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บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่ง

ในยานฝงธนบุรี และ (2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยาน        

ฝงธนบุรีจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยศึกษา 4 ดาน ประกอบดวย ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานบรรยากาศ        

ในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความกาวหนาในการทํางาน 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยาน

ฝงธนบุรี จํานวน 312 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามตามมาตราสวนประมาณคา 

4 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบวา ระดับปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี 

โดยรวมอยูในระดับมาก (µ=3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานลักษณะ          

งานที่ปฏิบัติ (µ=4.11) รองลงมา คือ ดานความมั่นคงในการทํางาน (µ=3.72) อันดับที่สาม คือ ดานบรรยากาศ 

ในการทํางาน (µ=3.70) และอันดับสุดทาย คือ ดานความกาวหนาในการทํางาน (µ=3.55) ตามลําดับ ขอเสนอแนะ

จากการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ควรพัฒนาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

เชน การจัดกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธภายในองคการ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 

คําสําคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, พนักงานธนาคาร,ธนาคารแหงหน่ึงในยานฝงธนบุรี 

 

ABSTRACT 
This research is intended to study (1) the level of work motivation of bank personnel 

in Thonburi district, (2) the comparison between the work motivation in terms of work 
characteristics, work climate, job security, and job advancement and the personal factors. 
This is a quantitative research in which the sample size is bank employees at the total 
number of 312 individuals. The questionnaires are used to collect the data. The descriptive 
statistical data include frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
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The results showed that the overall value of work motivation is at the high level     
(µ = 3.77). When consider each item separately, it is found that work characteristics is at the 
high level (µ = 4.11) and then following by job security (µ = 3.72), work climate (µ = 3.70), 
and job advancement (µ = 3.55). The suggestion is that the bank should improve the human 
relations dimension, for instance, to organize activities that promote human relations skills 
in order to increase the work effectiveness of the employees. 

 
Keywords : Work motivation, bank personnel, bank in Thonburi district 
 

บทนํา 

ธุรกิจที่เก่ียวกับสถาบันการเงินในทุกวันนี้มีสภาพการแขงขันกันอยางรุนแรงมากข้ึนและเพื่อที่จะไดมาถึง

การครอบครองสวนแบงตลาดที่สูงที่สุดนั้น ทําใหแตละองคกรตองมีการวางแผนคิดคนกลยุทธและมีการกําหนด

เปาหมายที่ชัดเจน ไมวาจะเปนเร่ืองของการวางแผนการตลาดเชิงรุกการปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานใหเหมาะสม

และทันตอสถานการณปจจุบัน เพื่อที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวในอนาคตธนาคารแหงหนึ่งในยาน

ฝงธนบุรีไดเล็งเห็นวา ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและสําคัญอยางยิ่งขององคกร เปนจุดเร่ิมในการริเร่ิม 

สรางสรรคงาน เพื่อทําใหองคกรประสบความสําเร็จและนําพาใหองคกรไปสูเปาหมาย ดังนั้นการพยายามรักษา

ทรัพยากรมนุษยใหอยูกับองคกรและปองกันการสูญเสียพนักงานจากการลาออก จึงเปนงานทาทายสําหรับผูบริหาร

ในปจจุบันซึ่งบุคลากรนั้นก็ตองเปนแรงงานที่มีประสิทธิภาพและมีความรู ความสามารถ ธนาคารแหงหนึ่งในยานฝง

ธนบุรี จึงหลีกเลี่ยงในการแขงขันไมไดเนื่องจากโลกเปลี่ยนไป องคกรจึงตองมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 

พนักงานจะตองพรอมปรับเปลี่ยนเพื่อรับสิ่งใหม ๆ ที่จะเกิดกับองคกรในอนาคต ผูบริหารบางคนมุงหวังผลกําไร 

มองเห็นแตผลประโยชนที่สูงสุดขององคกร จนไมไดเอาใจใสสนใจและไมเห็นความสําคัญในการดูแลความเปนอยู

ของบุคลากร ทําใหพนักงานขาดความพึงพอใจในการทํางานสงผลใหการปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติหนาที่ใน 

ความรับผิดชอบไมเต็มความสามารถขาดประสิทธิภาพและอาจสงผลออกมาในรูปของการขาดความรับผิดชอบ    

ขาดกําลังใจ ขาดงาน การยายงานจนกระทั่งลาออกจากงาน การลาออกจึงถือเปนภาระและตนทุนขององคกรอีกทั้ง

ยังสงผลแกภาพลักษณขององคกร การสรางแรงจูงใจจึงเปนเร่ืองสําคัญในการเสริมสรางการทํางานใหมีทั้งนี้ถาหาก

ผูบริหารไมใสใจอาจทําใหพนักงานขาดแรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงและความพึงพอใจมีแนวโนม

ลดลง ทําใหเกิดปญหาแกองคกรเนื่องจากทรัพยากรบุคคลเปนจุดเร่ิมตนในการขับเคลื่อนองคกรใหไปสูความสําเร็จ 

ในฐานะที่ขาพเจาเปนพนักงานคนหนึ่งในธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ซึ่งเปนหนึ่งในแรงขับเคลื่อนองคกร 

อยากใหองคกรประสบความสําเร็จและกาวหนาตอไป (วิชชุดา เทียนสวาง, 2558, หนา 31) 

 บุคคลเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ การปฏิบัติงานใหองคการควรมีการตอบสนองความตองการ

ของบุคคล โดยปกติบุคคลจะทํางานไมเต็มความสามารถ ยกเวนบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจที่เหมาะสม

ทําใหมีการใสใจมากข้ึน หากหนวยงานตองการใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานตองทําความเขาใจถึงความ

ตองการของพนักงานและหาสิ่งจูงใจในการทํางาน งานดานการบริหารบุคคลจึงมีสวนสําคัญที่ตอบสนองความ

ตองการของบุคคลเพื่อเปนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร ถาองคกรใดบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงเสมอก็จะมีความเต็มใจในการ
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ปฏิบัติงานอยางจริงจัง มีความอดทน มีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงานนอยมากและไมคิดหนีงาน ดังนั้นการบริหาร

บุคลากรจะตองพิจารณาและคํานึงถึงความบริสุทธิ์ ยุติธรรม ความเสมอภาค เพื่อใหเกิดแรงจูงใจที่ดีในการ

ปฏิบัติงานจะทําใหบุคลากรในองคกรตั้งใจทํางานใหสาเร็จลุลวงโดยไมรูสึกวาตนเองถูกบีบบังคับใหทํางานและ

พรอมที่จะทํางานดวยความเต็มใจ จึงทําใหงานที่ออกมามีคุณภาพและสําเร็จลุลวงไปดวยดีและรวดเร็ว (วราพร มะ

โนเพ็ญ, 2551, หนา 43) 

 ดังนั้นความเขาใจในการทําใหพนักงานในองคกรเขาใจเปาหมายขององคกร ลดการโยกยายและลาออก 

องคกรตองเขาใจวา แรงจูงใจ หรือสวัสดิการใด ๆ มีผลตอการตัดสินใจที่จะทํางานกับองคกร พรอมทั้งปญหาและ

อุปสรรคในการทํางานที่จะเกิดข้ึนของพนักงานและหาแนวทางแกไขสภาพเปนอยูของพนักงานใหเกิดวามพึงพอใจ

ตอองคกร จึงเปนเร่ืองสําคัญที่องคกรจะตองใหความสําคัญ เพื่อพัฒนาองคกรในเชิงทรัพยากรมนุษยใหเกิด

ประสิทธิภาพตอองคกรในการบริหารงาน 

 จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่ง

ในยานฝงธนบุรี ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน ธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน ผลลัพธที่ไดจากการศึกษาสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหสูงข้ึน อันจะทําใหพนักงาน

มุงมั่นที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรีเปนธนาคารที่

มุงสูการเปนผูนําดานบริการทางการเงินแกลูกคาทุกระดับเปยมดวยคุณภาพ และบริการที่ประทับใจเพียบพรอม

ดวยการบริหารจดัการที่ดี มีเทคโนโลยีที่ทันสมัยและเปนธนาคารในดวงใจของประชาชนทุกระดับตอไป 

 

วัตถุประสงค 

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี 

2. เพื่อทราบถึงสภาพปญหาปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่ง

ในยานฝงธนบุรี 

3. เพื่อทราบถึงแนวทางในการพัฒนาระบบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งใน

ยานฝงธนบุรี 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเจตคติที่ดีของแตละบุคคลที่มีตองาน         

ที่ตนเองปฏิบัติอยูและมีความเต็มใจที่จะเสียสละแรงกายแรงใจสติปญญาใหแกงานขององคการเพื่อใหประสบ

ความสําเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ ประกอบดวย ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานบรรยากาศใน

การทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางานและดานความกาวหนาในการทํางาน ตามลําดับ 

 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยูซึ่งอาจ

เปนงานประจําหรืองานชัว่คราวงานที่งายหรือยากเกินไปงานที่ตองใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคหรืองานที่ซ้ําซากจําเจ

นาเบื่อหนาย ตลอดจนความรูสึกที่เปนอิสระในการทํางานดวย 
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 ดานบรรยากาศในการทํางาน หมายถึง พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี คือ สภาพสิ่งแวดลอมที่

มีผลตอการรับรูของสมาชิกในองคการที่มีตอขนาด และโครงสรางขององคการ แบบความเปนผูนํา เปาหมายของ

องคการและการติดตอสื่อสาร  

 ดานความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกมั่นคงในการทํางานเปนนามธรรม เปนสภาพจิตใจ 

ความรูสึก ทัศนคติที่บุคคลมีตอการไดรับการคุมครองปองกันและการไดรับหลักประกันทั้งในขณะที่บุคคลยัง

ปฏิบัติงานอยูในองคการและหลังจากที่บุคคลไตออกจากองคการ  

 ดานความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ไดรับการสนับสนุน

ใหมีความกาวหนาในการทํางาน อันเนื่องมาจากผลทํางานการศึกษาตอ การฝกอบรม สัมมนาทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ 

 พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี หมายถึง เจาหนาที่ผูที่ปฏิบัติงานในธนาคารแหงหนึ่งในยานฝง

ธนบุรี โดยไดรับเงินเดือนตามกฎหมายทุกเดือนตามที่ธนาคารกําหนด 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรีที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 

 

กรอบแนวคิดและตัวแปรในการศึกษา 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด          

ในการวิจัย โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจงูใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานความกาวหนาในการทํางาน ซึ่งสามารถ กําหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. รายได/เงินเดือน 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารแหงหน่ึงในยานฝงธนบุรี 

1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

2. ดานบรรยากาศในการทํางาน 

3. ดานความมัน่คงในการทาํงาน 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี จํานวนทั้งสิ้น 1,400 คน 

(ฝายทรัพยากรบุคคล, 2561) 

 2. กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบงาย จํานวน 312 คนโดยการเปดตารางสําเร็จรูปกลุมตัวอยางของทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูศึกษาสรางข้ึนเองเปนเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลซึ่งผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยและขอบเขตการวิจัยลักษณะ

คําถามเปนแบบลักษณะคําถามแบบปลายปด (Close Ended Question) โดยแบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ 

(Check List) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได/เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ไดแก 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานบรรยากาศในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางานและดานความกาวหนาใน

การทํางาน ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ขอหนังสือจากสํานักวานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเอเชียอาคเนย ถึงผูจัดการธนาคารแหงหนึ่งในยาน 

ฝงธนบุรี เพื่อประสานงานในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี  

2. การเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูลกระทําในระหวางเดือนมกราคม พ.ศ. 2562 ไดแบบสอบถาม 

จํานวน 302 ฉบับ มีอัตราตอบกลับรอยละ 100 

3. การตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามลงรหัส และวิเคราะหขอมูลตามวิธีทางสถิติตอไป 

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย 

เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลดวยมือ โดยอาศัยคูมือลงรหัสที่ไดเตรียมไว 

หลังจากนั้นจึงทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก 

 1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)ในการ

บรรยายลักษณะทั่วไป ไดแก ประกอบดวยคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

 2. ขอมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรีวิเคราะหโดยใชสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics)ในการบรรยายลักษณะทั่วไป ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) จากนั้นขอมูลที่รวบรวมไดจาแบบสอบถามจะนํามาวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณา 

(Descriptive Statistics) ประกอบดวย รอยละ (Percentage) และคาเฉลี่ย (Mean) โดยแบบสอบถามในสวนที่ 2 
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ใชมาตรวัดแบบประมาณคา (Rating Scale ) มาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert’s Scale) ระดับมาตรวัดแบบแบงเปน 5 

ระดับคือ มากที่สุด มาก นอย และนอยที่สุดมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   คะแนน 

  มากที่สุด         5 

  มาก         4 

  ปานกลาง        3 

  นอย         2 

  นอยที่สุด         1 

เกณฑการแปลผลคาวัดระดับการตัดสินใจแบงเปน 5 ระดับการแปลความหมายคาเฉลี่ยโดยผูวิจัยเลือกใช

วิธีการของเบส (Best, John W. 1970, pp. 204-208, อางถึงใน พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2554, หนา 257) ซึ่งมีเกณฑใน

การแบงชวงระดับคะแนนดังนี ้

ชองกวางอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ําสุด 

      จํานวนชั้น 

    =  5 – 1 

       5 

    =  0.80 

คะแนน  ระดับคะแนนเฉลี่ย การแปรผล 

    5  4.21-5.00 คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

    4  3.41-4.20 คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

    3  2.61-3.40 คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 

    2  1.81-2.60 คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับนอย 

    1  1.00-1.80 คะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับนอยที่สุด 

3. การวิเคราะห t-test และ F-test (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกตางจะทําการเปรียบเทียบ

รายคูโดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffé test) เพื่อเปรียบเทียบวาคูใดมีความแตกตางกัน 

ผลการวิจัย 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปจจัยแรงจูงใจโดยภาพรวม 
ระดับปจจัยแรงจูงใจ 

 
S.D. ความหมาย อันดับ 

1. ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.11 0.66 มาก 1 

2. ดานบรรยากาศในการทาํงาน 3.70 0.50 มาก 3 

3. ดานความมั่นคงในการทาํงาน 3.72 0.87 มาก 2 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน 3.55 0.88 มาก 4 

รวม 3.77 0.72 มาก  
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จากตารางที่ 1 ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานโดยภาพรวม พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีระดับปจจัยแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ( =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับที่หนึ่ง คือ ดานลักษณะ 

งานที่ปฏิบัติ ( =4.11) รองลงมา คือ ดานความมั่นคงในการทํางาน ( =3.72) อันดับที่สาม คือ ดานบรรยากาศ     

ในการทํางาน ( =3.70) และอันดับสุดทาย คือ ดานความกาวหนาในการทํางาน ( =3.55) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 2 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหน่ึงในยานฝงธนบุรี โดยรวม 

(n = 312) 

การเปรียบเทียบแรงจูงใจโดยรวม 
ปจจัยแรงจูงใจ 

t df Sig. 
 

S.D. 

เพศ 3.69 0.64 1.86 136 0.12 

อาย ุ 4.11 0.66 1.96 136 0.13 

ระดับการศึกษา 3.70 0.50 2.10 136 0.13 

รายได/เงินเดือน 3.72 0.87 2.25 136 0.16 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3.55 0.63 1.78 136 0.15 

รวม 3.75 0.66 1.99 136 0.14 

* มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 2 แสดงการทดสอบความสัมพันธปฏิเสธวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

อภิปรายผล 

 ผลการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี มีประเด็นสําคัญ

ที่นํามาอภิปราย ดังนี้ 

1. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญ มีระดับปจจัยแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อันดับที่หนึ่ง คือ งานที่ทานทําเปนงาน

ประจําหรืองานชั่วคราว รองลงมา คือ งานที่ทานทํามีลักษณะเปนงานที่งาย ตอการเรียนรูงานได และอันดับสุดทาย 

คือ งานที่ทานทําเปนงานที่ใหอิสระตอการใชความคิดอยาง ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของวนิดา ประดิฐ 

(2554) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธในการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก เมื่อจําแนกตาม เพศ อายุการศึกษา ตําแหนงงานและประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน 

สงผลตอระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน พบวา ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ         

ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงในงาน 

189



ดานเงินเดือนและสวัสดิการและสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน              

ในทิศทางเดียวกัน สวนดานที่ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน 

2. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความมั่นคงในงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีระดับปจจัยแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับที่หนึ่ง คือ ทานมีความรูสึกมั่นใจ

ในผูบังคับบัญชาในองคกร รองลงมา คือ ทานมีความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานและอันดับสุดทาย คือ ทานมี

ความรูสึกวาองคกรมีหลักประกันในระหวางที่เปนพนักงานหรือหลังออกจากงานอยางเหมาะสม ตามลําดับซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของปราโมทย ดวงเลขา (2551) ไดศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) ในเขตภาคตะวันออก พบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยดานความสําเร็จในงานเปน

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมายประสบผลสําเร็จเปนอยางดีตามเวลาที่กําหนดไว ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือยูในระดับมาก 

โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ พนักงานมีความยินดีเมื่อไดรับเกียรติบัตรยกยองหรือรางวัลพนักงานดีเดนจาก

ธนาคารปจจัยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ การไดรบ

ความชวยเหลือหรือใหคําปรึกษาจากผูรวมงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มีผลตอ

แรงจูงใจ คือ สามารถรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติไดอยางครบถวนสมบรูณ มีประสิทธิภาพในระยะเวลาที่กําหนด ปจจัย 

ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับมากโดยประเด็นที่มผีลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับโอกาส

ในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการทํางาน ปจจัยดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน อยูในระดับมาก          

โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ มีความยินดีเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกับผูอ่ืน ปจจัยดานนโยบายและ

การบริหาร อยูในระดับมาก โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ความปลอดภัยในระหวางที่พนักงานปฏิบัติงานเปน

สิ่งสําคัญ ปจจัยดานรายไดและสวัสดิการ อยูในระดับปานกลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการ

ระบุสวัสดีการตาง ๆ ที่พนักงานจะไดรับไวอยางชัดเจน ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปาน

กลาง โดยประเด็นที่มีผลตอแรงจูงใจ คือ ธนาคารมีการจัดแบงพื้นที่ออกเปนสัดสวนตามรูปแบบการใหบริการลูกคา 

โดยเมื่อเปรียบเทียบโดยจําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา เงินเดือน ในภาพรวมมีปจจัยที่มีผล

ตอแรงจูงใจไมแตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลที่จําแนกตามสถานภาพในภาพรวมมีปจจัยผูที่มีสถานภาพแตกตาง

กันจะมีปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนทางดานเงินเดือนที่แตกตางกันก็มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

3. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานบรรยากาศในการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญมีระดับปจจัยแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อันดับที่หนึ่ง คือ บรรยากาศในการ

ทํางานทําใหมีการติดตอสื่อสารเหมาะสม รองลงมา คือ สภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานของทานมีความเหมาะสม

และอันดับสุดทาย คือ บรรยากาศในการทํางานทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ ตามลําดับซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของณัฐฐินันท อนุพันธ (2551) ไดศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการปฏิบัตงิานตามมาตรฐานการปฏิบตัิราชการของ

พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 

68.03 โดยมีอายุอยูในชวง 20-30 ป คิดเปนรอยละ 44.89 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 70.06 
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ผูตอบสวนใหญเปนนักพัฒนาชุมชนคิดเปนรอยละ 36.73 มีอายุราชการอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 69.38 

สําหรับปจจัยจิตวิทยาสังคม ไดแก แรงจูงใจในงาน พบวา ประชากรสวนใหญมี แรงจูงใจในงานอยูในระดับมาก 

ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ในเร่ืองความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง ใน

เร่ืองการสนับสนุนจากองคกรอยูในระดับปานกลางและในเร่ืองความรูความเขาใจเก่ียวกับมาตรฐานการปฏิบัติ

ราชการประชากรสวนใหญมีความรูความเขาใจอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยประสิทธิผลการปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานการปฏิบัติราชการดานการบริการประชาชน เฉพาะมาตรฐานการบริหาร/การบริการสาธารณะของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน-ดานการสงเคราะหผูสูงอายุรวม 10 ประเด็น พบวา ในภาพรวมปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติ

ราชการของพนักงาน อปท.ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ พบวา การสนับสนุนจากองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการปฏิบัติราชการของพนักงาน อปท ในเขตจังหวัดสมุทรปราการอยาง       

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 

 4. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความกาวหนาในงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญมีระดับปจจัยแรงจูงใจอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา อันดับที่หนึ่ง คือ ทานมีโอกาสไดรับ

การเลื่อนตําแหนงหรือปรับเปลี่ยนตําแหนงที่สูงข้ึนอยางเหมาะสมรองลงมา คือ ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ

ในระดับที่สูงข้ึนและอันดับสุดทาย คือ ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหเพิ่มพูนความรูอยางตอเนื่อง

ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของวิชชุดา เทียนสวาง (2558) ไดศึกษาเร่ืองผลการวิจัยพบวาระดับความ

คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานนโยบายและการบริหารดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานวิธีปกครองบังคับบัญชา ดานสวัสดิการ ดานความมั่นคงในการทํางาน 

มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ยกเวนดานคาตอบแทนมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปาน

กลางและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายขอมีความเห็นในระดับมาก ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติความสําเร็จในการทํางานการยอมรับนับถือ ความ

รับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในการทํางาน ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันในดานอายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนงและเงินเดือน จะมีปจจัยคํ้าจุนในการทํางานและแรงจูงใจที่แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ยกเวนดานเพศ จะมีปจจัยคํ้าจุนและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานไมแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.5 การหาคาความสัมพันธระหวางคาตอบแทนความมั่นคงในงานนโยบายและการบริหาร

สวัสดิการความสัมพันธระหวางความสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงานสภาพแวดลอม วิธีการปกครองบังคับ

บัญชา มีความสัมพันธกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในอาชีพ ความสําเร็จในงาน 

การยอมรับนับถือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้นระดับความคิดเห็นดานปจจัยคํ้าจุนที่เพิ่มข้ึนสงผลให

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําไปใช  

 1. พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ควรพัฒนาดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เชน การจัด

กิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธภายในองคการ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2. พนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ควรมีการกําหนดความกาวหนาในงานของแตละตําแหนง          

เพื่อเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความมุงหวังตอการทํางานและยังจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

1. ควรศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี ในลักษณะการ

วิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก  

2. ควรศึกษาการพัฒนาศักยภาพดานอ่ืน ๆ ของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี 

3. ควรศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารของพนักงานธนาคารแหงหนึ่งในยานฝงธนบุรี 
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