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การศึกษาคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ ความเช่ือถือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด   ปัจจยัท่ีพยากรณ์
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัในองค์การ และเรียงล าดับ
ความส าคญัทางจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ค่าจ้าง สวสัดิการและประโยชน์ การกระตุน้ทางปัญญา การให้รางวลัตาม
สถานการณ์ และการบริหารแบบวางเฉย ซ่ึงมีค่า Beta เท่ากบั 0.235, 0.205, 0.201, 0.186 และ 0.182 ตามล าดบั ปัจจยัทุก
ดา้นสามารถอธิบายความผกูพนัในองคก์าร ไดร้้อยละ 41.9 (R2 = 0.419)  
 

Abstract 
 The purpose of this study was to study the motivation that affected the efficiency of Krung Thai Bank 
employees in Chiang Mai Province. The instrument used in the research was a questionnaire. The sample group used in 
this study is Krung Thai Bank Employee in Chiang Mai. The results of the research showed that motivation that affects 
work efficiency which overall, at a high level. It is found that the exchange leadership style at the highest average, 
followed by the work environment factor. Considering each aspect, it was found that Trust, accepting the goals and 
values of the organization at the highest average. Factors predicting motivation affecting job performance were positively 
related to organizational commitment including wages, welfare and benefits, intellectual stimulation, situational reward, 
and dormant management, which has beta values equal to 0.235, 0.205, 0.201, 0.186 and 0.182 respectively. All aspects 
can explain organizational commitment 41.9% (R2 = 0.419) 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทน า 
 

 พฤติกรรมการใชบ้ริการธนาคารและเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป การควบรวมธนาคารพาณิชย ์และการปิดสาขาไป
แลว้ไม่น้อยกว่า 220 สาขา ท าให้พนักงานธนาคาร ตอ้งออกจากระบบไม่น้อยกว่า 1,300 คน ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวัเร่งและ
กดดนัธุรกิจการเงินและอาชีพพนกังานธนาคารพนกังานสาขาของธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่ เพ่ิงผา่นการฝึกทกัษะบริการ
ให้ค  าปรึกษาลูกคา้เอสเอ็มอี หลงัธนาคารปรับลดจ านวนสาขา พร้อมกบัปรับโฉมสาขา รองรับกระแสดิจิทลัแบงคก้ิ์งไม่
เพียงการฝึกทกัษะบริการผูป้ระกอบการเอสเอม็อี สตาร์ทอพั และแนะน าการลงทุน แต่พนกังานทุกคน ตอ้งปรับทศันคติการ
ให้บริการใหม่ เพราะการแข่งขนัท่ีรุนแรง จ านวนสาขามากมาย ไม่ใช่เหตุผลท่ีผูบ้ริโภคจะเลือกใชบ้ริการอีกต่อไป เพียงมี
สมาร์ทโฟนสักเคร่ือง ทุกวนัน้ีผูใ้ชบ้ริการหนัไปใชโ้มบายแบงคก้ิ์ง กวา่ 35 ลา้นบญัชี จากจ านวนผูฝ้ากเงินธนาคารทั้งระบบ 
90 ลา้นบญัชี คิดเป็น 1 ใน 3 ของผูใ้ชบ้ริการธนาคาร ใชธ้นาคารออนไลน์แลว้ งานประจ าเดิมของพนกังานสาขาธนาคาร จึง
ถูกแทนท่ีด้วยเคร่ืองธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส์จนบางส่วน ถูกกดดันให้ต้องแนะน าและขายผลิตภัณฑ์การเงินดังนั้ น
ความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงาน มีความส าคญัเป็นอย่างมากต่อความอยู่รอดของธนาคาร หากพนกังานขาด
ประสิทธิภาพหรือไม่ดีเท่าท่ีควร ก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การดว้ยเช่นกนั โดยค านึงถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเป็นหลกัในการพิจารณาสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การ (บญัชา น่ิม
ประเสริฐ, 2558)แรงจูงใจมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อประสิทธิภาพของงานท่ีจะส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์กรซ่ึง
ความส าเร็จท่ีส าคญั ๆ นั้นตอ้งมีกระบวนการท่ีดีเร่ิมตั้งแต่การสร้างแรงจูงใจท่ีดี เพ่ือใหพ้นกังานมีจิตสานึกท่ีดีในการท างาน 
และเม่ือศึกษาถึงงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งส่วนใหญ่แลว้พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจัยคา้จุนเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากการท าส ารวจทางโทรศพัทช่์วงคร่ึงแรกของปี 2561 เทียบกบัธนาคารแห่งอ่ืน พบวา่ ธนาคารกรุงไทยมีอตัรา
การลาออก 8.45% รองจากธนาคารกรุงศรีอยุธยาท่ีมี 8.80% ธนาคารไทยพาณิชย ์7.02% ส่วนธนาคารกรุงเทพและ
ธนาคารกรุงไทยอยู่ท่ี 5% และ 1.47% ตามล าดับ ดว้ยการใช้กลยุทธ์ดา้นราคาเป็นยุทธศาสตร์หลกั (ธนาคารกรุงไทย 
รายงานประจ าปี 2561) 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ซ่ึงผูว้ิจยัเป็นพนกังานของธนาคารกรุงไทย จึงสนใจ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดมี้ความสนใจท่ีจะศึกษา
ถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง ธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ เพ่ือน า
ขอ้มูลและผลงานวิจยัมาเป็นประโยชน์สาหรับเสนอแนะแนวทางในการพฒันาพนักงาน และลูกจา้ง ให้มีคุณภ าพ และ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย สาขาใน
จงัหวดัเชียงใหม่ 
  2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย สาขาในจงัหวดั
เชียงใหม่ 
 

สมมตฐิานของการวจิัย 
 1. พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัจะมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 



 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ มีขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั การก าหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัจะก าหนดตวัแปร 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
1.1) ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

1.1.1) เพศ 
1.1.2) อาย ุ
1.1.3) ระดบัการศึกษา 
1.1.4) ประสบการณ์ในการท างาน 

1.2) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
1.2.1. ดา้นองคก์าร 
1.2.2  ดา้นงาน 
1.2.3. ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
1.2.4. ดา้นภาวะผูน้ า 

2) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความเช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ นโยบายรัฐ 
2. ดา้นความเอาใจใส่ในลกูคา้และประชาชน 
3. ดา้นการประสานความร่วมมือเป็นทีม 
4. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการปรับปรุงงาน 
5. ดา้นความรักในองคก์ร 
6. ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนผลประโยชน์ 
7. ดา้นการจดัการเครือข่ายความสัมพนัธ์ 
8. ดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่จ านวน 426 คน (ท่ีมา: ฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล บมจ.ธนาคารกรุงไทย ณ วนัท่ี 30 ธนัวาคม 2561) ค  านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยวิธีของ Taro Yamane ได้
จ านวน 207 ตวัอยา่ง ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี จะเกบ็ขอ้มูลจ านวน 300 ตวัอยา่ง เพ่ือป้องกนัขอ้ผดิพลาด 

3. ดา้นพ้ืนท่ี 
พ้ืนท่ี ส าหรับใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
 



 
 

แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
1. ความหมายของแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

 เกศรารักชาติ(2554) กล่าวว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Employee 
Engagement) หมายถึงพนักงานท่ีท างานดว้ยความมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเต็มความสามารถมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอหรือเรียกวา่ “พร
แสวง” เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังานของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายและตอบสนองนโยบายของ
องคก์าร 

การศึกษาทฤษฎีพฤติกรรมองคก์าร ในขณะน้ี มีแนวโนม้หนัมาสนใจแนวความคิดเก่ียวกบัเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของสมาชิกข้ึน เน่ืองจากเช่ือว่าสามารถอธิบายพฤติกรรมองค์การไดค้่อนขา้งน่าเช่ือถือ 
เพราะเป็นแนวคิดท่ีพยายามหาคาอธิบายถึงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของสมาชิก คือ ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานกบั
องค์การท่ีกล่าวไวใ้นทฤษฎีของเครยต์นั ที เอาท์เดอร์เฟอร์ และเป็นท่ียอมรับว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานนั้น เป็นแก่นส าคญัของโครงสร้างองค์การ ท่ีสามารถสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างองค์การกบัสมาชิก ตาม
ทฤษฎีความตอ้งการประสบผลส าเร็จ อีกทั้งสมาชิกท่ีมีความผกูดนัต่อองคก์ารกจ็ะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารตามจุดมุ่งหมาย
มีผูน้ าทาหน้าท่ีเป็นช้ีน าและพาสมาชิกให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการโดยมีทฤษฎีแนวทางจุดมุ่งหมาย ซ่ึงแต่ละทฤษฎี 
แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้นมีการแสดงออกมาทั้ งในรูปแบบของทศันคติและพฤติกรรม ซ่ึงมี
นกัวชิาการหลายท่านไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารไวด้งัน้ี (ยงยทุธ เกษสาคร, 2556)  
 2. ทฤษฎทีีเ่ป็นพืน้ฐานของแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
 แรงจูงใจในการท างาน เป็นส่ิงส าคญัในการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเต็มใจและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้
บรรลุตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงการท่ีองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของปฏิบติังานอย่างถูกตอ้งและเหมาะสมกบั
สภาพความเป็นจริง เป็นผลใหค้นเกิดความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามมา ทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท่ีจะน ามาใช้ในการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานและอุทิศตนในการปรับปรุงงาน มีดงัน้ีคือ 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
 มาสโลว ์เป็นนกัจิตวิทยาผูห้น่ึงซ่ึงศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจ ความตอ้งการาต่างๆ ในทศันะของเขาแบ่งออกไดเ้ป็น
ระดบัต่างๆ กนั ซ่ึงเรียกวา่ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์เป็นท่ีรู้จกัและใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง มาสโลว ์ได ้ตั้งสมมุติฐานไวว้า่  
 1) มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการอยูเ่สมอ และความตอ้งการน้ีจะไม่มีท่ีส้ินสุดขณะท่ีความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนกจ็ะเกิดข้ึนอีกไม่มีวนัจบส้ิน  
 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการมีอิทธิพล
ก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้ น เป็นความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการคอบสนองความต้องการใดท่ีได้รับการ
ตอบสนองเสร็จส้ินไปแลว้จะไม่เป็นตวัก่อใหเ้กิดพฤติกรรมอีกต่อไป  
 3) ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูงเม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการขั้นสูงถดัไปกจ็ะตามมาเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมต่อไปอีกล าดบัความตอ้งการของมนุษย ์ 
 พรรณราย ทรัพยป์ระภา (2531,หนา้ 30 -34) นกับริหารท่ีมีคุณภาพ สามารถนาแนวคิดของทฤษฎีน้ีไปปรับใชใ้น
การบริหารได้โดยตระหนักว่า ผู ้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมีความต้องการระดับต่างๆ ทุกระดับ ทาอย่างไรจึงจะจัด
สภาพแวดลอ้มการท างานและกระบวยการบริหารใหต้อบสนองความตอ้งการต่างๆ ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้ 
 



 
 

3. ความส าคญัของแรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
 The Gallup Organization (2002) สถาบนัวิจยัและองคก์ารท่ีปรึกษาไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือน
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ารในรูปของเส้นทางของแกลลอบ (The Gallup Path) โดยหัวใจส าคญัจะแสดงให้เห็นว่า
พนกังานทุกระดบัในทุกองคก์ารจะสร้างการเติบโตยอดขายและก าไรขององคก์าร 
 องค์การจะตอ้งก าหนดขีดความสามารถทักษะและประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุดในทุกๆต าแหน่งงานเพ่ือคัดเลือก
พนกังานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆอีกทั้งผูจ้ดัการท่ีดีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้พนกังาน
สามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุดตอ้งรู้จักจูงใจและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวเ้พ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพนัซ่ึง
พนกังานท่ีมีความผกูพนันั้นจะช่วยเพ่ิมและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรใหแ้ก่องคก์ารไดต้ลอดจนเพ่ิมความจงรักภกัดีของลูกคา้
ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรอยา่งย ัง่ยนืจนเพ่ิมมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 Steers R.M(1977) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 กลุ่มคือ 
 1.) ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ยอาย ุเพศสถานภาพสมรสระดบั
การศึกษาระยะเวลาการปฏิบติังานระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน 
 2.) ลกัษณะงาน (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพ่ือเพ่ิมค่าใหก้บัตนเอง 
 3.) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึงการรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ความรู้สึกวา่คนท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รองคก์ร
พ่ึงพาไดค้วามคาดหวงัไดรั้บการตอบสนองทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือร่วมงานและองคก์ร 
 เกศรา รักชาติ (2554) อธิบายว่าส่ิงท่ีจะช่วยท าให้พนกังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
(Employee Engagement) มีดงัน้ี 
 1.) การส่ือสารในองคก์รและการรับทราบข่าวสารขอ้มูลต่างๆภายในองคก์ร (Communication and Information 
Flow) 
 2.) ภาวะผูน้ าในองคก์ร (Leadership) 
 3.) การมีส่วนร่วมของพนกังานและการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน (Involvement and Opportunity) 
 4.) การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย (Recognition) 
 5.) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ (Compensation and Benefits) 
 6.) สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน (Work Environment) 
 ปัจจยัต่างๆท่ีเป็นส่วนประกอบของการเกิดความผูกพนัของพนกังานโดยBurke (2003) บริษทัท่ีปรึกษางาน
ทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดน้ าปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีมาเป็นปัจจยัในการวดัความผูกพนัของพนกังานซ่ึงในแต่ละ
ปัจจยัจะมีหัวขอ้ท่ีใชเ้ป็นประเด็นเพ่ือวดัความผกูพนัของพนกังานเช่นในดา้นองคก์ารเป็นค าถามท่ีถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆท่ีจดัให้โดยปัจจยัในดา้นต่างๆเหล่าน้ีจะน าไปสู่ความผกูพนัของพนักงานและผลของ
ความผกูพนัของพนกังานดงักล่าวจะแสดงออกมาในลกัษณะของผลการด าเนินงานของพนกังานและองคก์ารการคงอยูข่อง
พนกังานในองคก์ารความจงรักภกัดีของลูกคา้และความสามารถในการท าก าไร 
 The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยทุธ์และ
งานวิจยัไดท้  าการวิจยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในปี 2003 กบัพนกังานจ านวนกวา่ 10,000 คนใน 14 องคก์ารใน NHS 
(National Health Service) โดยพบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานเกิดจาก 



 
 

  1.) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  2.) โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 
  3.) โอกาสในการพฒันาในงาน 
  4.) องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องพนกังาน 
 
 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.1 ประชากร ประชากรท่ีจะใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ 

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ผูว้ิจยัได้
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยการค านวณตามวิธีของ Yamane  จากการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามสูตร Yamane ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดจ้ากการกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นจ านวน 207 ตวัอยา่ง 
 ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ีจะเกบ็ขอ้มูลจ านวน 300 ตวัอยา่ง เพ่ือป้องกนัขอ้ผิดพลาด จะท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีเป็น
พนกังานธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยจะสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยมีการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 300 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-end 
Questionnaire) โดยออกแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ยเพศอายรุะดบัการศึกษาระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานอตัราเงินเดือนระดบัต าแหน่ง 
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็น
แบบสอบถามค าถามในการวดัสเกลทศันคติหรือ Likert Scale โครงสร้างแบบสอบถามมีค่าคะแนนจากระดบัความคิดเห็น
ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดเห็นดว้ยมากเฉยๆเห็นดว้ยนอ้ยเห็นดว้ยนอ้ยมากในการวดัระดบัความคิดเห็นจะใหค้ะแนนดงัน้ี 
   ระดบัความคิดเห็น 5  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   ระดบัความคิดเห็น 4  เห็นดว้ยมาก 
   ระดบัความคิดเห็น 3  เห็นดว้ยปานกลาง 
   ระดบัความคิดเห็น 2  เห็นดว้ยนอ้ย 
   ระดบัความคิดเห็น 1  เห็นดว้ยนอ้ยมาก 
 การทดลองเคร่ืองมือ (Try – Out) การวิจยัคร้ังน้ีไดก้  าหนดวิธีการทดลองเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
ดงัน้ี 
 1. น าแบบสอบถามอาจารยท่ี์ปรึกษาเพ่ือตรวจทานน ามาปรับปรุงแกไ้ขใหส้มบูรณ์ 
 2. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ให้ผูท้รงคุณวุฒิหรือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงและความ
เหมาะสมของเน้ือหาเพ่ือปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสม 
 3. น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าไปทดลองกบักลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 30 คนโดยใชโ้ปรแกรม SPSS วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยใชว้ิธีของ Cronbach’s Alpha (อภินนัทจ์นัตะนี. 2550 
: 87) ไดค้่าความเช่ือมัน่ท่ีค  านวณได ้= 0.8687 
 4. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 



 
 

 
สรุปผล 

 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน และปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ สรุปผลไดด้งัน้ี  

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.00 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 47.00 ในดา้นอายุ พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งมีอาย ุ20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.00 รองลงมาคือ อาย ุ31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.33 อาย ุ51 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อย
ละ 13.00 และอาย ุ41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ10.67 ตามล าดบั ในดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.00 รองลงมาคือ ระดับการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 27.00 และระดับ
การศึกษาปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดบั ในดา้นอายกุารท างาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีอายกุารท างาน 6 
– 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.33 รองลงมาคือ อายกุารท างาน 1- 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.67 อายกุารท างาน 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 15.00 อายกุารท างาน 16 - 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.67 อายกุารท างาน 21 – 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.33 และอายกุารท างาน 25 
ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.00 ตามล าดบั ในดา้นระดบัต าแหน่ง พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังานชั้นตน้ คิด
เป็นร้อยละ 48.33 รองลงมาคือ พนกังานชั้นกลาง คิดเป็นร้อยละ 42.33 และผูบ้ริหาร คิดเป็นร้อยละ 9.33 ตามล าดบั โดยท่ี
กลุ่มตวัอยา่งส่วนมากมีเงินเดือน ต ่ากวา่ 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 56.33 รองลงมาคือ เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 25.33 เงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.33 และเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
7.00 ตามล าดบั 
 2. ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 จากผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
องคก์ร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม อยู่
ในระดบัมาก ( X  =3.75, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
 จากผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย รวมทั้งส้ิน 8 
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ นโยบายรัฐ ดา้นความเอาใจใส่ในลูกคา้และประชาชน ดา้นการประสาน
ความร่วมมือเป็นทีม ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการปรับปรุงงาน ดา้นความรักในองค์กร ดา้นความตระหนักใน
ตน้ทุนประโยชน์ ดา้นการจดัการเครือข่ายความสัมพนัธ์ และดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.78, S.D. = 
0.62)  

4. การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ในจังหวดัเชียงใหม่ 
 1) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่  จ าแนกตามเพศ พบว่า ในภาพรวมพนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีเพศแตกต่างกัน จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (t  เท่ากบั -1.979 และค่า Sig เท่ากบั 0.049)  แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยเพศ
หญิงจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่เพศชาย  
 2) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการ



 
 

ปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  3.002 และ Sig เท่ากบั  0.031) แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 โดยท่ีพนกังานท่ีมีอาย ุ
20 – 30 ปี จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่พนกังานท่ีมี อาย ุ41 – 50 ปี 
 3) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  0.365 และ Sig เท่ากบั  0.694) ไม่แตกต่างกนั 
 4) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามอายกุารท างาน พบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  1.858 และ Sig เท่ากบั  0.102) ไม่แตกต่างกนั  
 5) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามเงินเดือน พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดัเชียงใหม่ท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกัน จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  3.310 และ Sig เท่ากบั  0.020) แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
 6) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า พนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  8.754 และ Sig เท่ากบั  0.000) แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
 7) การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดั
เชียงใหม่ จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า พนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวม ( F เท่ากบั  8.754 และ Sig เท่ากบั  0.000) แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานในทุกดา้นแตกต่างกนั 
 5. ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดัเชียงใหม่ 
 จากผลการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดั
เชียงใหม่ พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร (X1) ดา้นงาน (X2) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(X3) และดา้นภาวะผูน้ า  (X4) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ (Y) 
โดยท่ีแรงจูงใจในการท างานเหล่าน้ีสามารถร่วมอธิบายความผนัแปรของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ ไดร้้อยละ 80.6 โดยสามารถเขียนความสัมพนัธ์ดว้ยสมการพยากรณ์ ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 Y  =  0.364 + 0.172(X1) + 0.093(X2) + 0.287(X3) + 0.360(X4) 
สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 Y  =  0.182(X1) + 0.103(X2) + 0.301(X3) + 0.409(X4) 
จากสมการตวัแปรพยากรณ์อิทธิพลของปัจจยัของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างานแต่ละดา้นมาก ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน โดยท่ีแรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า (Beta = 0.409) จะส่งผลต่อประสิทธิในการปฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Beta = 0.301) ดา้นองคก์ร (Beta = 0.182) และดา้นงาน  (Beta = 0.103) ตามล าดบั 

 
 
 
 



 
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดั
เชียงใหม่ พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ แตกต่างกนั เม่ือพนกังานมี
เพศ อายุ เงินเดือน และระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั แต่ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานไม่แตกต่างกนัเม่ือมีระดบั
การศึกษา และอายกุารท างาน แตกต่างกนั 
 นอกจากน้ีผลการศึกษา พบวา่ พนกังานเพศหญิงจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากกวา่เพศชาย อาจเน่ืองมาจาก
ผูห้ญิงมีความปรารถนาในการพฒันาตวัเองมากข้ึน เพ่ือแสดงศกัยภาพในการท างานใหเ้ทียบเท่าผูช้าย สอดคลอ้งกบัทฤษฏี
ของมาส์โล ท่ีกล่าววา่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพ่ือการอยูร่อด  อีกทั้งจากผลการศึกษายงั
พบวา่พนกังานเพศหญิงจะให้ความเอาใจใส่ในลูกคา้และประชาชน การประสานความร่วมมือเป็นทีม และมีจริยธรรมและ
ความโปร่งใสมากกว่าพนกังานเพศชาย เม่ือพิจารณาอายขุองพนกังาน พบวา่ พนกังานอาย ุ20-30 ปี จะมีประสิทธิภาพใน
การท างานมากกวา่พนกังานอายุ 31-40 ปี ทั้งดา้นการประสานความร่วมมือเป็นทีม และดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละ
การปรับปรุงงาน อาจเน่ืองจากดว้ยวยัท่ีสามารถเรียนรู้ไดร้วดเร็ว และเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ ตลอดจนเรียนรู้จากผูมี้
ประสบการณ์ในการท างานมากกวา่ตน ท าใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  
 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท เงินเดือน 30,001 – 40,000 บาทและเงินเดือน 
40,001 บาทข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานท่ีมี เงินเดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท นัน่แสดงว่า
ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนก็ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบั Bass & Avolio (1994, p. 2–6) ท่ีไดก้ล่าวถึง
การแลกเปล่ียนวา่เป็นกระบวนการท่ีผูน้  าใชก้ารแลกเปล่ียนโดยใชร้างวลัต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือการเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นแนวทางในการจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยต่างจะยืนอยู่บนผลประโยชน์ท่ี
แลกเปล่ียนกนั และสมาชิกจะท างานเพ่ือใหไ้ดร้างวลัท่ีตนเองพอใจเป็นหลกั  
 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัชั้นกลาง  และระดบัผูบ้ริหาร จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวม
มากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัชั้นตน้ รวมถึงมีประสิทธิภาพในทุก ๆ ดา้นสูงเช่นเดียวกนั ไม่วา่จะเป็นดา้นความ
เช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ นโยบายรัฐ ดา้นความเอาใจใส่ในลูกคา้และประชาชน ดา้นการประสานความร่วมมือเป็นทีม 
ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการปรับปรุงงาน ดา้นความรักในองคก์ร ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนผลประโยชน์ ดา้น
การจดัการเครือข่ายความสัมพนัธ์ และดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส เน่ืองจากต าแหน่งงานระดบัท่ีสูงข้ึน เป็นระดบัท่ี
สูงข้ึนทั้งอายงุานท่ีเพ่ิมข้ึน ระดบัต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ยอ่มตอ้งน ามาซ่ึงภาระหนา้ท่ีท่ีเพ่ิมข้ึน ท าใหต้อ้งมีการเรียนรู้งานมาก
ข้ึน การบริหารทีม การวางนโยบาย วางแผนงานต่าง ๆ อีกทั้งยงัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานมากกวา่เดิม สอดคลอ้งกบั  Bass & Avolio (1994) ไดเ้สนอวา่กระบวนการท่ีผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อเพ่ือน
ร่วมงานและผูต้ามให้ใชค้วามสามารถในการท างานในระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพท่ีเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้  ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงาน คือประพฤติปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีกบัผูต้าม ประพฤติตนใหเ้ป็นผูท่ี้น่าเคารพยกยอ่งน่านบัถือ 
เป็นท่ีไวว้างใจ ตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลและสามารถถ่ายทอดไปสู่ผูต้ามได ้สามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ม่ือเกิด
เหตุการณ์วิกฤต เป็นผูมี้ศีลธรรม จริยธรรมสูง จะตอ้งไม่ใชอ้  านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบติัเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวมสูงสุด มีการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น 
การสร้างทศันคติท่ีดี ส่งเสริมให้มองเห็นเป้าหมายในการพฒันา ให้ความส าคญัต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้น และเสริมสร้าง
ก าลงัใจให้กนัและกนัเม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคและปัญหา ต่ืนตวัและตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร มี
แนวคิดและวธีิการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ มีการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล และยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั  นอกจากน้ีผลการศึกษาบางส่วนน้ีสอดคลอ้งกบั Steers  (1977) ท่ีไดก้ล่าววา่ลกัษณะส่วนบุคคล



 
 

ของผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย อายุ เพศ สถานภาพ สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และ
อตัราเงินเดือน ตลอดจนลกัษณะงาน ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนัลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพ่ือเพ่ิมค่าใหก้บัตนเอง อีกทั้งประสบการณ์ในงานเป็นการ
รับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน  จะท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร
องคก์ร พ่ึงพาได ้ความคาดหวงัไดรั้บการตอบสนองทศันคติท่ีมีต่อเพ่ือร่วมงานและองคก์รท่ีดี ส่งผลให้มีการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไป 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจังหวดัเชียงใหม่ 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ 
พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยภาพรวม 
ทางบวก ไดแ้ก่ แรงจูงดา้นภาวะผูน้ า เป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นองคก์าร และดา้น
งาน ตามล าดบั นัน่แสดงวา่หากพนกังานมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากข้ึน  

1) ดา้นภาวะผูน้ า คือ ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้ง และถ่ายทอดใหพ้นกังาน 
ไดท้ราบ มีการแจง้ผลการประเมิน ( Feedback) ให้พนักงานไดรั้บทราบถึงผลการท างานอย่างสม ่าเสมอ อีกทั้งให้
ความส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ก่พนักงานทุกคน ย่อมส่งผลให้พนักงานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเป้าหมาย 
ชดัเจน อีกทั้งยงัไดรั้บการพฒันาใหมี้ความรู้ ทกัษะ เพ่ือใหเ้กิดความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานท่ีเพ่ิมข้ึน สอดคลอ้งกบั เกศ
รารักชาติ (2554) กล่าววา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Employee Engagement) จะท าให้
พนกังานท างานดว้ยความภมิูใจ รักและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารและจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึนอยา่งต่อเน่ืองอยูเ่สมอ  เพ่ือน าไปใชป้ระโยชน์ในการปฏิบติังาน
ของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุเป้าหมายและตอบสนองนโยบายขององคก์าร  

2) ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ เม่ือพนกังานไดรั้บมอบหมายในหนา้ท่ีท่ี 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเอง อีกทั้งยงัไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน อีกทั้งพนกังานยงั
ได้รับค่าตอบแทนเป็นท่ีน่าพอใจ ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีของตนเพื่อน าพาให้องค์การบรรลุ
วตัถุประสงค ์

3) ดา้นองคก์าร โดยมีช่องทางใหพ้นกังานไดติ้ดต่อส่ือสารกนัและเขา้ถึงทุก 
ระดบั ท าให้เป็นช่องทางท่ีพนกังานปรึกษาหรือขอความคิดเห็นไดโ้ดยตรง ท าให้การท างานเป็นไปดว้ยความสะดวก และ
เป็นการท างานท่ีต่อเน่ือง 

4) ดา้นงาน อนัไดแ้ก่ ธนาคารมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบั 
องคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้ธนาคารมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน ธนาคารมีการ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั ความรู้ความสามารถของพนกังาน หรือธนาคารจดัให้มีช่องทางเพ่ือส่ือสารกบัพนกังานได้
อยา่งสะดวกและเขา้ถึงทุกระดบั ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบั เกศรา รักชาติ (2554) ท่ีอธิบาย
วา่ ส่ิงท่ีจะช่วยท าใหพ้นกังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Employee Engagement) คือ การส่ือสาร
ในองคก์รและการรับทราบข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ ภายในองคก์ร (Communication and Information Flow) ภาวะผูน้ าใน
องคก์ร (Leadership) การมีส่วนร่วมของพนกังานและการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน (Involvement and Opportunity) การไดรั้บ
การยกยอ่งชมเชย (Recognition) ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ (Compensation and Benefits) และสภาพแวดลอ้มใน
ท่ีท างาน (Work Environment) 



 
 

 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทยในจงัหวดัเชียงใหม่ ในแต่ละ
ดา้น มารายละเอียดดงัน้ี 
 1) ดา้นความเช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ นโยบายรัฐ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นดา้นความเช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ นโยบายรัฐ ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า นัน่คือ หากผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้ง จะส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความเช่ียวชาญในงานธุรกิจการคา้ท่ีดีข้ึน 
ส่งผลใหพ้นกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ีเป็นภารกิจหลกัขององคก์ร สามารถน าวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยใีหม่ 
ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้ตลอดจนมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย จากผลการศึกษา
ท าให้ทราบว่าบุคลากรธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญมีความรู้ในดา้นธุรกิจ ทั้งในเร่ืองการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีตามการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบจริง อาจเน่ืองมาจาก ธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่ไดมี้การ
มอบหมายงานให้กบับุคลากรตรงตามความรู้ความสามารถ และเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนการ
ท างานมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถทกัษะความช านาญในการแกไ้ขปัญหาในงานโดยให้น าความรู้
ดา้นเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีไดจ้ากอบรมศึกษา สอดคลอ้งกบั กิลเมอร์ (Gilmer 1971, หนา้ 131) กล่าวว่า การไดท้ างานซ่ึงมี
ลกัษณะตรงกบัความถนดั ทกัษะ และความรู้ความสามารถเป็นองคป์ระกอบท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรีธร วิวจันสิรินทร์ (2559, หนา้ 60) ท่ีศึกษาเร่ือง 
ความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับภาคพ้ืน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงาน
ตอ้นรับภาคพ้ืนมีความพึงพอใจดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2) ดา้นความเอาใจใส่ในลูกคา้และประชาชน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ดา้นความเอาใจใส่ในลกูคา้และประชาชน ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงพนกังานท่ี
มีแรงจูงดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีการวางแผนการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มอบหมายงานใหเ้หมาะกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 
ตลอดจนติดตามการปฏิบัติงานและให้ค  าปรึกษาในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ อีกทั้ งพนักงานมีแรงจูงใจทั้ งในเร่ือง
ผลตอบแทน รางวลั โบนสั จากการปฏิบติังานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้น
ความเอาใจใส่ในลูกคา้และประชาชนท่ีดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานของ The Gallup Organization (2002) ท่ีไดก้ล่าววา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
(Engaged employee) คือพนกังานท่ีมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถมีความรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแทจ้ริงและจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอเพ่ือท าใหอ้งคก์ารกา้วไปสู่
ความส าเร็จในท่ีสุด และสอดคลอ้งกบั สมใจ ลกัษณะ (2544) ไดก้ล่าวว่า บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน เป็น
บุคลากรท่ีตั้งใจในการปฏิบติังานเตม็ความสามารถ ใชก้ลวิธี หรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมี
คุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด และสอดคลอ้งกบั จอห์น มิลเลท็ (John 
Millet, 1954) ไดก้ล่าวว่า ผลการปฏิบติังานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ และไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึง
พอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกนั การ
ใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ เป็น
ตน้ 
 3) ดา้นการประสานความร่วมมือเป็นทีม พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้น
การประสานความร่วมมือเป็นทีม ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นองคก์าร และแรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า อาจเน่ืองมาจากธนาคารกรุงไทย 
ในจงัหวดัเชียงใหม่มีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรไดส้ร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการท างาน โดยใหบุ้คลากร



 
 

ท างานร่วมกนัเป็นทีมเพ่ือช่วยเหลือเก้ือกลูร่วมมือกนัท างาน ดงัท่ี ทิพรัตน์ กลัน่สกุล (2547, หนา้ 110) กล่าววา่ พฤติกรรม
ผูร่้วมงานและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั ความพึงพอใจงานของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญั ยอ่มส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการประสานความร่วมมือเป็นทีมท่ีดีข้ึน 
ท าใหพ้นกังานสามารถทางานร่วมกบัทีมงานอ่ืนภายนอกองคก์รและส าเร็จตามเป้าหมาย  
 4) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการปรับปรุงงาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการปรับปรุงงาน ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นองค์การ และแรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า อาจ
เน่ืองจาก การเล่ือนต าแหน่งของพนกังานก าหนดไวไ้ม่เกินร้อยละ 5 และการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของพนกังานยงัมี
ระบบการเล่ือนขั้น ดงัท่ี เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, Mausner and Snyderman1959, หนา้ 113-119)ท่ีกล่าววา่ ความกา้วหนา้เป็น
ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีความภาวะผูน้ า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุษณา ภทัรมนตรี (2557) ท่ีศึกษาเร่ืองความภาวะผูน้ าของ
พนักงานฝ่ายบญัชีและการเงินในธุรกิจประวนัวินาศภยั พบว่า พนักงานฝ่ายบญัชีและการเงินในธุรกิจประกนัวินาศภยัมี
ความพึงพอใจ นัน่แสดงให้เห็นว่า การท่ีพนักงานมีแรงจูงใจเหล่าน้ีจะส่งผลให้ประสิทธิภารในการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนอยู่
เสมอ มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทางานอย่างสม ่าเสมอเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย คิดนอกกรอบพิจารณางานดว้ย
มุมมองท่ีแตกต่าง และริเร่ิมสร้างสรรคแ์นวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน เพ่ือการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 5) ดา้นความรักในองค์กร พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานดา้นความรักใน
องค์กร ได้แก่ แรงจูงใจด้านภาวะผูน้ า แรงจูงใจด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และแรงจูงใจด้านองค์การ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นความรักในองคก์ร ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก พบวา่ ธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดั
เชียงใหม่ไดส้ร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการท างาน โดยให้บุคลากรท างานร่วมกนัเป็นทีมเพ่ือช่วยเหลือเก้ือกลูร่วมมือ
กนัท างาน โดยการสร้างกิจกรรมเพ่ือให้บุคลากรไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคอ์ยา่งสม ่าเสมอเพ่ือให้ทุกคนรู้จกัคุน้เคยและมี
โอกาสสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั โดยบริษทัฯ มีการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน เช่น จดังานวนัข้ึนปีใหม่ วนั
กีฬาสี ท าบุญครบรอบวนัเกิดบริษทัฯ การจดัการตอ้นรับผูม้าใหม่และเล้ียงส่งผูเ้กษียณอาย ุหรือยา้ยไปท างานท่ีอ่ืน ซ่ึงมีการ
เชิญชวนบุคลากร ทุกระดบัเขา้มาร่วมงาน ท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี ดงัท่ี ทิพรัตน์ กลัน่สกุล (2547, หน้า 110) กล่าวว่า 
พฤติกรรมผูร่้วมงานและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ ความพึงพอใจงานของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติท่ีระดับ .01 ดังนั้ น เม่ือบุคลากรรู้จักกันมากข้ึนก็จะร่วมมือ
ช่วยเหลือกนัมากข้ึน  
 6) ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนผลประโยชน์ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ดา้นความตระหนักในตน้ทุนผลประโยชน์ ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า แรงจูงใจดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
แรงจูงใจดา้นองคก์าร มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นความตระหนกัในตน้ทุนผลประโยชน์ ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา ของ Tourangeau. Ann and Cranley, Lisa (2006) Sourdif (2004) Schulz and 
Bigoness(1987) Prici, James (1981) และ Slattery (2005) เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมท่ีส่งผลต่อตวัแปรความตั้งใจท่ีจะออก
จากงาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางท่ีเป็นลบ รองลงมาคือความภาวะผูน้ าสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของวิชยั เรืองหนู (2558, หนา้ 50) ท่ีศึกษาความตั้งใจ ท างาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญักว่า
ความพึงพอใจในงานในการท านายความตั้งใจคงอยูใ่นการท างาน เช่นเดียวกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor Vroom (อา้ง
ถึงในพชัรี ศรีศิริสิทธิกุล: 2560, หน้า 52) ในเร่ืองความคาดหวงัในส่ิงท่ีปรารถนาและน ามาซ่ึงรางวลัท่ีปรารถนาไดแ้ก่ 
เงินเดือน โบนสั ความกา้วหนา้ ต าแหน่ง การยอมรับ เป็นส่ิงท่ีจูงใจในการท างานและท าให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารตามมา และผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อุษณา ภทัรมนตรี (2557, หนา้ 121) เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ



 
 

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทส่ิงแวดล้อมไทยพบว่า ความพึงพอใจในเร่ืองค่าจ้างและค่าตอบแทน และ
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 7) ดา้นการจดัการเครือข่ายความสัมพนัธ์ พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้น
การจดัการเครือข่ายความสัมพนัธ์ ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แรงจูงใจดา้นภาวะผูน้ า และแรงจูงใจดา้น
งาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านการจัดการเครือข่ายความสัมพนัธ์ ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
ธนาคารกรุงไทย ในจงัหวดัเชียงใหม่มีการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากร ดงัท่ี ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2558, หนา้ 
123-129) กล่าวว่า ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยัดา้นการจดัการ ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยั ท่ีท าให้เกิดความภาวะ
ผูน้ า เช่นเดียวกับทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ชั้นท่ี 2 ท่ีว่า มนุษย์มีความตอ้งการความมั่นคงในอาชีพ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรศกัด์ิ ตระกูลชีวพานิตต์ (2558, หน้า 49) ท่ีศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในส านกังานปลดัทบวงมหาวิทยาลยั พบวา่ ขา้ราชการในส านกังานปลดัทบวงมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลางให้ความเช่ือมัน่ในความมัน่คงการปฏิบติั
หนา้ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของพชัรินทร์ สุคนัปฤดา และ จุฑารัตน์ สุคนธรักษ ์(อา้งถึงในพชัรี ศรีศิริสิทธิกุล, 2560) 
ท่ีพบวา่ โครงสร้างของบริษทัท่ีมีจ ากดัมากยอ่มเป็นอุปสรรค และไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน
โครงสร้างของบริษทัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัภาวะความเครียด ส่งผลต่อระดบัความภาวะผูน้ า และอุปกรณ์อ านวยความสะดวก
ในการท างาน และอุปกรณ์ไม่มีประสิทธิภาพและเพียงพอต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งการจดัตกแต่งสภาพแวดลอ้มใหส้วยงาม 
การดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี กส่็งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
 8) ดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานดา้น
จริยธรรมและความโปร่งใส ได้แก่ แรงจูงใจด้านภาวะผูน้ า และแรงจูงใจด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานดา้นจริยธรรมและความโปร่งใส จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานด้านจริยธรรมและความโปร่งใส มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางอาจเน่ืองจากเงินเดือนและ
สวสัดิการ รวมทั้งผลตอบแทนจากการท างาน อธิบายไดว้า่ จริยธรรมและความโปร่งใสเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและ
ชีวิตการท างาน ตามสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัซ่ึงมีค่าครองชีพท่ีค่อนขา้งสูง เงินเดือนหากไม่เพียงพอต่อการครองชีพ จะท า
ให้เกิดปัญหาทางเศรษฐกิจของครอบครัวได ้ท าให้ตอ้งปรับตวัในการด าเนินชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัชาญชยั อาจิน สมาจาร 
(2555, หนา้ 122) กล่าววา่ ค่าจา้งมีบทบาทส าคญัในการก าหนดความพึงพอใจในงาน ไม่วา่จะเป็นพนกังานระดบัท่ีต ่าหรือ
ระดับสูง โดยการสร้างแรงจูงใจด้านภาวะผูน้ า และแรงจูงใจด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้มากข้ึน จะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นจริยธรรมและความโปร่งใสท่ีเพ่ิมข้ึน ท าให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความ
เท่ียงตรงโปร่งใส ปราศจากอคติ มีจิตสานึกและยึดมัน่ในจรรยาบรรณวิชาชีพ และปฏิบติัหน้าท่ีถูกตอ้งทั้งหลกักฎหมาย 
หลักคุณธรรม และหลักจริยธรรม ทั้ งน้ีองค์การต้องให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาและมี
ความกา้วหนา้ในสายงานของตนเอง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. องคก์ารควรมีการจดัฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะในระดบัต าแหน่งหวัหนา้ ผูช่้วย รอง
ผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการ ในหัวขอ้ท่ีเก่ียวกบัทกัษะท่ีดีของการเป็นผูบ้งัคบับญัชา การท างานเป็นทีม การพฒันาภาวะผูน้ า และ
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อให้หัวหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีความเป็นผูน้ าท่ียุติธรรมและมี
คุณธรรมเพื่อให้สามารถปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ป็นอยา่งดีและท าให้บุคลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และภาวะผูน้ ารวมถึงมีโลกทศัน์ท่ีกวา้งข้ึน 



 
 

 2. องคก์ารควรพิจารณาผลตอบแทนและสวสัดิการแก่พนักงานในระดบัท่ีเหมาะสม เพ่ือเป็นการตอบสนองต่อ
ความพยายามทุ่มเทความรู้ ความสามารถให้กบัพนกังาน และยงัเป็นการส่ิงจูงใจต่อพนกังานให้มีความรู้สึกอยากเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 
 3. บริษทัควรพิจารณาความยุติธรรมและเหมาะสมส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง หรือปรับชั้นไปต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
หากพนกังานมีความสามารถอยูใ่นระดบัหรือเกณฑท่ี์สมควรไดรั้บการส่งเสริม เพ่ือเป็นการสร้างความรู้สึกต่อพนกังานใหมี้
ความเพียรพยายามต่อการสร้างผลงานและรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของตน 
 4. ควรมีการเสริมสร้างสัมพนัธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา เช่น การจดัสัมมนางานสังสรรค ์
การแข่งกีฬา กิจกรรม Walk Rally เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้การพบปะสังสรรคใ์นทุกระดบั เป็นการผอ่นคลายความตึงเครียดจาก
การท างาน นอกจากน้ียงัสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั การท าความรู้จกัในลกัษณะท่ีเป็นกนัเองโดยไม่ยึด
ติดกบัต าแหน่งงาน 
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