน
การด าเนินธุรกิจให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้น 

 ดังนั้น บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ จึงเป็นก าลังส าคัญ และเป็นส่วนหนึ่งของตัว
ขับเคลื่อนที่ท าให้ธุรกิจสามารถเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ และสามารถด าเนินงานได้ตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของธุรกิจ แต่การที่จะได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหล่านั้น 
แต่ละองค์กรจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์ และแนวทางในการสรรหาคัดเลือกพนักงานให้ตรงกับความ
ต้องการขององค์กร จึงท าให้เกิดการแข่งขันช่วงชิงด้านบุคลากรขึ้นและส่งผลกระทบต่อหลายๆ 
องค์กร ท าให้ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เนื่องจากองค์กรไม่
สามารถตอบสนองในสิ่งที่บุคลากรเหล่านั้นต้องการได้  

 ทั้งนี้ เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมในระยะยาวในด้านของบุคลากรให้แก่องค์กร กลุ่ม
นักศึกษาจบใหม่ หรือกลุ่มบุคลากรที่มีประสบการณ์ จึงเป็นกลุ่มเป้าหมายที่หลายๆ องค์กรต่างให้
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ความสนใจในการว่าจ้างเข้าปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นก าลังส าคัญในอนาคต ซึ่งถือเป็นการลงทุนใน
ระยะยาวของการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรขององค์กร ด้วยเหตุนี้งานวิจัยเร่ือง การศึกษา
แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทยจึงเกิดขึ้น เพื่อ
ศึกษาถึงแรงจูงใจต่างๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน และน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การปรับปรุง พัฒนา กระบวนการด้านทรัพยากรบุคคลของธนาคารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ให้
เป็นองค์กรที่พนักงานอยากจะร่วมงานด้วย (Employer of Choice) รวมถึงเพื่อเป็นการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับธนาคารอีกด้วย 

 
 

1.2 ข้อมูลบริษัท 
 ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) เป็นรัฐวิสาหกิจ ในรูปแบบของธนาคารพาณิชย์ มี
กระทรวงการคลังซึ่งเป็นหน่วยงานรัฐที่ก ากับดูแล จึงมีสัญลักษณ์เป็นรูปนกวายุภักษ์ เช่นเดียวกับ
กระทรวงการคลัง โดยธนาคารก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2509 ณ ถนนเยาวราช ซึ่งเกิดจากการ
ควบรวมกิจการของ 2 ธนาคารเข้าไว้ด้วยกัน ได้แก่ ธนาคารเกษตร จ ากัด และธนาคารมณฑล จ ากัด 
ต่อมาผลการด าเนินงานของธนาคารกรุงไทยก็ได้มีการขยายตัวขึ้น ตามปริมาณธุรกิจที่เพิ่มขึ้น จาก
เศรษฐกิจที่ขยายตัวของประเทศไทย จึงเล็งเห็นว่าพื้นที่ส านักงานใหญ่ บนถนนเยาวราชนั้น มีความ
คับแคบ ธนาคารกรุงไทยจึงได้มีการย้ายส านักงานใหญ่มาอยู่ ณ อาคารเลขที่ 35 ถนนสุขุมวิท และ
ใช้เป็นที่ท าการส านักงานใหญ่มาจนถึงปัจจุบัน  
 ในปีพ.ศ. 2531 ธนาคารกรุงไทยได้ขยายสาขาออกไปจนครอบคลุมทุกจังหวัดใน
ประเทศไทย ซึ่งปัจจุบันธนาคารมีสาขารวมทั้งสิ้น 1,214 สาขา (ยอดรวม ณ วันที่ 31 ธ.ค. 59) และ
ภายในปีเดียวกัน ธนาคารได้มีการติดตั้งระบบออนไลน์ และเคร่ืองเอทีเอ็ม ซึ่งถือเป็นธนาคารแรกที่
สามารถติดตั้งได้ครบทุกจังหวัด ต่อมาในเดือนมิถุนายน 2532 ธนาคารได้มีการน าหุ้นของธนาคาร
เข้าสู่ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซึ่งนับเป็นรัฐวิสาหกิจแห่งแรกที่น าหุ้นเข้าซื้อ-ขายในตลาด
หลักทรัพย์ฯ ธนาคารได้เร่ิมท าการเปิดซื้อ-ขายหุ้นของธนาคารตั้งแต่วันที่   2 สิงหาคม 2532 
จนกระทั่งในวันที่ 24 มีนาคม 2537 ธนาคารก็ได้แปรสภาพเป็นบริษัทมหาชน ด าเนินกิจการภายใต้
ชื่อว่า “ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน)” โดยใช้ชื่อภาษาอังกฤษว่า “Krung Thai Bank Public 
Company Limited”  
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 1.2.1 สัญลักษณ์ธนำคำร 

 
ภำพท่ี 1.1 แสดงถึงสัญลักษณ์ของธนาคารกรุงไทย      
ที่มา : ฝ่ายสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์ แนวคิดภาพลักษณ์ (2559) 
 
 จากภาพที่ 1.1 แสดงให้เห็นถึงสัญลักษณ์ของธนาคารกรุงไทย โดยมีความหมาย
ดังต่อไปนี้ 
 รูปแบบ : นกวายุภักษ์หลุดจากกรอบจ ากัด เพื่อการโบยบินที่เป็นอิสระและคล่องตัวยิ่ง
กว่า 
 สี : สีฟ้า มีความหมายถึง ความทันสมัย อิสระที่ไร้ขอบเขต พลังแห่งความกระตือรือร้น 
และมุ่งมั่นที่จะโบยบินน าพาไปสู่ความก้าวหน้าที่กว้างไกลทั่วแผ่นฟ้าไทย และสีฟ้า SKY BLUE ยัง
สื่อถึงความรู้สึกสะดวกสบาย เป็นคนกันเอง ที่ลูกค้าทุกคนจะได้รับจากธนาคารกรุงไทย 
 ตัวอักษร : มั่นคง หนักแน่น ทันสมัย โดยตัวอักษรตรงแสดงถึงความมั่นคง หนักแน่น 
และทันสมัยด้วยเส้นของตัวอักษรที่ตรงเฉียบคมผสมผสานกับเส้นโค้งที่ดูนุ่มนวล มีความเป็น
กันเอง 
 
 1.2.2 วิสัยทัศน์ และพันธกิจ (Vision and Mission) 
 ปัจจุบันธนาคารได้มีการปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ (Vision) ใหม่ ให้เข้ากับสภาวะการ
แข่งขันในปัจจุบัน โดยเปลี่ยนจาก “ธนาคารแสนสะดวก” หรือ “The Convenience Bank” ที่ถือเป็น
มาตรฐานการบริการของธนาคารในปัจจุบันมาสู่แนวคิด “กรุงไทย ก้าวไกล ไปกับคุณ” หรือ 
“Growing Together” โดยเป็นความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และสร้างบริการที่มี
คุณค่า เพื่อสนับสนุนการเติบโตและความมั่งคั่งแก่ลูกค้า สร้างคุณภาพที่ดีขึ้นแก่สังคม ตลอดจน
สร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนแก่ผู้ถือหุ้น โดยมีพันธกิจ คือ ดูแลและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
และระบบงาน ให้บริการและค าแนะน าที่มีคุณค่าแก่ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ร่วมพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม
และสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน ตลอดจนสร้างผลตอบแทนที่ดีอย่างยั่งยืนให้แก่ผู้ถือหุ้น 
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 1.2.3 ค่ำนิยมหลักขององค์กร (Core Values)  
 ธนาคารกรุงไทยมีค่านิยมหลักคือ “FIRST” โดย F หมายถึง FIRM (มั่นคง) I หมายถึง 
Innovative (สร้างสรรค์)  R หมายถึง Responsible (รับผิดชอบ) S หมายถึง Service (มุ่งมั่นบริการ) 
และ T หมายถึง Teamwork (ท างานเป็นทีม) 
 
 1.2.4 โครงสร้ำงองค์กร 

 
ภำพท่ี 1.2 แสดงถึงโครงสร้างองค์กรของธนาคารกรุงไทย     
ที่มา : ฝ่ายสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์ โครงสร้างองค์กร (2560) 
 
 จากภาพที่ 1.2 แสดงถึงโครงสร้างองค์กรของธนาคารกรุงไทย ซึ่งธนาคารกรุงไทยเป็น
ธนาคารพาณิชย์รัฐวิสาหกิจจึงมีคณะกรรมการธนาคารที่มาจากรัฐบาล โดยแบ่งเป็นคณะกรรมการ
บรรษัทภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม คณะกรรมการตรวจสอบ คณะกรรมการบริหาร 
คณะกรรมการสรรหาและก าหนดค่าตอบแทน คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง และคณะกรรมการ
ก ากับการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ โดยแต่งตั้งกรรมการผู้จัดการใหญ่ขึ้นมา เพื่อด าเนินการบริหาร
ธนาคาร โดยแบ่งการบริหารออกเป็นสายงานต่างๆ ทั้งสิ้น 18 สายงาน ดังนี้ สายงานธุรกิจตลาดเงิน
ตลาดทุน สายงานตรวจสอบภายใน สายงานสื่อสารและภาพลักษณ์องค์กร สายงานบริหารจัดการ
ทางการเงินเพื่อธุรกิจ สายงานเครือข่ายธุรกิจขนาดเล็กและรายย่อย สายงานกลยุทธ์และผลิตภัณฑ์
รายย่อย สายงานบริหารคุณภาพสินเชื่อและกระบวนการธุรกิจเครือข่ายรายย่อย สายงานธุรกิจขนาด
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ใหญ่ 1 สายงานธุรกิจขนาดใหญ่ 2 สายงานบริหารการเงิน สายงานธุรกิจขนาดกลาง สายงานธุรกิจ
ภาครัฐ สายงานเทคโนโลยี สายงานปฏิบัติการ สายงานบริหารความเสี่ยง สายงานก ากับและ
บริหารงานกฎหมาย สายงานปรับโครงสร้างหนี้และบริหารทรัพย์สิน และสายงานทรัพยากรบุคคล
และบรรษัท  ภิบาล โดยในปี พ.ศ. 2557 คุณวรภัค ธันยาวงษ์ กรรมการผู้จัดการใหญ่ในขณะนั้น ได้
ก่อตั้งกลุ่มยุทธศาสตร์ธนาคารขึ้นมา เพื่อท าโครงการ KTB Transformation ซึ่งเป็นโครงการที่
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานต่างๆของธนาคาร เช่น HR Transformation เป็นต้น  
 
 1.2.5 KTB Group 

 
ภำพท่ี 1.3 แสดงถึงบริษัทต่างๆ ที่ธนาคารกรุงไทยเข้าไปถือหุ้น     
ที่มา : ฝ่ายสื่อสารองค์กรและภาพลักษณ์ โครงสร้างการถือหุ้น (2560) 
 
 จากภาพที่ 1.3 แสดงให้เห็นถึงบริษัทต่างๆ ที่ธนาคารได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการถือหุ้น
ด้วย โดยแบ่งธุรกิจออกเป็นทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ ธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับการให้สินเชื่อ ธุรกิจด้านตลาด
ทุนและ  ที่ปรึกษาทางการเงิน ธุรกิจประกัน และธุรกิจสนับสนุน โดยธุรกิจที่เกี่ยวข้องกับการให้
สินเชื่อนั้น มีทั้งหมด 3 บริษัทด้วยกัน คือ บริษัท บัตรกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) (KTC) บริษัท 
กรุงไทยธุรกิจลีสซิ่ง จ ากัด (KTBL)  และบริษัท กรุงไทยไอบีเจ ลีสซิ่ง จ ากัด (KTIBJ) ธุรกิจด้าน
ตลาดทุนและที่ปรึกษาทางการเงิน ประกอบด้วย บริษัท กรุงไทยแอดไวซ์เซอร์ร่ี จ ากัด (KTBA) 
บริษัทหลักทรัพย์จัดการกองทุน กรุงไทย จ ากัด (มหาชน) (KTAM) และบริษัทหลักทรัพย์ เคที ซีมิ
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โก้ จ ากัด (KT ZMICO) ธุรกิจประกัน ประกอบด้วย 2 บริษัทด้วยกัน คือ บริษัท กรุงไทยพานิช
ประกันภัย จ ากัด (มหาชน) (KPI) และบริษัท กรุไทย- แอกซ่า ประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) (KTAL) 
ธุรกิจในกลุ่มสุดท้าย จะเป็นธุรกิจสนับสนุนการด าเนินงานหลักของธนาคาร ประกอบด้วย 3 บริษัท 
คือ บริษัท กรุงไทย คอมพิวเตอร์ เซอร์วิสเซส จ ากัด (KTBCS) บริษัท กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด 
(KTBGS) และบริษัท กรุงไทยกฎหมาย จ ากัด (KTBLAW) 
 
 

1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 
 1. อะไรคือแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
 2. ความแตกต่างของแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย ระหว่าง
พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัท อ่ืน และพนักงานที่ เ ร่ิมต้นท างานที่
ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก มีอะไรบ้าง 
 
 

1.4 วัตถุประสงค์ 
 1. เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจต่างๆ ในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจต่างๆ ในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอ่ืน และพนักงานที่เร่ิมต้นท างานที่
ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
 
 

1.5 ขอบเขตของงำนวิจัย 
 การท างานวิจัยในคร้ังนี้ มีขอบเขตในการท าวิจัย คือ ท าการศึกษาถึงแรงจูงใจต่างๆ ใน
การตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทยของพนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก 
ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ และฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์  รวมถึงศึกษาถึงความ
แตกต่างของแรงจูงใจที่ท าให้ตัดสินใจเลือกเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย ระหว่างพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น และพนักงานที่เร่ิมต้นท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
โดยท าการสัมภาษณ์จากพนักงานที่สังกัดฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก ฝ่ายปฏิบัติการ
ผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ และฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ จ านวน 30 คน 
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. ได้ทราบถึงแรงจูงใจต่างๆ ของพนักงานที่ท าให้ตัดสินใจเลือกเข้าท างานที่
ธนาคารกรุงไทย 
 2. ได้ทราบถึงความแตกต่างของแรงจูงใจ ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานจากบริษัทอื่น  และพนักงานที่เร่ิมต้นท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
 3. เพื่อใช้เป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องของธนาคารกรุงไทย น าไปใช้
ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการที่จะท าให้ธนาคาร
เป็นองค์กรที่พนักงานอยากจะร่วมงานด้วย (Employer of Choice) 
 
 

 
 
 



8 
 

 
บทที่ 2  

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 
 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บมจ. ธนาคารกรุงไทย คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการค้นคว้า วิจัย โดยน าเสนอรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. ลักษณะของแรงจูงใจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow  
3. แนวคิดและทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
4. แนวคิดและทฤษฎีภาพลักษณ์ขององค์กร 
5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการตัดสินใจ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

ลักษณะของแรงจูงใจ 
 ค าว่าแรงจูงใจนั้น ได้มีนักวิชาการหลายๆ ท่าน ได้ให้ความหมายของค าว่า แรงจูงใจ 
แตกต่างกันออกไป ดังนี้  

 Kidd (1973 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า 
แรงจูงใจ (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซึ่งมีความหมายตรงกับค าใน
ภาษาอังกฤษว่า “to move” ที่มีความหมายว่า “เป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักน าบุคคลให้เกิดการ
กระท าหรือปฏิบัติการ” (To move a person to a course of action)  

 Lovell (1980 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็น
กระบวนการที่   ชักน า โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการ
บางประการให้บรรลุผลส าเร็จ” 

 Domjan (1996 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) อธิบายว่า “การจูงใจเป็นภาวะในการ
เพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ” 
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 Hanson (1996 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
“สภาพภายในที่กระตุ้นให้มีการกระท าหรือการเคลื่อนที่โดยมีชองทางและพฤติกรรมที่น าไปสู่
เป้าหมาย” 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538 อ้างถึงใน รัฐพล พุกเจริญ, 2558) อธิบายว่า แรงจูงใจ หมายถึง
วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ความต้องการของมนุษย์ สิ่งจูงใจจะ
เกิดขึ้นได้จากภายในและภายนอกตัวบุคคล จะเห็นได้ว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ่ง
เร้า เพื่อช่วยให้เกิดการกระท าต่างๆ ให้ส าเร็จลุลวงไปด้วยดี  

 จากความหมายของแรงจูงใจต่างๆ ข้างต้น จึงสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจนั้นหมายถึง 
กระบวนการที่โน้มน้าว หรือชักจูงให้บุคคลใดบุคคลหนึ่งให้เกิดพฤติกรรมที่จะน าพาไปสู่ผลส าเร็จ
ที่ต้องการ 

 
 ลักษณะของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ มี 2 ลักษณะ ดังนี้ (วิษณุ กองสุข, 2552) 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) 
 แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการฯลฯสิ่งต่างๆ ดังกล่าวนี้มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานที่เห็นองค์กรคือสถานที่ที่ให้ชีวิตแก่เขาและ
ครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์กร และองค์กรบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ได้จ่าย
ค่าตอบแทนที่ดี แต่ด้วยความผูกพันพนักงานก็ร่วมกันลดค่าใช้จ่ายและช่วยกันท างานอย่างเต็มที่ 

 
2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 

 แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะ
เป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม หรือการยกย่อง แต่แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแทนเท่านั้น 
 

แนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow  
ตามพจนานุกรมในไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า 

"ความต้องการ" คือ ความอยากได้ ใคร่ได้หรือประสงค์จะได้ และเมื่อเกิดความรู้สึกดังกล่าวจะท าให้
ร่างกายเกิดการความขาดสมดุล เนื่องมาจากมีสิ่งเร้ามากระตุ้น มีแรงขับภายในเกิดขึ้น ท าให้ร่างกาย
ไม่อาจ อยู่นิ่งต้องพยายามดิ้นรน และแสวงหาเพื่อตอบสนองความต้องการนั้นๆ เมื่อร่างกายได้รับ
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การตอบสนองแล้ว ร่างกายก็จะกลับสู่ภาวะสมดุล และก็จะเกิดความต้องการใหม่ๆ เกิดขึ้นมา 
ทดแทนวนเวียนอยู่ไม่มีที่สิ้นสุด ดังที่ Samuelson (1917 อ้างใน กฤษณา ศักด์ศรี, 2534) กล่าวว่า 
มนุษย์นั้น เพียรพยายามทุกวิถีทางในอันที่จะให้บรรลุความต้องการทีละขั้น เมื่อความต้องการขั้น
แรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้นนั้น ก็จะลดความส าคัญลงจนหมดความส าคัญไป ไม่
เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่จะเกิดความสนใจและความต้องการสิ่งใหม่อีกต่อไป 

 Abraham Maslow (1950) เป็นนักจิตวิทยาและนักมานุษยวิทยา ที่ได้น าเสนอทฤษฎีที่
อธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ว่ามีความต้องการเป็นระดับต่างๆ เมธา หริมเทพาธิป (2559 อ้าง
ถึงใน Lahey, 2004) กล่าวว่ากรอบความคิดของทฤษฎี Maslow ระบุว่าบุคคลมีความต้องการเรียง
จากระดับพื้นฐานไปยังระดับสูงสุด ซึ่ง Maslow ได้เรียงล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้ดังนี้ 

 1. ความต้องการทางด้านกายภาพ (physiological needs) เป็นความต้องการขั้นต่ าที่สุด
ของมนุษย์ เป็นความต้องการทางด้านพื้นฐานต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เช่น อาหาร น้ าดื่ม 
เคร่ืองนุ่มห่ม ยารักษาโรค ซึ่งหากความต้องการในขั้นนี้ยังไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะยังไม่
สามารถที่จะพัฒนาไปสู่ขั้นอ่ืนๆได้ 

 2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นเมื่อความ
ต้องการในขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้ว เป็นความต้องการที่มากกว่าความอยู่รอด เช่น ต้องการ
ความมั่นคงในการท างาน การได้รับการปกป้องคุ้มครอง การปลอดภัยจากภัยอันตรายต่างๆ  

 3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and love needs) ความ
ต้องการในขั้นนี้จะเกิดขึ้นเมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจแล้ว 
มนุษย์จะต้องการความรัก มิตรภาพ ความผูกพัน ความเป็นเพื่อน หรือความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของหมู่คณะ 

 4. ความต้องการการยกย่อง (esteem needs) เป็นความต้องการที่สูงขึ้นกว่าการได้รับ
ความรัก เป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง นับถือ จากสังคม หรือบุคคลอ่ืนๆ เช่น ต้องการ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น เงินเดือนที่มากขึ้น งานที่  ท้าทายขึ้น และโอกาสในความก้าวหน้าต่างๆ  

 5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความ
ต้องการขั้นสูงสุดของแต่ละคนที่จะได้รับความส าเ ร็จตามความปรารถนาที่ตั้ งไว้  โดยใช้
ความสามารถในทุกๆ ด้านที่มีอยู่ แต่ต้องนึกถึงประโยชน์ของคนอ่ืน และของสังคมเป็นส าคัญ 
 

แนวคิดและทฤษฎี ERG ของ Alderfer  
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1992 อ้างถึงใน ณภัทร์ บรรลังค์, 2553) กล่าวว่า

เป็นทฤษฎีที่ก าหนดล าดับขั้นตอนของความต้องการของมนุษย์ โดยแสดงให้เห็นถึงความแตกต่าง
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ระหว่างความต้องการในระดับต่ า และความต้องการในระดับสูง ซึ่งความต้องการของมนุษย์นั้น 
สามารถเปลี่ยนไปในระดับที่สูงขึ้น หรือต่ าลงได้เสมอ ขึ้นอยู่กับความสามารถในการตอบสนอง
ความต้องการ ซึ่งความต้องการตามทฤษฎี ERG จะแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังนี ้

 1. ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence needs (E)) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของร่างกายมนุษย์ เพื่อให้มีชีวิตอยู่รอด เช่น อาหาร ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย เป็นความ
ต้องการทางร่างกาย และความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (relatedness needs (R)) เป็นความต้องการที่จะให้และ
รับไมตรีจากบุคคลอ่ืนๆ เช่น ความต้องการการผูกพันหรือการยอมรับ ซึ่งผู้บริหารควรส่งเสริมให้
พนักงานในองค์กรมีสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการระดับ
สูงสุดของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย ความต้องการการยกย่อง และความต้องการการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต ซึ่งผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาตัวเอง และมอบหมายงานให้
มีความรับผิดชอบต่องานที่กว้างขึ้น 

 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer นั้นมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ที่ว่า 
ความต้องการที่ยังไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคล และเห็นด้วยว่า โดยทั่วไปบุคคลจะมีระดับความ
ต้องการจากความต้องการระดับต ่าไปยังความต้องการระดับสูง และเมื่อความต้องการระดับต ่าได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต ่าก็จะมีความส าคัญน้อยลง แต่อย่างไรก็ตาม ภายใต้
สถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลับมายังความต้องการระดับต ่าได้ เช่น บุคคลที่คับข้องใจภายใน 
การตอบสนองความต้องการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้ตอบสนองความต้องการความสัมพันธ์
ที่ต ่าลงมา จึงท าให้ทฤษฎีนี้มีทั้ง ส่วนเหมือนและส่วนต่างกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow วุฒิ
พล สกลเกียรติ (2546, อ้างถึงใน Srisupan, 2555) 
 

แนวคิดและทฤษฎีภาพลักษณ์ขององค์กร 
 ค าว่าภาพลักษณ์องค์กรนั้น เกิดจากค า 2 ค า ที่น ามารวมเข้าไว้ด้วยกัน คือค าว่า 
ภาพลักษณ์ และค าว่า องค์กรตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ได้ให้ความหมาย
ของค าว่าภาพลักษณ์ ว่าหมายถึง ภาพที่เกิดจากความนึกคิดหรือที่คิดว่าควรจะเป็นเช่นนั้น หรือ   
จินตภาพ และได้ให้ความหมายของค าว่าองค์กร ว่าหมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซึ่งเป็น
ส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท าหน้าที่สัมพันธ์กันหรือขึ้นต่อกัน ส่วน Kotler (2000) ได้ให้
ความหมายของค าว่าภาพลักษณ์ ว่าหมายถึง ภาพรวมของ ความคิด หรือความประทับใจที่มีต่อสิ่งใด
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สิ่งหนึ่ง รวมถึงองค์กรด้วย ดังนั้นค าว่าภาพลักษณ์องค์กร จึงหมายถึง ภาพรวมของความคิด หรือ
ความประทับใจ ที่เกิดจากการรับรู้ของบุคคล ที่มีต่อองค์กร หรือต่อสถาบัน 
 องค์ประกอบของภาพลักษณ์องค์กร  
 ในการสร้างภาพลักษณ์ขององค์กรนั้น ประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ทั้งหมด 4 ด้าน
ด้วยกัน ดังน้ี Boulding (1975 อ้างถึงใน เกษศิรินทร์ มั่งมี, 2556) 
 1. องค์ประกอบเชิงการรับรู้ (Perceptual Component) เกิดจากการสังเกตสิ่งต่างๆ 
รอบตัวเรา ไม่ว่าจะเป็นสิ่งแวดล้อม กิริยา ท่าทางของบุคคลต่างๆ สินค้าและการบริการ จนเกิดเป็น
การรับรู้ของแต่ละบุคคล และสร้างภาพเฉพาะของแต่ละบุคคลขึ้นมา 
 2. องค์ประกอบเชิงตระหนักรู้ (Cognitive Component) เกิดหลังจากการรับรู้ โดยเป็น
การแยกแยะความเหมือน หรือความแตกต่างของข้อมูลที่ได้มาจากการรับรู้ 
 3. องค์ประกอบเชิงความรู้สึก (Affective Component) เกิดขึ้นหลังจากการรับรู้ และ
การตระหนักรู้แล้ว โดยขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคลว่า หลังจากที่ได้รับรู้ และผ่านการคิดวิเคราะห์ไปแล้ว
นั้น แต่ละคนชอบ หรือไม่ชอบ ยอมรับได้ หรือไม่ได้อย่างไร 
 4. องค์ประกอบเชิงการกระท า (Cognitive Component) เป็นองค์ประกอบที่เกิดขึ้นเป็น
อย่างสุดท้าย เป็นการสร้างภาพลักษณ์ โดยน าสิ่งที่ได้รับรู้ ตระหนักรู้ ผ่านความรู้สึก มาเป็นสิ่งที่ท า
ให้เกิดภาพลักษณ์  
 นภดล อินนา (2548 อ้างถึงใน เกษศิรินทร์ มั่งมี , 2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
ภาพลักษณ์องค์กรออกเป็น 6 ประเภท ดังน้ี 
 1. ภาพลักษณ์ของผู้บริหาร (Executive) ต้องเป็นบุคคลที่มีวิสัยทัศน์ สามารถท าให้
องค์กรเจริญก้าวหน้า เป็นที่ยอมรับว่าเป็นคนที่ดี มีจริยธรรม ด าเนินงานด้วยความซื่อสัตย์ ถูกต้อง 
โปร่งใส มีความเป็นประชาธิปไตย รับฟังความเห็นของบุคคลอ่ืน 
 2. ภาพลักษณ์พนักงาน (Employees) ต้องเป็นบุคคลที่มีบุคลิกดี มีความสามารถ 
ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย และพร้อมที่จะท างานเกินกว่าหน้าที่ของตน เพื่อ
อ านวยความสะดวกแก่บุคคลอ่ืนๆ มีใจในการให้บริการ พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลอ่ืน 
พูดจาดี มีมนุษยสัมพันธ์ ให้เกียรติบุคคลอ่ืน และมีความจริงใจในการปฏิบัติงาน 
 3. ภาพลักษณ์ของสินค้า (Product) เป็นสินค้าที่ดี มีคุณภาพ ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้แก่
ผู้บริโภค ไม่สร้างความเสียหาย หรือเสื่อมเสียให้กับสังคมและผู้บริโภค คุณภาพเหมาะสมกับราคาที่
ผู้บริโภคจ่ายไป 
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 4. ภาพลักษณ์ของวิธีการด าเนินธุรกิจ (Business Practice) ต้องเป็นธุรกิจที่เกิดจาก
ความตั้งใจที่ดีของผู้ประกอบการ เป็นการกระท าที่มีคุณธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต ส่งเสริมเศรษฐกิจของ
ประเทศ และสร้างประโยชน์ให้กับผู้ลงทุน พนักงาน และสังคม 
 5. ภาพลักษณ์กิจกรรมเพื่อสังคม (Social Activities) เป็นกิจกรรมพิเศษที่องค์กรท าเพื่อ
เป็นการคืนก าไรให้กับสังคม นอกเหนือไปจากกลุ่มเป้าหมายขององค์กร เป็นการช่วยให้สังคมดีขึ้น 
สะท้อนเห็นถึงความรับผิดชอบขององค์กรที่มีต่อสังคม 
 6. ภาพลักษณ์ของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ หรืออุปกรณ์ส านักงาน (Artifacts) รวมถึง
สภาพแวดล้อมขององค์กร เช่น การจัดตกแต่งส านักงาน เคร่ืองเขียน โต๊ะ ตู้ โคมไฟ ล้วนเป็นสิ่งที่
บุคคลใช้ในการประเมินภาพลักษณ์ขององค์กรทั้งสิ้น 
 การสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กรนั้น จึงจ าเป็นต้องใส่ใจองค์ประกอบในทุกๆด้าน  
รวมถึงต้องมีการสื่อสารที่ดี ให้ครบทุกองค์ประกอบ เพื่อให้เกิดเป็นภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร ทั้งใน
สายตาของพนักงาน และบุคคลอ่ืน รวมถึงเพื่อให้พนักงานได้ท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดี เอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดี สร้างความเจริญรุ่งเรืองแก่องค์ต่อๆ ไป 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง จาก

หลายๆทางเลือก เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่ ได้ก าหนดไว้  พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า ตัดสินใจว่าหมายถึง การตกลงใจ และนักวิชาการ
หลายๆ ท่านได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่า การตัดสินใจ ดังน้ี  

 Barnard (1938) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า หมายถึง เทคนิคในการเลือกสิ่งต่างๆ ให้เหลือ
เพียงทางเลือกเดียว 

 Gibson&Ivancevich (1973) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า หมายถึง กระบวนการส าคัญของ
องค์กร ที่ผู้บริหารจะต้องท า อยู่บนพื้นฐานของข้อมูลข่าวสาร ซึ่ งได้รับมาจากโครงสร้างองค์การ 
พฤติกรรมบุคคล และกลุ่มในองค์การ 

 Simon (1974) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า หมายถึง กระบวนการของการหาโอกาสที่จะ
ตัดสินใจ การหาทางเลือกที่พอเป็นไปได้ และทางเลือกจากงานต่าง ๆ ที่มีอยู่ 

 บรรยงค์  โตจินดา (2548) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า หมายถึง  การที่ผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาพิจารณาตัดสินใจ หรือสั่งการในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซึ่งถือเป็นสิ่งที่ส าคัญ เนื่องจากการ
ตัดสินใจ จะเป็นการเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดจากทางเร่ืองหลายๆ ทางทั้งหมด  วาสินี พูลถาวร (2559) 
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ซึ่งจากค านิยามในเบื้องต้นมีมุมมองของนักวิชาการที่ได้แตกต่างกันไปบ้างในแต่ละประเด็น แต่มี
ประเด็นหลักๆ ที่นักวิชาการมองเหมือนกันคือ  

 1. การตัดสินใจเป็นกระบวนการ การตัดสินใจนั้นต้องผ่านกระบวนการคิด วิเคราะห์ 
แล้วจึงตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ซึ่งการตัดสินใจนั้นจะต้องมีขั้นตอนในการเก็บรวบรวม
ข้อมลู ข่าวสารต่างๆ การออกแบบ และการเลือก เพื่อให้สามารถเลือกทางเลือกที่ที่ดีสุดออกมาได้ 

 2. การตัดสินใจเกี่ยวข้องกับทางเลือก การตัดสินใจเป็นการสร้างทางเลือกให้มากที่สุด
เท่าที่จะเป็นไปได้ เพราะทางเลือกน้อยจะเป็นการปิดโอกาสที่จะเจอทางเลือกที่ดีกว่า ผู้บริหารที่ดีจึง
จ าเป็นที่จะต้องฝึกฝนการสร้างทางเลือกที่มากขึ้นด้วยวิธีการคิดแบบริเร่ิม และสร้างสรรค์ 

 3. การตัดสินใจเกี่ยวข้องกับโครงสร้างองค์กร การตัดสินใจนั้นเกี่ยวข้องตั้งแต่ระดับ
บุคคล กลุ่ม และองค์กร ซึ่งในระดับองค์กรนั้น ผู้บริหารในแต่ละระดับก็จะมีอ านาจ และหน้าที่ ใน
การตัดสินใจที่แตกต่างกัน โดยผู้บริหารระดับสูงนั้นจะตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อให้
การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ตั้งไว้ ผู้บริหารระดับกลางจะตัดสินใจเกี่ยวกับการ
จัดการ เพื่อให้สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีปะสิทธิภาพและประสิทธิผล ผู้บริหารระดับต้นจะ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติการ ซึ่งเป็นการตัดสินใจที่ท าให้การด าเนินงานเสร็จตามระยะเวลาที่ได้
ก าหนดไว้ 

 กระบวนการในการตัดสินใจ 
 Simon (1960 อ้างถึงใน จีรนันท์ ไวยศรีแสง, 2552) กล่าวว่ากระบวนการในการ

ตัดสินใจนั้น ประกอบไปด้วย   4 ขั้นตอน ดังน้ี 
 1. การค้นหาข่าวสาร (Intelligent Activity) เป็นการค้นหาข้อมูล ข่าวสารต่างๆ เพื่อ

น ามาประกอบการตัดสินใจ 
 2. กิจกรรมออกแบบ (Design Activity) เป็นการด าเนินการค้นหา และวิเคราะห์

ทางเลือกต่างๆ ที่จะเป็นทางออกของปัญหาที่ต้องท าการตัดสินใจ 
 3. กิจกรรมเลือก (Choice Activity) เป็นการด าเนินการตัดสินใจเลือกทางเลือกใด

ทางเลือกหนึ่ง ที่มีความเป็นไปได้จากหลายๆ ทางเลือกที่มีอยู่ 
 4. ขั้นประเมินและทบทวน (Review Activity) เป็นการประเมินถึงผลลัพธ์จาก

ทางเลือกที่ได้เลือกไว้แล้ว ว่าจะส่งผลอย่างไรตามมา 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ในการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน 
กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย”  นั้น เนื่องจากยังไม่เคยมีการศึกษาวิจัยในด้านธุรกิจการเงินการ
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ธนาคารมาก่อนทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ดังที่ปรากฎในตารางที่ 2.1 โดยการศึกษาส่วน
ใหญจ่ะอยู่ในอุตสาหกรรมโรงงาน (ต่อเกียรติ จินจุนทการ,2552; ศิริญญา หาญกิตติชัย, 2550; รุจิเรข 
ใจขาน, 2548; พัฒน์กมล อ่อนส าลี, 2554; พลากร รอดจากทุกข์, 2552; สายทิพย์ ท้วมจ ารูญ, 2551), 
ข้าราชการ (อภิณัฏฐ์ ทรัพย์มาก, 2559; ศิริเพ็ญ คู่ศักดิ์ศรีสกุล, 2544; ธงสิทธิ์ รัตนะรัต, 2550) และ
บริษัทเอกชน (ตนัย เสรีไพศาล, 2558; บริษัท Tower Watson, 2557; บริษัท จัดหางาน จ๊อบส์ ดีบี 
(ประเทศไทย), 2559) ดังนั้นข้อมูลส่วนใหญ่ที่ได้มาจึงมาจากงานวิจัยที่มีลักษณะใกล้เคียงกับ
งานวิจัยในคร้ังนี้ ทั้งนี้ได้มีผู้ให้ความสนใจศึกษาเร่ืองนี้ในหลากหลายประเด็น โดยได้มีการศึกษาถึง
ปัจจัยต่างๆ ดังนี ้
 

ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
อภิณัฏฐ์ ทรัพย์มาก (2559) 
ปัจจัยจู งใจในการเลือก
อาชีพรับราชการ ก่อนและ
ห ลั ง ก า ร ป ร ะ ก า ศ ใ ช้
พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 

บุคลากรส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวง 
ศึกษาธิการ จ านวน 250 คน 

กลุ่มเข้ารับราชการก่อนปี 2551 เลือก
เข้ารับราชการด้วย 2 เหตุผลคือ ความ
มั่นคงในงาน และโอกาสแสดง
ความรู้ความสามารถในการพัฒนา
ตนเอง                                               
กลุ่มเข้ารับราชการหลังปี 2551 เลือก
เข้ารับราชการด้วย 2 เหตุผลคือ ความ
มั่นคงในงาน และสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ศิ ริ เ พ็ ญ  คู่ ศั ก ดิ์ ศ รี ส กุ ล 
(2544) 
แรงจูงใจในการตัดสินใจ
เข้ าท างานในองค์กรรัฐ 
ศึ ก ษ า เ ฉ พ า ะ ก ร ณี 
ส านักงานคณะกรรมการ
ก ากับหลักทรัพย์และตลาด
หลักทรัพย์ 

พนั กงานของส านั กงานคณะ  
กรรมการก ากับหลักทรัพย์และ
ตลาดหลักทรัพย์ จ านวน 196 
ราย 

พนั ก ง า น ใ ห้ ค ว า มส า คั ญ ด้ า น
ค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นล าดับ
แรก รองลงมาคือ ด้านลักษณะงาน 
ด้านคุณลักษณะขององค์กร ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน และด้านความ
มั่นคงปลอดภัย ตามล าดับ 

แตงอ่อน มั่นใจตน, สุภา    
กี ร์ติบุ ตร  และอรวรรณ 
พฤกษ์ชาติศิริ (2543) 
ภาวะการหางานท าของผู้ที่
อยู่ในวัยท างาน 

ผู้ถูก เลิกจ้ าง  ผู้ ว่ างาน และ
บัณฑิต จ านวน 2,514 คน 

ปัจจัยที่พิจารณาในการหางานอันดับ
ที่  1 ส าหรับกลุ่มบัณฑิตและกลุ่ม
ว่างงานส่วนใหญ่ คือ ความเหมาะสม     
ของลักษณะงานกับความรู้ความสามารถ
ส าหรับผู้ถูกเลิกจ้างคือ ความก้าวหน้า
มั่นคงในอาชีพ 

ตนัย เสรีไพศาล (2558) 
ภาพลักษณ์ที่มีความสัมพันธ์
กับแนวโน้มการตัดสินใจ
เข้าท างาน กับบริษัทซีพี 
ออลล์ จ ากัด (มหาชน) 

ผู้ที่ ตัดสินใจสมัครงานกับ
บ ริ ษั ท ซี พี  อ อ ล ล์  จ า กั ด 
(มหาชน) จากการเปิดบูธรับ
สมัครงานของบริษัทฯ จาก
ง า น นั ด พ บ แ ร ง ง า น ข อ ง
มหาวิทยาลัย และ งานนัดพบ
แรงงานของกรมจัดหางาน 
จ านวน 400 คน 

ภ า พ ลั ก ษณ์ ส ถ า บั น อ ง ค์ ก า ร มี
คว ามสั มพั นธ์ กั บแนวโน้ มก าร
ตัดสินใจเข้าท างานกับบริษัทซีพี 
ออลล์  จ ากัด (มหาชน) เนื่องจาก 
บริษัทซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน) มี
การบริหารและการด าเนินงานของ
องค์การ  ทั้ ง ในแง่ ระบบบริหาร
จัดการ บุคลากร (ผู้บ ริหารและ
พนักงาน) ความรับผิดชอบต่อสังคม 
และการท าประโยชน์แก่สาธารณะที่
ดี  จึ ง ท า ให้ ผู้ ส มั ค ร ง านมี คว าม
ต้องการเข้าท างานกับ บริษัทฯ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

บริษัท Tower Watson (2557) 
ปัจจัยที่ดึงดูดพนักงานให้
อ ย า กม าสมั ค ร ง านกั บ
องค์กร 

พนักงานจ านวน 32,000 คน 
ทั่วโลก 

ปัจจัยที่ดึงดูดพนักงานให้อยากท างาน
กับองค์กร 5 อันดับแรกคือ เงินเดือน 
ค ว า ม มั่ น ค ง ใ น ง า น  โ อ ก า ส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ สถาน
ที่ตั้งของบริษัท และโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา ตามล าดับ 

ศิ ริ ญ ญ า  ห า ญ กิ ต ติ ชั ย 
(2550) 
ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อ ก า ร
ตัดสินใจเข้ าท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ
ใน อุตส าหกรรม เ ลนส์
สายตาพลาสติกในนิคม
อุตสาหกรรมลาดกระบัง 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
353 คน 

ปัจจั ยที่ มี ผลต่อการตัดสินใจเข้ า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ปัจจัย
ด้านค่าจ้าง เงินเดือน รองลงมาคือ 
ด้านสภาพการท างานที่ดี ด้านโอกาส
ก้ าวหน้ าในหน้ าที่ ก ารงาน ด้ าน
นายจ้าง ด้านอุปกรณ์ที่ดีส าหรับการ
ท างาน ด้านการท างานที่ตนสนใจ 
และด้านสวัสดิการอ่ืนๆ ตามล าดับ 

รุจเิรข ใจขาน (2548) 
ปั จ จั ย ที่ มี ผ ล ต่ อ ก า ร
ตัดสิ นใจ เข้ าท า ง านใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เ ค ร่ื อ ง ใ ช้ ไ ฟ ฟ้ า ข อ ง
พนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
กบินทร์บุรี จ.ปราจีนบุรี 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 
359 คน 

ปัจจั ยที่ มี ผลต่อการตัดสินใจเข้ า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ปัจจัย
ด้านสวัสดิการ รองลงมาคือ ด้าน
สภาพการท างานที่ดี  ด้ านค่ าจ้ าง 
เงินเดือน ด้านอุปกรณ์ที่ดีส าหรับการ
ท างาน ด้านการท างานที่ตนสนใจ 
ด้านนายจ้าง และด้านโอกาสก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ต่อเกียรติ จินจุนทการ (2552) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เลือกเข้าท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมของคนงาน
รายวันในจังหวัดสมุทรสาคร 

คนงานรายวันที่ท า งานใน
โร ง ง าน อุ ตส าหกร รม ใน
จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน
ทั้งสิ้น 400 คน 

ปัจจัยค้ าจุนที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญในระดับส าคัญมาก 
ได้แก่ ด้านคุณภาพของความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านคุณภาพของวิธีการปกครอง 
และดูแลพนักงาน ด้ านนโยบาย
บริหาร ด้านเงื่อนไขและสภาพของ
งาน ด้านสถานะของอาชีพ ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน และด้าน
เงินเดือน ตามล าดับ 
ปัจจัยจูงใจที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญในระดับส าคัญมาก 
ได้แก่  ด้านลักษณะของงาน ด้าน
ความส าเร็จในงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงาน ด้านโอกาสในความ
เจริญก้าวหน้าในอนาคต และด้าน
ความรับผิดชอบในงาน ตามล าดับ 

เสกสรร  วศินปิ ยมงคล 
(2551) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เข้าท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรม
ผลิตนาฬิกาและชิ้นส่วน 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ลาดกระบัง 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 277 
คน 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้ า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ด้าน
อุปกรณ์ ที่ ดี ส าห รับก ารท า ง าน 
รองลงมาคือ ด้านค่าจ้าง เงินเดือน 
ด้านนายจ้าง ด้านสภาพการท างานที่
ดี  ด้ านสวัสดิการ อ่ืนๆ  ด้ านการ
ท างานที่ตนสนใจ และด้านโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

ธงสิทธิ์ รัตนะรัต (2550) 
แรงจูงใจของพนักงานใน
การเข้าท างานที่ส านักงาน
คณะกรรมการการเลือกตั้ง 

พ นั ก ง า น ข อ ง ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการการเลือกตั้งใน
ส่วนกลาง จ านวน 263 คน 

ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจ
ในการเข้ามาท างานที่ส านักงาน
กกต.  อันดับแรกคือ  สวัสดิการ 
รองลงมาคือ ความมั่นคงในหน้าที่
การงาน และความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ตามล าดับ 

พัฒน์กมล อ่อนส าลี (2554) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เลือกเข้าท างานของพนักงาน
ระดั บปฏิ บั ติ การในกลุ่ ม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
เขตอุตสาหกรรมสหรัตนนคร 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

พนักงานระดับปฏิบัติการใน
กลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
ในเขตอุตสาหกรรม สหรัตนนคร 
จั งหวัดพระนครศ รีอยุ ธยา 
จ านวน 345 คน 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ด้าน
ความส า เ ร็จในการท างาน ด้ าน
ลักษณะงาน ด้านผลตอบแทน ด้าน
สัมพันธภาพในการท างาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ และด้านโอกาสที่จะ
ได้ รับความก้ าวหน้าในอนาคต 
ตามล าดับ 

พ ล า ก ร  ร อ ด จ า ก ทุ ก ข์ 
(2552) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ   
เข้าท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบั ติการในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
เขตอ าเภอบางเสาธง จั งหวัด
สมุทรปราการ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 288 
คน 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ปัจจัย
ด้านค่าจ้าง เงินเดือน รองลงมาคือ 
ด้ านสภาพการท า ง านที่ ดี  ด้ าน
สวัสดิการอ่ืนๆ ด้านอุปกรณ์ที่ดี
ส าหรับการท างาน ด้ านโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน ด้าน
นายจ้าง และด้านการท างานที่ตน
สนใจ ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (ต่อ) 
ชื่อผู้ศึกษา/ชื่อเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

สายทิพย์ ท้วมจ ารูญ (2551) 
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เข้าท างานของพนักงาน
ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร ใ น
อุตสาหกรรมอัญมณีและ
เค ร่ืองประดับ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอัญธานี 

พนักงานระดับปฏิบัติการ 382 
คน 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้ า
ท างานมากเป็นอันดับ 1 คือ ด้าน
อุ ป ก รณ์ เ ค ร่ื อ ง มื อ ก า ร ท า ง า น 
รองลงมาคือ ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน ด้านความต้องการท างานที่
ตนสนใจ ด้านนายจ้าง ด้านค่าจ้าง 
เงินเดือน และด้านโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ตามล าดับ 

บริษัท จัดหางาน จ๊อบส์ ดี
บี (ประเทศไทย) (2559) 
สิ่งที่ท าให้คนอยากท างาน
ร่วมกับองค์กรของคุณ 

สมาชิกจ๊อบส์ ดีบี จ านวน 446 
คน 

ปัจจัยสนับสนุนที่ท าให้ผู้หางานที่มี
ประสบการณ์อยากร่วมงานกับ 10 
องค์กรมากเป็นอันดับ 1 คือ ได้รับ
สิทธิประโยชน์ที่ดีขึ้น  ( เงินจูงใจ 
โบนัส ค่ารักษาพยาบาล) รองลงมา 
คือ ความมั่นคงในอาชีพสูง องค์กรมี
ชื่อเสียง ฐานเงินเดือนที่แข่งขันได้ 
และโอกาสในการฝึกอบรมและ
พัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

บริษัท จัดหางาน จ๊อบส์ ดี
บี (ประเทศไทย) (2559) 
สิ่งที่ท าให้เด็กจบใหม่อยาก
ร่วมงานกับองค์กรคุณ 

สมาชิกจ๊อบส์ ดีบี จ านวน 446 
คน 

ปัจจัยสนับสนุนที่ท าให้นักศึกษาจบ
ใหม่อยากร่วมงานกับ 10 องค์กรมาก
เป็นอันดับ 1  คือ ความมั่นคงใน
อาชีพสูง รองลงมา คือ โอกาสในการ
ฝึ ก อ บ ร ม แ ล ะ พั ฒ น า เ พื่ อ
ความก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน 
ได้รับสิทธิประโยชน์ที่ดีขึ้น (เงินจูง
ใจ โบนัส ค่ารักษาพยาบาล) องค์กรมี
ชื่อเสียง และมีโอกาสในการได้รับ
การโปรโมท/พัฒนาสายอาชีพ 



21 
 

 จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเร่ืองของแรงจูงใจนั้น พบว่า ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเข้าท างานนั้น แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก คือ ปัจจัยภายใน และปัจจัย
ภายนอกองค์กร โดยในด้านของปัจจัยภายในองค์กรนั้น พนักงานให้ความสนใจในเร่ืองของ ค่าจ้าง
และเงินเดือนมากที่สุด (ศิริเพ็ญ คู่ศักดิ์ศรีสกุล, 2544; บริษัท Tower Watson, 2557; ศิริญญา หาญ
กิตติชัย, 2550; พลากร รอดจากทุกข์, 2552) รองลงมาคือด้าน สวัสดิการ และความก้าวหน้า มั่นคง
ในงาน (รุจิเรข ใจขาน, 2548; ธงสิทธิ์ รัตนะรัต, 2550; ศิริเพ็ญ คู่ศักดิ์ศรีสกุล, 2544; บริษัท จัดหา
งาน จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย), 2559) นอกจากนั้นก็ยังมีในเร่ืองของอุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 
งานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานกับลูกน้องอีกด้วย 
(แตงอ่อน  มั่นใจตน, สุภา กีร์ติบุตร และอรวรรณ พฤกษ์ชาติศิริ, 2543; เสกสรร วศินปิยมงคล, 
2551; พัฒน์กมล อ่อนส าลี, 2554; สายทิพย์ ท้วมจ ารูญ, 2551; ต่อเกียรติ จินจุนทการ, 2552) 
นอกจากนี้ในด้านของปัจจัยภายนอกขององค์กรนั้น ก็พบว่าภาพลักษณ์ขององค์กร ก็มีผลต่อการ
ตัดสินใจเข้าท างานในองค์กรของพนักงานเช่นกัน (ตนัย เสรีไพศาล, 2558; บริษัท จัดหางาน จ๊อบส์ 
ดีบี (ประเทศไทย), 2559) 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจในการเลือกเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ของพนักงานสังกัดฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์
ต่างประเทศ และฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ เพื่อเสนอเป็นแนวทางให้แก่ธนาคารน าไปใช้ใน
การวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการที่จะเป็นองค์กรที่
พนักงานอยากจะร่วมงานด้วย (Employer of Choice) โดยผู้วิจัยได้แบ่งวิธีในการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
  

3.1 รูปแบบกำรวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เนื่องจากผู้วิจัย
ต้องการศึกษาถึงแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย โดยไม่
ต้องการก าหนดกรอบของปัจจัย และผู้วิจัยต้องการความคิดเห็นที่หลากหลายจากกลุ่มตัวอย่าง และ
การวิจัยนี้เป็นวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ เพื่อที่จะมุ่งหาข้อเท็จจริง เกี่ยวกับความรู้สึกนึกคิด 
และความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานกรุงไทย ที่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดของ
ฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, ฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ และฝ่ายปฏิบัติการ
ผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ จ านวน 30 คน โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
 1. กลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น จ านวน 15 คน 
 2. กลุ่มพนักงานที่เร่ิมท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก จ านวน 15 คน 
 โดยการสุ่มตัวอย่างนั้น เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) ซึ่งมีข้อดี 
คือ สะดวก และสามารถเลือกตัวอย่างแบบก าหนดจ านวน ท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติตาม
ต้องการในจ านวนที่เหมาะสม ส่วนข้อเสีย คือ เกิดความยุ่งยากในการเลือกตัวอย่างเพราะ ผู้วิจัย
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จะต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติของประชากรเป็นอย่างดีก่อนจึงจะมีการสุ่มตัวอย่างตามวิธีนี้  
(วัลลภ รัฐฉัตรานนท์, 2555) 
 
 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้การ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) และเป็นค าถามแบบปลายเปิดในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ซึ่งจะมีข้อดี คือ ได้ข้อมูลที่ไม่สามารถเขียนตอบโดยตรง และสามารถหาข้อมูลได้ลึกขึ้นเมื่อ
เกิดข้อสงสัยในค าตอบ แต่ก็มีข้อเสีย คือ อาจได้ข้อมูลที่ไม่ครบถ้วน เนื่องจากผู้สัมภาษณ์และ/หรือผู้
ถูกสัมภาษณ์อาจจะมีความเครียด หรือตื่นเต้น ท าให้ลืมถามค าถามบางค าถามไป (พีระพงษ์ เคร่ือง
สนุก, 2558) และอาจเกิดการชี้น าจากผู้สัมภาษณ์ ซึ่งจะท าให้ข้อมูลที่ได้มานั้น เกิดความคลาดเคลื่อน 
โดยแบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยนั้น สร้างมาจากการศึกษาแนวความคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยจะแบ่งรายละเอียดค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ออกเป็นส่วนต่างๆ 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
- ชื่อ-สกุล 
- เพศ 
- อายุ 
- ต าแหน่ง 
- อายุงาน 
- เคยท างานที่บริษัทอื่นมาก่อนหรือไม่ ถ้าเคย มีบริษัทใดบ้าง 
ส่วนที่ 2 : แรงจูงใจในการเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย โดยค าถามในส่วนนี้ จะแบ่ง

ออกเป็น 2 ชุด ส าหรับกลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอ่ืน และกลุ่มพนักงาน
ที่เร่ิมท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 

ส่วนที่ 2-1 : ส าหรับกลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น 
- สาเหตุที่ลาออกจากบริษัทเดิม เพราะอะไร 
- เหตุผลที่เลือกเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย เพราะอะไร  
- หลังจากที่ได้เข้ามาท างานที่ธนาคารกรุงไทยแล้วรู้สึกอย่างไร เหมือนหรือแตกต่าง    

จากที่คาดหวังไว้หรือไม่ อย่างไร 
- ถ้ามีโอกาส ในอนาคตอยากจะร่วมงานกับบริษัทหรือธนาคารอ่ืน หรือไม่ เพราะ 

  อะไร 
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ส่วนที่ 2-2 : ส าหรับกลุ่มพนักงานที่เร่ิมท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
- เหตุผลที่เลือกเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย เพราะอะไร  
- หลังจากที่ได้เข้ามาท างานที่ธนาคารกรุงไทยแล้วรู้สึกอย่างไร เหมือนหรือแตกต่าง  
      จากที่คาดหวังไว้หรือไม่ อย่างไร 
- ถ้ามีโอกาส ในอนาคตอยากจะร่วมงานกับบริษัทหรือธนาคารอ่ืน หรือไม่ เพราะ 

อะไร 
ส่วนที่ 3 : ปัญหาและข้อเสนอแนะอื่นๆ  

 
 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยในคร้ังนี้ จะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดมา
รวบรวม และจ าแนกออก โดยการตีความของผู้วิจัย เพื่อให้ได้ข้อมูล รายละเอียดทั้งหมด และน ามา
หาข้อสรุป ซึ่งขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 
 1. ถอดเทปเสียงข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยจดบันทึกให้อยู่ในรูปของเอกสาร 
เพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ อย่างละเอียด 
 2. ท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ให้ความหมายของการวิเคราะห์เนื้อหาว่า
เป็นวิธีการวิเคราะห์สารที่มีความชัดเจนและแน่นอนทั้งกระบวนการด าเนินงานและตัวเนื้อหาสาระ
ในการสื่อสาร ตลอดจนการจัดประเภทกลุ่ม และการประเมินคุณค่าความส าคัญของแนวคิด 
สัญลักษณ์และแก่นของเร่ืองด้วยการตรวจสอบจากวัตถุประสงค์และรายละเอียดจากหลักฐานที่มีอยู่ 
(Reitz, 2004) มาสรุปเป็นล าดับของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
เพื่อหาแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจมากที่สุด 5 อันดับแรก และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจต่างๆ ที่
ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน
จากบริษัทอื่น และพนักงานที่เร่ิมต้นท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการจัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ . 
ธนาคารกรุงไทย ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บข้อมูลด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารกรุงไทยฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก 
ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ และฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ อายุระหว่าง 22 – 60 ปี 
จ านวน 30 คน โดยการศึกษาสามารถแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 
 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
จากผลการวิจัยพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศ

หญิง (60%) อายุ 22-30 ปี (50%) ต าแหน่งงานเป็นเจ้าหน้าที่อาวุโส (46.67 %) อายุงานน้อยกว่า
เท่ากับ 5 ปี (60%) แบ่งเป็นพนักงานที่เคยมีประสบการณ์การท างานมาจากบริษัทอ่ืนจ านวน 15 คน 
และพนักงานที่ เ ร่ิมท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก อีกจ านวน 15 คน โดยลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างมีรายละเอียด ดังปรากฏในตารางที่ 4.1  

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสัมภาษณ์ 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ จ านวน (คน) เปอร์เซ็นต์ 

เพศ 
ชาย 12 40.00 

หญิง 18 60.00 

อายุ 

22 - 30 ปี 15 50.00 

31 - 40 ปี 9 30.00 

41 - 50 ปี 3 10.00 

51 - 60 ปี 3 10.00 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานที่ตอบแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่ง 

เจ้าหน้าที่ 12 40 

เจ้าหน้าที่อาวุโส 14 46.67 

หัวหน้าส่วน 1 3.33 

รองผู้อ านวยการฝ่าย 3 10 

อายุงาน 

≤ 5 ปี 18 60 

6 - 10 ปี 4 13.3 

11 - 15 ป ี 3 10 

≥ 16 ปี 5 16.7 

 
 

4.2 แรงจูงใจในการเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย  
 ส าหรับส่วนที่เป็นแรงจูงใจในการเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทยนั้น เนื้อหาในส่วนนี้จะ
แบ่งออกเป็น 2 ชุด ส าหรับพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมาจากบริษัทอ่ืน และพนักงานที่เร่ิม
ท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรก 
 
 4.2.1 สาเหตุที่ลาออกจากบริษัทเดิม 

จากผลการวิจัยพบว่า สาเหตุที่ท าให้ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ที่มีประสบการณ์การท างาน
มาจากบริษัทอ่ืนตัดสินใจลาออกจากบริษัทเดิม โดยเรียงล าดับจากมากที่สุดไปยังน้อยที่สุดมีดังนี้   
ได้งานที่ธนาคารกรุงไทย มีจ านวนมากที่สุด คือ 7 คน (46.67%) รองลงมา คือ ที่ท างานเดิมไกลจาก
บ้าน และหัวหน้างาน โดยมีจ านวนเท่ากัน คือ 3 คน (20%) และน้อยที่สุด คือ เหตุผลอ่ืนๆ เช่น 
ลาออกเพื่อไปศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และรู้สึกชอบงานในสายงานของธนาคารมากกว่า มี
จ านวน 2 คน (13%) 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงสาเหตุที่พนักงานผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ลาออกจากบริษัทเดิม 

สาเหตุที่ลาออกจากบริษัทเดิม จ านวน (คน) เปอร์เซ็นต์ 
ได้งานที่ธนาคารกรุงไทย 7 46.67 

ที่ท างานไกลบ้าน 3 20.00 
หัวหน้างาน 3 20.00 

อ่ืนๆ 2 13.33 
รวม 15 100 

 
4.2.2 เหตุผลท่ีเลือกเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
จากผลการวิจัยพบว่า สาเหตุที่ท าให้ผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ตัดสินใจเข้าท างานที่

ธนาคารกรุงไทย โดยเรียงล าดับจากมากที่สุดไปยังน้อยที่สุดมีดังนี้ สวัสดิการ มีจ านวนมากที่สุด คือ 
30 คน (100%) รองลงมา คือ ความมั่นคง มีจ านวน 27 คน (90%), ท าเลที่ตั้ง และครอบครัวและคน
รู้จัก มีจ านวนเท่ากัน คือ 19 คน (63.33%),  ชื่อเสียงองค์กร มีจ านวน 10 คน (33.33%), โอกาสใน
การก้าวหน้า มีจ านวน 9 คน (30%), สังคมในการท างาน มีจ านวน 8 คน (26.67%), ลักษณะงาน
น่าสนใจ และรายได้/เงินเดือน มีจ านวนเท่ากัน คือ 7 คน (23.33%), ลักษณะงานตรงกับที่เรียนมา มี
จ านวน 6 คน (20%), Work Life balance มีจ านวน 3 คน (10%), ได้ทุน มีจ านวน 2 คน (6.67%) และ
น้อยที่สุด มีจ านวน 4 สาเหตุด้วยกัน คือ เป็นอาชีพที่มีเกียรติ, ท าเพื่อประเทศชาติ, ประทับใจในการ
บริการ และมีคนรู้จักแนะน า โดยมีจ านวนเท่ากัน คือ 1 คน (3.33%) 

 

 
ภาพท่ี 4.1 แสดงสาเหตุที่ท าให้พนักงานตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
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  4.2.2.1 เหตุผลท่ีเลือกเข้าท างานท่ีธนาคารกรุงไทยของพนักงานท่ีมี

ประสบการณ์ในการท างานมาจากบริษัทอื่น 
  จากผลการวิจัยพบว่า สาเหตุที่ท าให้พนักงานที่มีประสบการณ์ในการ

ท างานมาจากบริษัทอ่ืนตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย โดยเรียงล าดับจากมากที่สุดไปยังน้อย
ที่สุด มีดังนี ้ 

1) สวัสดิการ มีจ านวนมากที่สุด คือ 15 คน (100%) 
  “ด้วยความที่ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ เพราะฉะนั้น
สวัสดิการก็จะมีมากกว่าธนาคารเอกชน เช่น สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลให้สามี หรือลูกได้ หรือ
สามารถที่จะกู้เงินได้โดยอัตราดอกเบี้ยที่ต่ า” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, 
เพศหญิง, อายุ 35 ปี) 
  “ให้สวัสดิการแก่พนักงานดี สามารถกู้เอนกประสงค์ หรือกู้ธนวัฎได้ ใน
อัตราดอกเบี้ยที่ต่ า และสามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได้” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 ป)ี 
  “ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ ก็เลยคิดว่าสวัสดิการน่าจะดี
ใกล้เคียงกับรัฐบาล หรือข้าราชการ” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 
31 ป)ี 
  “เร่ืองสวัสดิการ พ่อเคยโดนอุบัติเหตุรถชนมาหนักมากเหมือนจะไม่รอด 
ธนาคารก็ออกค่า รักษาพยาบาลให้หมดเลย  เลยคิดว่าที่พ่อรอดมาได้  ส่วนหนึ่ งก็ เพราะ
ธนาคารกรุงไทย ซึ่งตอนนั้นเราเองยังไม่ได้ท างานยังเรียนอยู่ ก็เลยคิดว่าธนาคารกรุงไทยสวัสดิการดี 
ถ้าเกิดอุบัติเหตุซึ่งตอนนั้นมันหนักมาก ถ้าเป็นที่อื่นคงไม่รักษาให้ขนาดนี้” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการ
ผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 28 ป)ี 
  2)  ความมั่นคง มีจ านวน 14 คน (93.33%) 
  “คิดว่ามีความมั่นคงกว่าธนาคารอ่ืนๆ เนื่องจากเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ” 
(พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 45 ป)ี 
  “เป็นองค์กรที่มีความมั่นคง เพราะเป็นธนาคารของรัฐ จึงท าให้ไม่
สามารถที่จะไล่พนักงานออกได้ ถ้าไม่ได้ท าความผิดที่ร้ายแรง แบบการทุจริต หรือยักยอกเงิน
ธนาคาร” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 51 ป)ี 
  “มีความมั่นคง ธนาคารกรุงไทยเป็นรัฐวิสาหกิจ ซึ่งที่ผ่านมาท างานกับ
ธนาคารที่เป็นธนาคารเอกชน ถ้าเทียบแล้วธนาคารกรุงไทยดูมีความมั่นคงมากกว่า ถึงแม้จะเป็น
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ธนาคารเอกชนขนาดใหญ่ก็ตาม” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 
35 ป)ี 

3) ท าเลที่ตั้ง มีจ านวน 11 คน (73.33%) 
  “สามารถเดินทางมาท างานได้อย่างสะดวก เพราะมีบีที เอสผ่าน” 
(พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 35 ป)ี 
  “ธนาคารกรุงไทยมีหลายสาขา ท าให้มีโอกาสที่จะสามารถย้ายกลับไปท า
แถวนครปฐมได้ เพราะอยากกลับไปดูแลแม่” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศ
หญิง, อายุ 45 ป)ี 
  “เดินทางสะดวก เนื่องจากมีทางด่วน และบีทีเอสผ่าน” (พนักงานฝ่าย
พัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 35 ป)ี 
  “อยากท างานในเมือง เนื่องจากเดินทางสะดวก และมีสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ เยอะ ซึ่งส านักงานใหญ่ของธนาคารกรุงไทยก็ตั้งอยู่ในเมือง” (พนักงานฝ่ายพัฒนา
บริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 25 ปี) 

4) ครอบครัวและคนรู้จัก มีจ านวน 9 คน (60%) 
  “ครอบครัวทุกคนท างานที่ธนาคารกรุงไทยหมดเลย เกิดมาก็กรุงไทย
หมดเลยทั้งบ้าน ทั้งพ่อ พี่ ญาติ ลุง ท าหมดเลย” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศ
หญิง, อายุ 28 ป)ี 
  “ครอบครัวอยากให้เข้า และพ่อก็เคยท างานอยู่ธนาคารกรุงไทย เลยท าให้
เลือกมาท างานกับที่นี่ ก่อนไปท างานกับที่อ่ืน” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, 
เพศหญิง, อายุ 25 ป)ี 
  “พ่อเป็นคนกรุงไทยเหมือนกัน เลยแนะน าให้มาท างานที่นี่ เพราะเห็นถึง
เร่ืองที่ดีๆ ที่ได้จากธนาคารกรุงไทยเยอะ” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, 
อายุ 28 ป)ี 

5) โอกาสในการก้าวหน้า มีจ านวน 7 คน (46.67%) 
  “มีเส้นทางความก้าวหน้าที่ชัดเจน มีต าแหน่งให้พนักงานได้ขึ้นไปเร่ือยๆ 
ถ้าพนักงานมีความสามารถจริงๆ” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 
ปี) 
  “มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพราะธนาคารมีการปรับขึ้น
ต าแหน่งทุกปี ถ้าเรามีความสามารถ และท างานดี ก็มีโอกาสที่จะก้าวหน้าได้” (พนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 45 ปี) 
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  “มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพราะมีโครงสร้างต าแหน่งงานที่
ชัดเจน ให้พนักงานสามารถที่จะวางแผนอนาคตในหน้าที่การงานได้” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และ
พัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 35 ป)ี 

6) ชื่อเสียงองค์กร มีจ านวน 4 คน (26.67%)  
  “ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคารใหญ่ ที่มีชื่อเสียงเป็นอันดับต้นๆ ของ
ประเทศไทย และมีการด าเนินงานมาเป็นระยะเวลานาน” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 43 ป)ี 
  “ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ที่มีชื่อเสียง” 
(พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 38 ป)ี 
  เงินเดือน/รายได้ มีจ านวน 4 คน (26.67%)  
  “เงินเดือนสูงกว่าที่เดิม และกรุงไทยมีการปรับฐานเงินเดือนให้สูงขึ้น
พอดี ซึ่งที่อ่ืนๆ ไม่ได้มีการปรับ” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 51 ป)ี 
  “รายได้สูงกว่าที่ท างานเดิมที่เคยท าอยู่ จึงลองมาสมัครสอบที่กรุงไทยดู” 
(พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 ป)ี 

7) Work Life Balance มีจ านวน 3 คน (20%) 
  “ปริมาณงานลดลงจากที่เดิม จึงท าให้สามารถใช้ชีวิตได้อย่างสมดุล ทั้ง
เวลาการท างาน และเวลาส่วนตัว” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 
30 ป)ี 
  “ท างาน 5 วัน มีเวลาเข้างานที่เป็นเวลาชัดเจน แปดโมงเช้าถึงห้าโมงเย็น 
จากเมื่อก่อนที่ท างาน 7 วัน ตลอด 24 ชั่วโมง” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, 
อายุ 35 ป)ี 
  “มีเวลาส่วนตัวมากขึ้น เนื่องจากงานไม่กินเวลาการพักผ่อนส่วนตัว” 
(พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 35 ป)ี  

8) ลักษณะงานน่าสนใจ  มีจ านวน 2 คน (13.33%) 
  “ลักษณะงาน และขอบเขตของงานดูมีความน่าสนใจ และท้าทาย
ความสามารถของตนเอง” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 

9) ลักษณะงานตรงกับที่เรียนมา มีจ านวน 2 คน (13.33%) 
  “เนื่องจากจบสายบัญชีมา จึงคิดว่าน่าจะสามารถท างานธนาคารได้ดี 
เน่ืองจากตรงกับสายงานที่เรียนมา” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 43 
ปี) 
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10)  สังคมในการท างาน มีจ านวน 2 คน (13.33%) 
  “เพื่อนร่วมงาน ดมูีความเป็นครอบครัว ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน” 
(พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 25 ป)ี 

  12) เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีจ านวน 1 คน (6.67%)  
  “รู้สึกว่างานธนาคารเป็นอาชีพที่มีเกียรติ เวลาไปไหนมาไหน ก็สามารถ
เชิดหน้าชูตาให้กับครอบครัวได้” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 ป)ี 
  13) ท าเพื่อประเทศชาติ มีจ านวน 1 คน (6.67%) 
  “ธนาคารกรุงไทย มีคนไทยเป็นเจ้าของ ถึงแม้จะมีต่างชาติเข้ามาถือหุ้น
อยู่บ้าง แต่ก็น้อยกว่าธนาคารอ่ืนๆ ที่มีต่างชาติเข้ามาถือหุ้นเยอะกว่า” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และ
พัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 41 ป)ี 
 

 
ภาพท่ี 4.2 แสดงสาเหตุที่ท าให้พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานมาจากบริษัทอ่ืนตัดสินใจเข้า
ท างาน ที่ธนาคารกรุงไทย 
 
  4.2.2.2 เหตุผลท่ีเลือกเข้าท างานท่ีธนาคารกรุงไทยของพนักงานท่ีเร่ิม
ท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก 

  จ ากผลการวิ จั ยพบว่ า  ส า เหตุที่ ท า ให้พนัก ง านที่ เ ร่ิ มท า ง านที่
ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรกตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย โดยเรียงล าดับจากมากที่สุดไปยัง
น้อยที่สุด มีดังนี้  

1) สวัสดิการ มีจ านวนมากที่สุด คือ 15 คน (100%) 
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  “เหมือนเราถูกปลูกฝังจากผู้ใหญ่มาว่า ถ้าท างานธนาคารให้ท าที่
ธนาคารกรุงไทย เพราะด้านสวัสดิการดีกว่าธนาคารเอกชนอ่ืนๆ” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตร
และร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 
  “ส าหรับสวัสดิการตอนนั้น ถ้าเทียบกันระหว่างธนาคารกรุงไทยกับ
ธนาคารอ่ืนๆ ตอนนั้นของธนาคารกรุงไทยดีสุด” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศ
ชาย, อายุ 53 ป)ี 
  “สวัสดิการดี สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลให้ตนเอง และครอบครัวได้ 
สามารถกู้อเนกประสงค์ที่มีดอกเบี้ยที่ถูกได้” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, 
เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 

2) ความมั่นคง มีจ านวน 13 คน (86.67%) 
  “กรุงไทยเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจจึงมีความมั่นคงในเร่ืองของการท างาน
มากกว่าบริษัทเอกชนอ่ืนๆ” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 26 ป)ี 
  “เป็นรัฐวิสาหกิจ จึงมีความมั่นคง ส่วนตัวไม่อยากท างานเอกชน ดังนั้น
พอเป็นสายธนาคารจึงมีแค่กรุงไทย กับออมสิน ตอนนั้นเลยตัดสินใจเลือกกรุงไทย” (พนักงานฝ่าย
พัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 
  “จริงๆได้งานที่อื่นหลายที่ ซึ่งเงินเดือนเยอะกว่า แต่ก็เลือกกรุงไทย เพราะ
มีความมั่นคงกว่า และสามารถที่จะอยู่ยาวได้” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, 
อายุ 26 ป)ี 

3) ครอบครัวและคนรู้จัก มีจ านวน 10 คน (66.67%) 
  “ครอบครัวอยากให้ท า เพราะ พ่อกับแม่ ก็ท ารัฐวิสาหกิจกันหมดเลย เลย
อยากให้ท าอะไรที่เป็นรัฐวิสาหกิจด้วย” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 
26 ป)ี 
  “ที่บ้านอยากให้ท า เพราะพ่อก็ท างานอยู่ที่ธนาคารกรุงไทยเหมือนกัน ซึ่ง
เขาเองก็ได้รับสิ่งที่ดีๆ จากกรุงไทยเยอะ ก็เลยอยากให้ลูกเข้ามาท าที่นี่ด้วยกัน ” (พนักงานฝ่าย
ปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 26 ปี) 
  “ทางบ้านอยากให้ท างานที่นี่ เพราะพ่อแม่เป็นข้าราชการทั้งคู่  เลยถูก
ปลูกฝังมาตั้งแต่เด็กๆ ตอนที่ยังเรียนอยู่ พอจบมา ก็เลยเลือกเข้ามาท างานที่ธนาคารกรุงไทย ” 
(พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ปี) 
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4) ท าเลที่ตั้ง มีจ านวน 8 คน (53.33%) 
  “เดินทางมาท างานได้สะดวก เพราะมีบีทีเอส และที่ท างานก็ไม่ไกลจาก
บ้าน เดินทางไม่เหน่ือย” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ปี) 
  “อยู่ในเส้นทางของรถไฟฟ้าท าให้เดินทางมาท างานได้สะดวกมากขึ้น 
เพราะปกติก็มารถไฟฟ้าอยู่แล้ว” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 26 
ปี) 
  “การเดินทางมาท างานสะดวก ติดบีทีเอส ติดทางด่วน และมีรถตู้ ก็เลยไม่
เหนื่อยกับการเดินทางมาก” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 26 ป ี

5) ชื่อเสียงองค์กร มีจ านวน 6 คน (40%)  
  “กรุงไทยเป็นธนาคารที่มีชื่อเสียงอันดับต้นๆ ของประเทศไทย ละถ้าเป็น
ธนาคารรัฐก็จะนึกถึงกรุงไทยเป็นอันดับแรก” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศ
หญิง, อายุ 35 ป)ี 
  “กรุงไทยเป็นธนาคารใหญ่ มีชื่อเสียง มีการด าเนินกิจการมาอย่างยาวนาน 
และก็ไม่ค่อยได้ยินข่าวที่เสียหายเกี่ยวกับกรุงไทยเท่าไหร่” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 31 ป)ี 

6) สังคมในการท างาน มีจ านวน 6 คน (40%) 
  “สังคมในการท างาน ดูมีความเป็นพี่เป็นน้อง ไม่ได้ดูแข่งขันกันสูง
เหมือนธนาคารอ่ืนๆ หรือบริษัทอ่ืนๆ” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, 
อายุ 26 ป)ี 
  “สังคมดูมีความถ้อยทีถ้อยอาศัย เพราะตอนนั้นรู้สึกว่ากรุงไทยจะมีแต่
พนักงานที่ค่อนข้างมีอายุ มันเลยดูไม่ค่อยแข่งขันกันเท่าไหร่ ดูไม่เร่งรีบ” (พนักงานฝ่ายพัฒนา
บริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 

7) ลักษณะงานน่าสนใจ มีจ านวน 5 คน (33.33%) 
  “ลักษณะงานดูมีความน่าสนใจ ดูท้าทาย” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหาร
บัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 45 ป)ี 
  “ลักษณะงานน่าสนใจ จริงๆตัวเองเป็นคนที่ชอบพวกเทคโนโลยีอะไร
แบบนี้อยู่แล้ว ซึ่งขอบเขตของงานก็เกี่ยวกับพวกเทคโนโลยีพอดี” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 31 ป)ี 
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8) ลักษณะงานตรงกับที่เรียนมา มีจ านวน 4 คน (26.67%) 
  “งานตรงกับที่เรียนมา ตอนป.ตรี เรียนเกี่ยวกับพวกเทคโนโลยีมา ซึ่ง
ต าแหน่งที่สมัครเข้ามาตอนนั้น ก็ได้ใช้ความรู้ที่เรียนมาเยอะพอสมควร” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และ
พัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 28 ป)ี 
  “มันตรงกับสายงานที่เรียนมา ก็คือด้านบัญชี ซึ่งต าแหน่งที่สมัครเข้ามา
ตอนนั้น เป็นทีมบัญชีของทางฝ่ายบัตร ก็เลยตรงกับที่เรียนมาเลย” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตร
และร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 

9) เงินเดือน/รายได้ มีจ านวน 3 คน (20%) 
  “ฐานเงินเดือนที่สมเหตุสมผล ในการที่เร่ิมท างานใหม่ๆ ให้ตามวุฒิ
ค่อนข้างสูง ตอนที่เข้าธนาคารปรับวุฒิขึ้นมาใหม่พอดี เงินเดือนเร่ิมสตาร์ทจึงสูงกว่าเดิมเยอะมาก” 
(พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30ปี) 
  “ณ ตอนนั้น ที่เข้าท างานใหม่ๆ ถ้าเทียบกันแล้ว กรุงไทยให้เงินเดือนดี 
กว่าที่อ่ืนๆ จึงอยากเข้าท างานที่กรุงไทย” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 
53 ป)ี 

10) โอกาสในการก้าวหน้า มีจ านวน 2 คน (13.33%) 
  “มีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน เพราะธนาคารก็ไม่ได้ปิดโอกาส ถ้าคุณ
มีความสามารถ และมีผลงานจริงๆ คุณก็สามารถเลื่อนต าแหน่งได้ เพราะธนาคารก็มีโครงสร้าง
ต าแหน่งงานที่ชัดเจนอยู่แล้ว” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 28 ป)ี 
 

11) ได้ทุน มีจ านวน 2 คน (13.33%) 
  “สมัครโครงการสปช. มาตอนปี 3 ซึ่งโครงการนี้มีทั้งหมด 10 รุ่น พี่เป็น
รุ่นที่ 9  ถ้าตกลงจะรับทุน ก็ต้องมาท างานใช้ทุนที่ธนาคาร 1 ปี ซึ่งมันก็ไม่ได้นานอะไรมาก ก็เลยตก
ลงที่จะรับทุนไป” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 29 ป)ี 
  “ได้ทุนของธนาคาร แต่จริงๆสัญญาแค่ปีเดียว แต่พอได้ท างานที่นี่ เราได้
เห็นด้านที่ดีๆ หลายๆอย่าง ก็เลยตัดสินใจท างานที่นี่ต่อ” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์
ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 31 ป)ี 

12) ประทับใจในการบริการ มีจ านวน 1 คน (6.67%) 
  “ประทับใจในการบริการ เพราะเห็นตั้งแต่เด็ก เนื่องจากที่บ้านท าการค้า 
ท าให้ต้องติดต่อธนาคารทุกวัน เลยท าให้สนใจในงานบริการ งานธนาคาร” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์
และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 53 ป)ี 
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ภาพท่ี 4.3 แสดงสาเหตุที่ท าให้พนักงานที่เร่ิมท างานที่ธนาคารกรุงไทยเป็นที่แรกตัดสินใจเข้าท างาน            
ที่ธนาคารกรุงไทย 
 
 4.2.3 ความรู้สึกหลังจากที่ได้เข้ามาท างานท่ีธนาคารกรุงไทยแล้ว 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ส่วนใหญ่หลังจากที่เข้ามาท างานที่
ธนาคารกรุงไทยแล้ว ไม่ได้รู้สึกแตกต่างจากที่คาดหวังไว้ โดยมีจ านวน 25 คน (83.33%) ซึ่งสาเหตุที่
ท าให้ไม่รู้สึกแตกต่างจากที่คาดหวังนั้น มีหลายเหตุผลด้วยกัน เช่น 
 “เหมือนที่คาดหวัง สมบูรณ์แบบ เราพอใจในสิ่งที่ เราได้ ต าแหน่งมันเป็นไปตาม
กระบวนการอยู่แล้ว ” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 53 ป)ี 
 “ไม่ได้แตกต่าง แต่ตอนแรกมีความกังวลเร่ืองเพื่อนร่วมงานว่าเป็นยังไง หัวหน้า เป็น
ยังไง แต่พอเข้ามาแล้วก็รู้สึกว่าทุกคนเหมือนกับเป็นพี่น้องกันคอยช่วยเหลือกัน ท าให้รู้สึกว่า มี
ความสุขกับที่ท างานมากขึ้น” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 26 ป)ี 
 “เหมือนอย่างที่คิด โอเคอย่างที่คิด สามารถท างานได้ อบอุ่น มีหนทางก้าวหน้า มีความ
มั่นคงให้กับเรา” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 26 ป)ี 
 “ไม่แตกต่าง เพราะพอรู้มาบ้างแล้ว พ่อกับแม่ เคยท าอยู่ที่นี่เหมือนกัน” (พนักงานฝ่าย
วิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 31 ปี) 
 และมีพนักงานผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ที่รู้สึกว่า หลังจากที่เข้ามาท างานแล้ว รู้สึกแตกต่าง
จากที่คาดหวังไว้ มีจ านวน 5 คน (16.67%) ซึ่งเหตุผลที่ท าให้รู้สึกแตกต่างจากที่คาดหวังไว้นั้น ก็มี
อยู่ด้วยกันหลายสาเหตุ เช่น 
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 “แตกต่างที่คิดไว้พอสมควร ตอนแรกก่อนเข้าได้ยินว่าการปรับเงินเดือนจะปรับ
มากกว่าหรือเท่ากับอัตราเงินเฟ้อในปีนั้น ถึงจะเพียงพอต่อการด ารงชีวิต แต่จริงๆ แล้ว มันห่างเยอะ 
มันไม่ไดข้ึ้นถึงขั้นนั้น” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 
 “มีบางอย่างที่แตกต่าง เช่น สวัสดิการ ตอนแรกคิดว่าน่าจะเบิกได้หมด แต่จริงๆ ไม่
หมดทั้ง 100 เปอร์เซ็นต์ มันมีเงื่อนไขอยู่ และก็รู้สึกว่าแบงค์เร่ิมมีการแข่งขันสูง เร่ิมลดคนเยอะ เลย
ไม่มั่นใจว่ายังมั่นคงไหม กรรมการผู้จัดการใหญ่ที่เข้ามาก็เป็นเอกชน จึงปรับเปลี่ยนแบงค์ให้เป็น
เอกชนมากขึ้น” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 31 ปี) 
 “จริงๆ ก็แตกต่างแต่ก็ไม่ได้แตกต่างมากจากที่คาดคิดไว้ เพียงแต่ เราสโคปไม่ได้ว่า 
งานที่ต้องการให้เรารับผิดชอบคืออะไร เพราะมีงานแทรกเข้ามาเร่ือยๆ เป็นงานที่มาแทรกทีหลัง 
ไม่ได้ระบุไว้แต่แรก” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 35 ป)ี 
  
ตารางท่ี 4.3 แสดงการเปรียบเทียบความคาดหวังของพนักงานหลังจากที่ เข้ามาท างานที่
ธนาคารกรุงไทย 

ความคาดหวัง จ านวน (คน) เปอร์เซ็นต์ 

แตกต่าง 5 16.67 
ไม่แตกต่าง 25 83.33 

รวม 30 100 
 
 4.2.4 การวางแผนเกี่ยวกับการท างาน ในอนาคตของตนเอง 
 จากการท าการสัมภาษณ์พนักงานจ านวน 30 คนนั้น พบว่าพนักงานส่วนใหญ่จ านวน 
16 คน (53.33%) ตอบว่าในอนาคตถ้ามีโอกาส ไม่อยากที่จะร่วมงานกับบริษัทอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน
แล้ว ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ 
 “รู้สึกว่างานยังดียู่ และได้ยินมาว่าที่อ่ืนมีความกดดันมากกว่าที่นี่ และก็ไม่อยากไป
ปรับตัวกับสิ่งแวดล้อมใหม่” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 28 ป)ี 
 “ณ ปัจจุบันคงไม่แล้ว เพราะท างานที่นี่มา10 ปีกว่าแล้ว ละก็มี Commitment แล้วกับ
ที่นี้” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 35 ป)ี 
 “ตอนนี้ยังไม่อยาก เพราะ มีความสุขดีแล้ว ทุกอย่างก าลังดี งานก็เป็นโปรเจกต์ใหม่ๆ ที่
ท้าทายดี งานดี คนในทีมก็ดี ตอนนี้เลยยังไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยน” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตร
และร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 25 ป)ี 
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 “กรุงไทยให้อารัยเรามาเยอะ เราก็ควรที่จะท าให้สุด จนกว่าจะมีอะไรแปรผัน เจอเพื่อน
ดี เจอสังคมดี เจอนายดี ทุกอย่างมีความสุขแล้ว” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศ
ชาย, อายุ 53 ป)ี 
 “ไม่อยากแล้ว เพราะ เรารักองค์กร มีความผูกพันกับองค์กร แล้วก็อยากให้ลูกหลานมา
ท างานที่นี่ด้วย” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 ปี) 
 “คิดว่าไม่ เพราะ ท างานที่นี่มา 13 ปีแล้ว คงอยู่จนเกษียณ และด้วยเหตุผลทั้ง 5 ข้อที่
กล่าวมาตอนแรกด้วย” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 38 ป)ี 
 
 แต่ทั้งนี้ก็มีพนักงานอีกจ านวน 14 คน (46.67%) ที่ตอบว่า ถ้ามีโอกาสในอนาคต ก็
อยากที่จะร่วมงานกับบริษัทอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน เนื่องจาก 
 “อยากท าธุรกิจส่วนตัว เพราะ อยากท าอะไรที่แปลกใหม่ เร่ิมเบื่อกับ งานที่เป็น
เหมือนเดิมทุกวันๆ แต่ก็ไม่อยากท าบริษัทอ่ืน ถ้าออกก็ไปท าธุรกิจเองเลย” (พนักงานฝ่ายพัฒนา
บริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 29 ปี) 
 “อยาก เพราะ ฐานเงินเดือนที่นี้ค่อนข้างต่ า ที่เลยอยากไปที่อ่ืน เพื่อเพิ่มฐานเงินเดือนให้
เยอะขึ้นกว่าตอนนี”้ (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 31 ป)ี 
 “อยากไป แต่คงไม่ไปสายงานธนาคารแล้ว เพราะ อยากไปหาประสบการณ์ใหม่ ที่
ใหม่ที่เงินเดือนสูงกว่าเดิม” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 26 ป)ี 
 “มีโอกาสที่จะโยกย้าย เพราะว่า ปัจจัยส าคัญคือ ครอบครัวเราอยู่ต่างจังหวัด เราก็
ต้องการไปอยู่ดูแลครอบครัว” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 
ปี) 
 “อยาก เพราะ อยากได้ประสบการณ์ใหม่ๆ ในชีวิต ได้เจอคนใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆ ที่
เราไม่เคยเจอที่นี่” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 31 ปี) 
 “อยาก อยากไปลองที่ใหม่ๆ ได้ประสบการณ์ใหม่ๆ ดูว่างานตรงไหนน่าสนใจ ไม่ได้
ระบุสถานที่ อาจจะไม่ใช่แบงค์ก็ได้ ดูที่ตัวงานเป็นหลัก” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและ
ร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 45 ป)ี 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงความต้องการในอนาคตของพนักงานเกี่ยวกับการร่วมงานกับบริษัทอ่ืน หรือ
ธนาคารอ่ืน 

อนาคต จ านวน (คน) เปอร์เซ็นต์ 

อ ย า ก ร่ วม ง านกั บบ ริษั ท  / 
ธนาคารอื่น 

14 46.67 

ไม่อยากร่วมงานกับบริษัท / 
ธนาคารอื่น 

16 53.33 

รวม 30 100 
 
 

4.3 ปัญหาและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
 จากการสัมภาษณ์พนักงานธนาคารกรุงไทยในฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้า
สมาชิก ฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ และฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์ จ านวน 30 คน 
พบว่าพนักงานจ านวน 16 คน (53.33%) ไม่มีปัญหา และข้อเสนอแนะใดๆ แต่มีพนักงานอีกจ านวน 
14 คน (46.67%) มีปัญหา และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
 “อยากให้สนับสนุนเด็กที่เข้าใหม่มากกว่านี้ เช่น ฐานเงินเดือน อยากให้ดูตามสถานที่
ไม่ใช่ฐานเดียวทั้งหมด สมมติว่าฐาน 15,000 แต่คนหนึ่งอยู่ต่างจังหวัด คนหนึ่งอยู่กลางเมือง ค่าใช่
จ่ายมันต่างกัน อย่างน้อยควรดูสถานที่นิดนึง หรือเร่ืองการเทรนนิ่งอยากให้เทรนเด็กดีๆ ไม่ใช่ว่าเท
รนแต่สาขาดี ข้างในควรจะเทรนก่อน ก่อนจะปล่อยเด็กให้ท างาน งานจะได้ไวๆ ไม่งั้นเด็กก็จะงง” 
(พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 28 ป)ี 
 “อยากให้เงินเดือนมากกว่านี้ และเพิ่มสวัสดิการส าหรับคนที่ไม่ได้แต่งงาน เช่น เบิกให้
พ่อ ให้แม่ได้” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 31 ป)ี 
 “สวัสดิการพวกค่ารักษาพยาบาล รู้สึกว่ายังไม่ค่อยดีเท่าที่ควร โรงพยาลเอกชนเบิกได้ 
แต่เบิกได้น้อย เพราะเวลาป่วยจริงๆ ก็ไม่ค่อยไปโรงพยาบาลรัฐ เพราะมันนาน เอกชนมันรวดเร็ว
กว่า 500 ยังไงก็ไม่มีทางพออยู่แล้ว ถ้าช่วยอีกสักหน่อยน่าจะโอเค เพราะเรามีสถานพยาบาลอยู่แล้ว 
ถ้าไม่ได้เป็นอารัยมากนอกเวลา ก็ไม่ได้อยากจะไปโรงบาลอยู่แล้ว” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตร
และร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 25 ป)ี 
 “อยากให้องค์กร แยกจากการเมือง ไม่อยากให้การเมืองเข้ามาแทรกแซง อยากให้เป็น
เหมือนเดิม เพราะมันจะขาดความเชื่อมั่นต่อผู้ลงทุน และพนักงาน” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และ
พัฒนาผลิตภัณฑ์, เพศชาย, อายุ 53 ป)ี 
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 “รู้สึกว่าขั้นตอนการท างานเยอะเกินไป บางคร้ังมันท าให้เสียโอกาสในการท า
การตลาดกับลูกค้า เพราะบางอย่างขั้นตอนมันมากเกินความจ าเป็น แต่ก็ไม่ใช่ทั้งหมด บางอย่างมันก็
ยังจ าเป็นอยู่” (พนักงานฝ่ายปฏิบัติการผลิตภัณฑ์ต่างประเทศ, เพศหญิง, อายุ 31 ปี) 
 “อยากให้มีสวัสดิการเร่ืองชุดเคร่ืองแบบ น่าจะมีงบให้พนักงานไปซื้อ ไม่ใช่ให้แค่ตัว
เดียว ที่เหลือก็ออกเงินซื้อเอง ธนาคารอ่ืนให้ 2,000-3,000 ไปซื้อ เช่น ออมสินให้ 3,000” (พนักงาน
ฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศชาย, อายุ 30 ป)ี 
 “อยากให้ลดการเหลื่อมล้ าในที่ท างาน เด็กใครเด็กมัน พวกใครพวกมัน ไม่ดูคนอ่ืน 
ไม่ให้โอกาสคนอ่ืนได้เติบโต อยากให้ดูความสามารถของพนักงาน คนเก่า คนแก่ ท างานเพื่อ
กรุงไทยมาเยอะ แต่ไม่ได้โอกาส ถ้าแก้ได้ จะน่าอยู่มาก” (พนักงานฝ่ายวิเคราะห์และพัฒนา
ผลิตภัณฑ์, เพศหญิง, อายุ 52 ป)ี 
 "การติดต่อประสานงานของฝ่ายงานยังดูช้า เป็นรัฐกึ่งหนึ่ง ขั้นตอนเยอะ อยากให้เวลา
เร็วกว่านี้ เหมือนท าเอกสารไปแล้วก็ไปดองไว้ อยากได้คน หรือระบบงานที่เพิ่มขึ้น หรือลดขั้นตอน
การท างานให้น้อยลง มันดูเป็นผลประโยชน์แต่ละฝ่าย ไม่ค่อยยอมกัน อยากให้มองเป็นภาพรวมของ
ธนาคารมากกว่า” (พนักงานฝ่ายพัฒนาบริหารบัตรและร้านค้าสมาชิก, เพศหญิง, อายุ 26 ปี) 
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บทที ่5 

อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
                                                  
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ. 
ธนาคารกรุงไทย” เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้แบบสัมภาษณ์เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงผูว้จิยัไดอ้ภิปรายผลในประเด็นท่ีส าคญั ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 
ขอ้จ ากดัในการวจิยั และขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไปไวด้งัน้ี 
 5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
 5.2 ขอ้เสนอแนะทางทฤษฎี (Theoretical Implication) 
 5.3 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร (Managerial Implication) 
 5.4 ขอ้จ ากดัในการท าการวิจยั (Limitations) และขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในคร้ัง
ต่อไป 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา  
 ผลจากการสัมภาษณ์พนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีประสบการณ์การท างานมาจาก
บริษทัอ่ืน และพนักงานท่ีเร่ิมท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก จ านวน 30 คน พบว่า มีปัจจยั
หลกัๆ 5 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย ดงัน้ี 
 
 5.1.1 แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานทีธ่นาคารกรุงไทย 
 ผลจากการสัมภาษณ์ พบว่า ปัจจยัทั้งหลกั 5 ประการ ได้แก่ 1. ปัจจยัด้านสวสัดิการ     
2. ปัจจยัดา้นความมัน่คง 3. ปัจจยัดา้นท าเลท่ีตั้ง และปัจจยัดา้นครอบครัวและคนรู้จกั 4. ปัจจยัดา้น
ช่ือเสียงองค์กรและ 5. ปัจจยัดา้นโอกาสในการกา้วหน้า มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้
ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย 
 ปัจจยัด้านสวสัดิการ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานท่ี
ธนาคารกรุงไทยมากท่ีสุด โดยพนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่ สวสัดิการของธนาคารกรุงไทยนั้น ดีกว่า
ของธนาคารอ่ืนๆ หรือบริษทัอ่ืนๆ เช่น สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลของตนเอง ของคู่สมรส และ
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ของบุตรได้ รวมถึงสามารถกู้เงินในอัตราดอกเบ้ียท่ีต ่ า เช่น การกู้เงินธนวัฎ หรือการกู้เงิน
เอนกประสงค์ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริเพ็ญ คู่ศกัด์ิศรีสกุล (2544), ศิริญญา หาญ
กิตติชัย (2550), รุจิเรข ใจขาน (2548) ธงสิทธ์ิ รัตนะรัต (2550) และบริษทั จดัหางาน จ๊อบส์ ดีบี 
(ประเทศไทย) (2559) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัดา้นสวสัดิการมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานของพนกังาน 
 ปัจจยัดา้นความมัน่คง เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานท่ี
ธนาคารกรุงไทยรองลงมา โดยพนกังานส่วนใหญ่เห็นว่า ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ 
ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารควบคุมดูแลของรัฐ จึงท าให้มีความมัน่คงมากกว่าธนาคารอ่ืน หรือบริษทัอ่ืนๆ ท่ี
เอกชนเป็นคนควบคุมดูแล รวมถึงธนาคารไม่มีนโยบายในการไล่พนกังานออก หากพนกังานคนนั้น
ไม่ไดท้  าการทุจิต จึงท าให้สามารถท างานกบัธนาคารไดใ้นระยะยาว ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อภิณัฏฐ์ ทรัพยม์าก (2559), แตงอ่อน มัน่ใจตน, สุภา กีร์ติบุตร, และอรวรรณ พฤกษช์าติศิริ (2543), 
บริษทั Tower Watson (2557), ธงสิทธ์ิ รัตนะรัต (2550) และบริษทั จดัหางาน จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศ
ไทย) (2559) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัดา้นความมัน่คงมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างาน และการหางานของ
พนกังาน 
 ปัจจยัดา้นท าเลท่ีตั้ง โดยพนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่ ธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่นั้น 
ตั้งอยู่ใจกลางเมือง มีทั้งรถไฟฟ้า BTS และรถตูว้ิ่งผา่น รวมถึงมีทางด่วนท่ีผ่านในบริเวณนั้น ท าให้
สามารถเดินทางมาท างานไดอ้ยา่งสะดวก ไม่เหน่ือยกบัการเดินทางมากจนเกินไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ บริษทั Tower Watson (2557) ท่ีกล่าวว่า สถานท่ีตั้ งของบริษทันั้น มีส่วนในการ
ดึงดูดพนกังานใหอ้ยากท างานกบัองคก์ร 
 ปัจจยัดา้นครอบครัวและคนรู้จกั พนกังานส่วนใหญ่ท่ีตอบวา่ปัจจยัดา้นครอบครัวมีผล
ต่อการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยนั้น โดยส่วนใหญ่จะเป็นพนกังานท่ีมีคนในครอบครัว
ท างานอยู่ท่ีธนาคารกรุงไทยอยู่แล้ว หรือเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจท่ีท างานท่ีองค์กรอ่ืนๆ เม่ือมี
ลูกหลาน ก็อยากท่ีจะให้ไดท้  างานในองคก์รท่ีดีๆ เช่นเดียวกบัตนเอง ซ่ึงจากงานวิจยัท่ีผา่นมา ยงัไม่
มีงานวจิยัไหนท่ีระบุวา่ ปัจจยัดา้นครอบครัวมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานขององคก์ร 
 ปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร โดยพนกังานส่วนใหญ่เห็นวา่ ธนาคารกรุงไทย เป็นธนาคาร
ใหญ่เป็นอนัดบัตน้ๆ ของประเทศไทย และมีการด าเนินกิจการมาอย่างยาวนาน รวมถึงเม่ือพูดถึง
ธนาคารท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจ ก็จะนึกถึงธนาคารกรุงไทยเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ตนยั เสรีไพศาล (2558) และบริษทั จดัหางาน จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย) (2559) ท่ีกล่าววา่ ช่ือเสียง
และภาพลกัษณ์สถาบนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแนวโนม้การตดัสินใจเขา้ท างานกบัองคก์ร 
 ปัจจยัด้านโอกาสในการก้าวหน้า โดยพนักงานส่วนใหญ่เห็นว่าธนาคารกรุงไทยมี
โครงสร้างทางต าแหน่งงานท่ีชัดเจน รวมถึงมีการปรับข้ึนต าแหน่งในทุกๆ ปี เพราะฉะนั้นถ้ามี
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ผลงานดี และมีความสามารถ ก็มีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าได ้ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริเพ็ญ คู่
ศกัด์ิศรีสกุล (2544), แตงอ่อน มัน่ใจตน, สุภา กีร์ติบุตร, และอรวรรณ พฤกษ์ชาติศิริ (2543), บริษทั 
Tower Watson (2557), ต่อเกียรติ จินจุนทการ (2552), ศิริญญา หาญกิตติชยั (2550), รุจิเรข ใจขาน 
(2548), เสกสรร วศินปิยมงคล (2551), ธงสิทธ์ิ รัตนะรัต (2550), พฒัน์กมล อ่อนส าลี (2554), 
พลากร รอดจากทุกข ์(2552), สายทิพย ์ทว้มจ ารูญ (2551) และบริษทั จดัหางาน จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศ
ไทย) (2559) ท่ีกล่าววา่ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานกบั
องคก์ร 
 
 5.1.2 การเปรียบเทียบแรงจูงใจต่างๆ ในการตัดสินใจเข้าท างานที่ธนาคารกรุงไทย 
ระหว่างพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น และพนักงานที่เร่ิมต้นท างานที่
ธนาคารกรุงไทยเป็นทีแ่รก 
 ผลจากการสัมภาษณ์พบว่า ปัจจัยท่ีในการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน ท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานจากบริษทัอ่ืน มี 5 ประการหลกัๆ ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 2. ปัจจยั
ด้านความมัน่คง 3. ปัจจยัด้านท าเลท่ีตั้ ง 4. ปัจจยัด้านครอบครัว และ 5. ปัจจยัด้านโอกาสในการ
ก้าวหน้ า ส่ วนปัจจัย ท่ี ส่ งผลต่อการตัด สินใจเข้าท างานของพนักงาน ท่ี เร่ิมต้นท างาน ท่ี
ธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก มี 6 ประการหลกัๆ ได้แก่ 1. ปัจจยัดา้นสวสัดิการ 2. ปัจจยัดา้นความ
มัน่คง 3. ปัจจยัดา้นครอบครัว 4. ปัจจยัดา้นท าเลท่ีตั้ง และ  5. ปัจจยัดา้นช่ือเสียงองค์กร และสังคม
ในการท างาน  
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ตารางที่ 5.1 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการเขา้ท างานของพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานจากบริษทัอ่ืน และพนกังานท่ีเร่ิมตน้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก 

  
พนักงานทีม่ีประสบการณ์ในการท างาน

จากบริษัทอืน่  
พนักงานทีเ่ร่ิมต้นท างานที่
ธนาคารกรุงไทย  เป็นทีแ่รก 

อนัดับ 1 สวสัดิการ สวสัดิการ 

อนัดับ 2 ความมัน่คง ความมัน่คง 

อนัดับ 3 ท าเลท่ีตั้ง ครอบครัวและคนรู้จกั 

อนัดับ 4 ครอบครัวและคนรู้จกั ท าเลท่ีตั้ง 

อนัดับ 5 โอกาสในการกา้วหนา้ 
  ช่ือเสียงองคก์ร                                           

สังคมในการท างาน 

   
 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจต่างๆ ในการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย ระหวา่ง
พนักงาน ท่ี มีประสบการณ์ ในการท างานจากบริษัท อ่ืน  และพนักงาน ท่ี เร่ิมต้นท างาน ท่ี
ธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรกนั้ น พบว่า มีปัจจัยท่ีเหมือนกันใน 4 อันดับแรก คือ 1. ปัจจัยด้าน
สวสัดิการ 2. ปัจจยัดา้นความมัน่คง 3. ปัจจยัดา้นท าเลท่ีตั้ง และ 4. ปัจจยัดา้นครอบครัวและคนรู้จกั 
ส่วนในอนัดบัท่ี 5 นั้น ทั้ ง 2 กลุ่ม มีความแตกต่างกนั โดยกลุ่มพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานจากบริษทัอ่ืน จะเป็นเร่ืองของโอกาสในการกา้วหนา้ ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัผลส ารวจของ (ท็อป
เทน็ไทยแลนค,์ 2557; จอ๊บไทยดอทคอม, 2560) ท่ีกล่าววา่การท่ีพนกังานไม่มีโอกาสในการกา้วหนา้
นั้นมีผลท าให้คนอยากลาออกจากบริษทัเก่าเพื่อไปคน้หาส่ิงท่ีดีกว่า ส่วนกลุ่มพนักงานท่ีเร่ิมต้น
ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรกนั้น จะเป็นเร่ืองของช่ือเสียงองคก์ร และสังคมในการท างาน ซ่ึงก็
สอดคลอ้งกบัผลส ารวจจาก (บริษทั จดัหางาน จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย), 2559) ท่ีระบุวา่องคก์รท่ีมี
ช่ือเสียงมีผลท าให้นกัศึกษาจบใหม่อยากร่วมงานกบัองค์กร และจากผลการวิจยั พนกังานท่ีเร่ิมตน้
ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรกท่ีตอบว่า สังคมในการท างานมีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานท่ี
ธนาคารกรุงไทยนั้น ส่วนใหญ่จะเป็นพนกังานท่ีเคยไดทุ้น หรือเคยมาฝึกงานท่ีธนาคารกรุงไทย จึง
ท าให้ไดเ้ห็นถึงบรรยากาศในการท างาน หรือสังคมในการท างานมาก่อน และเกิดเป็นแรงจูงใจท่ีท า
ให้ตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยในท่ีสุด แต่ทั้งน้ีจากผลการวิจยัท่ีผา่นมายงัไม่มีวิจยัใดท่ีท า
การเปรียบเทียบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานระหวา่งพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการ
ท างานจากบริษทัอ่ืน และพนกังานท่ีเร่ิมตน้ท างานท่ีบริษทันั้นเป็นท่ีแรก  
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5.2 ข้อเสนอแนะทางทฤษฎ ี(Theoretical Implication) 
 ผลจากการสัมภาษณ์พนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีประสบการณ์การท างานมาจาก
บริษทัอ่ืน และพนกังานท่ีเร่ิมท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก จ านวน 30 คน พบวา่ ปัจจยัทั้ง 5 
ดา้น มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow, แนวคิดและทฤษฎี 
ERG ของ Alderfer, แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, แนวคิดและทฤษฎีภาพลักษณ์
องคก์ร ดงัน้ี 
 
 5.2.1 แนวคิดและทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
 จากแนวคิดและทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เมธา หริมเทพาธิป (2559) 
(อา้งถึงใน Lahey: 2004) ไดเ้รียงล าดบัความตอ้งการจากระดบัพื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด 5 ขั้น ดงัน้ี 
  5.2.1.1 ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (physiological needs) 
  เป็นความต้องการขั้นท่ีต ่าท่ีสุดของมนุษย์ เป็นความต้องการทางด้าน
พื้นฐานต่างๆ เช่น อาหาร น ้ าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ซ่ึงก็สอดคล้องกับผลการวิจยัท่ีว่า 
พนักงานเลือกเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย เพราะมีสวสัดิการพนักงานท่ีดีกว่าธนาคารอ่ืน หรือ
บริษทัอ่ืน 
  5.2.1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) 
  เป็นความต้องการท่ี เกิดข้ึนเม่ือความต้องการในขั้นแรกได้รับการ
ตอบสนองแลว้ เป็นความตอ้งการท่ีมากกวา่ความอยูร่อด เช่น ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน ซ่ึง
ก็สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีวา่ พนกังานเลือกเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย เพราะธนาคารกรุงไทย
เป็นธนาคารรัฐวสิาหกิจ ซ่ึงมีความมัน่คงมากกวา่บริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน 
  5.2.1.3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and 
love needs) 
  ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
ทางด้านร่างกายและจิตใจแล้ว เช่น ตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความเป็นเพื่อน หรือการเป็นส่วน
หน่ึงของคณะ ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในขอ้ท่ีวา่ พนกังานท่ีเร่ิมท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ี
แรกนั้น เลือกเพราะสังคมในการท างานดี มีความเป็นพี่เป็นนอ้ง มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และ
แข่งขนักนัไม่สูงเม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน 
  5.2.1.4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) 
  เป็นความตอ้งการขั้นท่ีสูงกว่าการได้รับความรัก เป็นการตอ้งการท่ีจะ
ได้รับการยกย่อง นับถือจากสังคม หรือบุคคลอ่ืนๆ เช่น ตอ้งการต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือเงินเดือนท่ี
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เพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในขอ้ท่ีวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานมาจากบริษทัอ่ืน
เลือกเข้าท างานท่ีธนาคารกรุงไทย เพราะโอกาสก้าวหน้าในการท างานมีสูง เน่ืองจากธนาคารมี
โครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน และมีต าแหน่งให้พนกังานสามารถกา้วข้ึนไปไดใ้นอนาคต ถา้พนกังานมี
ความสามารถท่ีเพียงพอ 
  5 .2 .1 .5  ความต้องการประสบความส า เร็จ สู งสุ ดใน ชีวิต  ( Self-
actualization needs) 
  เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์จะได้รับความส าเร็จตามความ
ปรารถนาท่ีตั้งไว ้โดยใชค้วามสามารถในทุกๆ ดา้นท่ีมีอยู ่ซ่ึงจากผลการวจิยั ปัจจยัทั้ง 5 ประการท่ีมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยนั้น ยงัไม่มีปัจจยัใดท่ีอยูใ่นความตอ้งการขั้น
สูงสุดน้ี 
  
 5.2.2 แนวคิดและทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 
 จากแนวคิดและทฤษฎี ERG ของ Alderfer ณภทัร์ บรรลงัค ์(2553) กล่าววา่ เป็นทฤษฎี
ท่ีก าหนดล าดบัขั้นตอนความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้น สามารถเปล่ียนไป
ในระดบัท่ีสูงข้ึน หรือต ่าลงไดเ้สมอ โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
  5.2.2.1 ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) 
  เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของร่างกายมนุษยเ์พื่อให้มีชีวิตอยูร่อด เช่น 
อาหาร น ้ าด่ืม ยารักษาโรค หรือท่ีอยู่อาศยั เป็นความตอ้งการทางร่างกาย และความตอ้งการความ
มัน่คงปลอดภยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในขอ้ท่ีวา่ พนักงานเลือกเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย 
เพราะธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีความมัน่คงมากกวา่บริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน 
และมีสวสัดิการพนกังานท่ีดีกวา่บริษทัอ่ืน และธนาคารอ่ืน เช่นกนั 
  5.2.2.2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (relatedness needs (R)) 
  เป็นความต้องการท่ีจะให้ และรับไมตรีจากบุคคลอ่ืนๆ เช่น ความ
ต้องการการผูกพัน หรือการยอมรับ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการวิจยัท่ีว่า พนักงานท่ีเร่ิมท างานท่ี
ธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรกนั้ น เลือกเพราะสังคมในการท างานดี มีความเป็นพี่ เป็นน้อง มีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และแข่งขนักนัไม่สูงเม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน 
  5.2.2.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) 
  เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุดของแต่ละบุคคล ประกอบด้วย ความ
ต้องการการยกย่อง และต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต ซ่ึงก็สอดคล้องกับผลการวิจยัท่ีว่า 
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานมาจากบริษัทอ่ืนเลือกเข้าท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเพราะ
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โอกาสกา้วหนา้ในการท างานมีสูง เน่ืองจากธนาคารมีโครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน และมีต าแหน่งให้
พนกังานสามารถกา้วข้ึนไปไดใ้นอนาคต ถา้พนกังานมีความสามารถท่ีเพียงพอ 
 
 5.2.3 แนวคิดและทฤษฎภีาพลกัษณ์องค์กร 
 จากแนวคิดและทฤษฎีภาพลกัษณ์องคก์ร Boulding (1975 อา้งถึงใน เกษศิรินทร์ มัง่มี, 
2556) กล่าวว่าในการสร้างภาพลกัษณ์องค์กรนั้น ประกอบด้วยองค์ประกอบทั้งหมด 4 ด้าน คือ 
องค์ประกอบเชิงการรับรู้, องค์ประกอบเชิงตระหนัก รู้, องค์ประกอบเชิงความรู้สึก และ
องค์ประกอบเชิงการกระท า และนภดล อินนา (2548 อา้งถึงใน เกษศิรินทร์ มัง่มี, 2556) ได้แบ่ง
ประเภทของภาพลกัษณ์องค์กรออกเป็น 6 ประเภท คือ ภาพลกัษณ์ของผูบ้ริหาร, ภาพลกัษณ์ของ
พนกังาน, ภาพลกัษณ์ของสินคา้, ภาพลกัษณ์ของวิธีการด าเนินธุรกิจ, ภาพลกัษณ์กิจกรรมเพื่อสังคม 
และภาพลกัษณ์ของเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้หรืออุปกรณ์ส านกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในขอ้ท่ีวา่ 
พนกังานเลือกเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย เพราะธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารใหญ่ และมีช่ือเสียง
ติดอนัดบัตน้ๆ ของธนาคารในประเทศไทย รวมถึงมีการด าเนินกิจการมาอยา่งยาวนาน 
 
                          

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implication) 
 ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัด้านสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยัดา้น
ท าเลท่ีตั้ง ปัจจยัดา้นครอบครัวและคนรู้จกั ปัจจยัดา้นช่ือเสียงองคก์ร และปัจจยัดา้นโอกาสในการ
กา้วหนา้นั้น มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทยของพนกังาน ดงันั้นธนาคารควรท่ีจะ
มีนโยบายในการส่งเสริมปัจจยัทั้ง 6 ดา้นน้ี ใหส้ามารถท่ีจะจูงใจพนกังานใหม้ากข้ึน ดงัน้ี 
 1. ด้านสวสัดิการ ผู ้บริหารควรจะมีนโยบายทางด้านสวสัดิการท่ียืดหยุ่นไปตาม
สถานภาพของพนกังานแต่ละคน เพราะปัจจุบนันั้น แนวโน้มในการแต่งงานของผูห้ญิงไทยลดลง 
และครองตวัเป็นโสดมากข้ึน (Nation TV, 2560) แต่สวสัดิการของธนาคารนั้น เป็นสวสัดิการ
โดยรวมท่ีไม่ไดแ้บ่งตามสถานภาพ จึงท าให้พนักงานกลุ่มน้ีเสียผลประโยชน์ในการใช้สวสัดิการ
บางอยา่ง เช่น การเบิกค่าเล่าเรียนบุตร การเบิกค่ารักษาพยาบาลของคู่สมรส การลาคลอด หรือการกู้
เงินแต่งงาน เป็นตน้ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรมีสวสัดิการเพิ่มเติมส าหรับพนกังานในกลุ่มน้ี ใหพ้วกเขา
รู้สึกวา่ไม่ไดศู้นยเ์สียผลประโยชน์ในการใชส้วสัดิการบางอยา่งไป 
 2. ด้านความมัน่คง ถ้าเปรียบเทียบกนัระหว่างธนาคารกรุงไทย และธนาคารคู่เทียบ
อ่ืนๆ นั้น ดว้ยความท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีกระทรวงการคลงัเขา้มาก ากบัดูแล จึงมี
ความมัน่คงมากกวา่ธนาคารคู่เทียบอ่ืนๆ ท่ีเป็นธนาคารเอกชน ด าเนินการเพื่อผลก าไรเป็นหลกั แต่
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ผู้บริหารก็ควรท่ีจะมีแนวทาง หรือมีนโยบายในการด าเนินงานในอนาคตท่ีแสดงให้เห็นถึง
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของธนาคาร ความสามารถในการแข่งขนักบัธนาคารคู่เทียบอ่ืนๆ 
รวมถึงความก้าวหน้าของธนาคาร เพื่อให้พนักงานรู้สึกมั่นใจในตัวผู ้บริหารว่า ผู ้บริหารมี
ความสามารถเพียงพอในการท่ีจะบริหารงาน และธนาคารสามารถท่ีจะ  คงอยู่ต่อไปไดใ้นอนาคต 
ซ่ึงถ้าหากธนาคารยงัสามารถอยู่ต่อไปได้ ก็หมายถึงว่าพนักงานทุกคนก็จะยงัสามารถท างานกับ
ธนาคารต่อไปได ้เช่นกนั 
 3. ด้านท าเลท่ีตั้ ง ปัจจุบนัธนาคารมีระบบขนส่งมวลชนเข้าถึงอย่างหลากหลาย ทั้ ง
รถไฟฟ้า BTS, รถตู ้และรถเมล์ รวมถึงมีทางด่วนท่ีผ่านธนาคาร ท าให้สามารถเดินทางไดส้ะดวก 
นอกจากน้ีหากพนกังานน ารถส่วนตวัมา ธนาคารก็ไดมี้การจดัหาท่ีจอดรถไวร้องรับ และมีการจดัรถ
รับ-ส่งจากธนาคารถึงอาคารจอดรถ ทั้งช่วงก่อนเขา้ท างาน และหลงัเลิกงาน แต่เน่ืองดว้ยธนาคารมี
จ านวนพนกังานท่ีเยอะ จึงท าให้ท่ีจอดรถท่ีเตรียมไวมี้ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังาน แต่
ด้วยข้อจ ากัดหลายๆ อย่าง ทั้ งทางด้านงบประมาณ ท่ีอาจจะยงัไม่คุ ้มค่ากับการลงทุน และด้าน
สถานท่ี ท่ีธนาคารไม่สามารถจะขยบัขยายได ้ดงันั้น จึงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากพนกังานให้ใช้
ระบบขนส่งมวลชนในการเดินทางมาท างาน 
 4. ด้านครอบครัวและคนรู้จัก ในข้อน้ีเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการด าเนินงานของ
ธนาคาร และการดูแลพนกังาน เพราะเม่ือธนาคารมีการด าเนินงานท่ีดี มีผลการปฏิบติังานท่ีดี และมี
การดูแลพนกังานให้เหมาะสมกบัการท่ีพนกังานทุ่มเทแรงกาย และแรงใจในการปฏิบติังานให้กบั
ธนาคาร เม่ือพนักงานเหล่านั้นมีลูก-หลาน หรือคนรู้จักก็อยากท่ีจะแนะน าให้เข้ามาท างานกับ
ธนาคารกรุงไทย เพราะจะไดรั้บส่ิงท่ีดีๆ เหมือนกบัท่ีพวกเขาไดรั้บมา ดงันั้นผูบ้ริหารก็ควรท่ีจะมี
นโยบายในการดูแลรักษาพนกังานให้ดี ให้พนกังานอยากอยูท่  างานกบัธนาคารไปอยา่งยาวนาน ไม่
วา่จะเป็นในเร่ืองของสวสัดิการ หรือผลตอบแทนต่างๆ ท่ีพนกังานควรท่ีจะไดรั้บ 
 5. ดา้นช่ือเสียงของธนาคาร ผูบ้ริหารควรท่ีจะมีนโยบายในการด าเนินงานในระยะยาว 
และมีความชดัเจนในการด าเนินงาน เพื่อใหผ้ลประกอบการของธนาคารออกมาดี ตรงกบัเป้าหมายท่ี
ธนาคารได้วางไว ้เพราะผลประกอบการก็เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสร้างช่ือเสียงให้กบัองค์กร รวมถึง
ผูบ้ริหารควรท่ีจะมีนโยบายในการบริหารงานด้วยความซ่ือสัตยสุ์จริต เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับ
พนกังานในการปฏิบติังาน รวมถึงมีบทลงโทษท่ีชดัเจน และหนกัแน่น เพื่อไม่ให้เกิดเหตุการณ์ท่ีไม่
ดี เช่น การฉอ้โกง หรือการทุจริตเพราะจะส่งผลต่อช่ือเสียง และภาพลกัษณ์ขององคก์ร 
 6. ด้านโอกาสในการก้าวหน้า ปัจจุบนัธนาคารมีโครงสร้างทางด้านต าแหน่งงานท่ี
ชดัเจนอยูแ่ลว้ ถา้พนกังานมีความสามารถและมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็สามารถท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง
ได้ไม่อยาก แต่ทั้งน้ีโครงสร้างต าแหน่งงานในปัจจุบนันั้น ก็ยงัมีช่องว่างในการเล่ือนต าแหน่งอยู ่
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เน่ืองจากในแต่ละปีนั้นแต่ละฝ่ายงานจะมีก าหนดจ านวนโควตา้ของพนักงานท่ีจะได้เล่ือนขั้นอยู ่
ประกอบกับต าแหน่งของธนาคารนั้ นยงัมีความห่างกันของต าแหน่งอยู่ เช่น เร่ิมจากต าแหน่ง
เจ้าหน้าท่ี เป็นเจ้าหน้าท่ีอาวุโส เป็นหัวหน้าส่วน หัวหน้าส่วนบริหาร ซ่ึงท าให้ในการท่ีจะข้ึน
ต าแหน่งในแต่ละต าแหน่งนั้ นใช้ระยะเวลานาน เช่น 3 ปี 4 ปี 5 ปี หรือพนักงานบางคนก็ใช้
ระยะเวลามากกวา่นั้น ซ่ึงก็จะท าให้ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหาร
จึงควรท่ีจะมีการก าหนดโครงสร้างทางต าแหน่งงานใหม่ ให้มีระยะห่างทางต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม
มากข้ึน และเพิ่มโควตาการข้ึนต าแหน่งในแต่ละปีใหม้ากข้ึน เพราะเม่ือพนกังานไดข้ึ้นต าแหน่งงาน
ในระยะเวลาท่ีเหมาะสม และมีผลงานท่ีเหมาะสม พนกังานก็จะเกิดความรู้สึกวา่ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า
ในตวัพวกเขา และก็อยากท่ีจะท างานกบัองคก์รต่อไป จนเกิดเป็นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รในท่ีสุด 
 ทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์พนกังานจ านวน 30 คน เก่ียวกบัการท างานในอนาคตว่า หากมี
โอกาสอยากท่ีจะร่วมงานกบับริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืนหรือไม่ เพราะอะไร พบวา่ มีพนกังานถึง 14 
คน หรือคิดเป็นร้อยละ 46.67 ตอบว่า อยากท่ีจะร่วมงานกบับริษทัอ่ืน หรือธนาคารอ่ืน เน่ืองจาก
อยากท่ีจะได้รับประสบการณ์ใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ หรืออยากท่ีจะเจอคนใหม่ๆ รวมถึงอยากได้
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่น้ี หรือสวสัดิการ และความกา้วหนา้ท่ีมากกวา่ท่ีไดรั้บอยู่ตอนน้ี ซ่ึงขอ้มูลจาก
การสัมภาษณ์น้ี สะทอ้นให้เห็นถึงปัจจยับางอยา่งท่ีพนกังานรู้สึกวา่ยงัไม่ไดรั้บจากธนาคาร ดงันั้นถา้
ผูบ้ริหารอยากท่ีจะรักษาพนักงานไวใ้ห้ท างานอยู่กบัองค์กรไปนานๆ ก็ควรท่ีจะเร่งแก้ไขปัญหา
เหล่าน้ี เช่น ในเร่ืองของการท่ีพนกังานอยากจะไดรั้บประสบการณ์ใหม่ๆ ผูบ้ริหารก็สามารถท าได้
โดย มีการจดัอบรมพนักงานให้มากข้ึน ทั้งจากหัวขอ้ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน หรือหัวข้ออ่ืนๆ 
นอกเหนือจากการปฏิบติังานท่ีพนกังานสนใจ และอยากรู้ เพื่อเป็นการเพิ่มประสบการณ์ และเพิ่ม
ความรู้ใหก้บัพนกังาน รวมไปถึงการท า Job Rotation เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้งานในต าแหน่งอ่ืนๆ 
นอกเหนือจากต าแหน่งของตวัเอง เพื่อให้ไดรั้บประสบการณ์ใหม่ๆ มากข้ึน  และดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนนั้น ผูบ้ริหารควรตั้งฐานเงินเดือนของพนกังานให้ใกลเ้คียงกบัราคาตลาด เช่น พนกังาน
สินเช่ืออาวุโส ฐานเงินเดือนอยูท่ี่ 20,000 บาท แต่ราคาตลาดนั้น อยูท่ี่ 25,000 บาท ซ่ึงมากกวา่ฐาน
เงินเดือนของพนักงาน พนักงานก็คงไม่อยากท่ีจะอยู่ท  างานกบัธนาคาร และเร่ิมมองหาบริษทัอ่ืน 
หรือธนาคารอ่ืน ท่ีสามารถใหผ้ลตอบแทนตามราคาตลาด หรือตามท่ีเขาคาดหวงัได ้
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5.4 ข้อจ ากดัในการท าการวจิัย (Limitations) และข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการวจิยั และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 1. ในการท าวิจยัคร้ังน้ี เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 30 คน โดย
เลือกจากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะ
เป็น (Non-probability method) จึงอาจไม่ได้สะท้อนความน่าเช่ือถือของข้อมูล และท าให้กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีไดม้าไม่สามารถท่ีจะเป็นตวัแทนของพนกังานธนาคารกรุงไทยทั้งหมดได ้จึงควรท่ีจะมี
การสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเพิ่มเติม และน าแบบสอบถามเขา้มาช่วยในการเก็บขอ้มูล เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีคล
อบคลุมมากข้ึน 
 2.  การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ัง
เดียว ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างชดัเจน จึงควรมีการออกแบบการวิจยัให้เป็น
แบบระยะยาว เพื่อท่ีจะสามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งชดัเจน 
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ภาคผนวก ก : แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

 
ส ำหรับกลุ่มตัวอย่ำงพนักงำน บมจ. ธนำคำรกรุงไทย 

งำนวิจัยเร่ือง 
“กำรศึกษำแรงจูงใจในกำรตัดสินใจเข้ำท ำงำนของพนักงำน กรณีศึกษำ บมจ. ธนำคำรกรุงไทย” 
การศึกษาแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย 

ส่วนที่ 1 : ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ชื่อ-สกุล : ……………………………………………………………………………………………. 
เพศ : …………………………………………………………………………………………………. 
อำยุ : …………………………………………………………………………………………………. 
ต ำแหน่ง : ……………………………………………………………………………………………. 
อำยุงำน : …………………………………………………………………………………………….. 
เคยท ำงำนที่บริษัทอื่นมำก่อนหรือไม่ ถ้ำเคย มีบริษัทใดบ้ำง : ………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ส่วนท่ี 2 : แรงจูงใจในการเข้าท างานท่ีธนาคารกรุงไทย โดยค ำถำมในส่วนนี้ จะแบ่งออกเป็น 2 ชุด 
ส ำหรับกลุ่มพนักงำนที่มีประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนจำกบริษัทอ่ืน และกลุ่มพนักงำนที่เร่ิมท ำงำนที่
ธนำคำรกรุงไทยเป็นที่แรก 
ส่วนที่ 2.1 : ส าหรับกลุ่มพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานจากบริษัทอื่น 
สำเหตุที่ลำออกจำกบริษัทเดิม เพรำะอะไร : ………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
เหตุผลที่เลือกเข้ำท ำงำนที่ธนำคำรกรุงไทย เพรำะอะไร : …………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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หลังจำกที่ได้เข้ำมำท ำงำนที่ธนำคำรกรุงไทยแล้วรู้สึกอย่ำงไร เหมือนหรือแตกต่ำงจำกที่คำดหวังไว้
หรือไม่ อย่ำงไร : …………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ถ้ำมีโอกำส ในอนำคตอยำกจะร่วมงำนกับบริษัทหรือธนำคำรอ่ืน หรือไม่ เพรำะอะไร : …………… 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ส่วนที่ 2.2 : ส าหรับกลุ่มพนักงานที่เร่ิมท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก 
เหตุผลที่เลือกเข้ำท ำงำนที่ธนำคำรกรุงไทย เพรำะอะไร : …………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
หลังจำกที่ได้เข้ำมำท ำงำนที่ธนำคำรกรุงไทยแล้วรู้สึกอย่ำงไร เหมือนหรือแตกต่ำงจำกที่คำดหวังไว้
หรือไม่ อย่ำงไร : …………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ถ้ำมีโอกำส ในอนำคตอยำกจะร่วมงำนกับบริษัทหรือธนำคำรอ่ืน หรือไม่ เพรำะอะไร : …………… 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
ส่วนที่ 3 : ปัญหาและข้อเสนอแนะอื่นๆ  
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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