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บทคดัย่อ 

 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร : กรณีศึกษา ธนาคารเอกชนไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากร
ธนาคาร ธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก Microfinance จ านวน 200 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple  Linear Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านปัจจัยด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การเป็น
ที่ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมการท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารไทยเครดิต 
จ ากัด (มหาชน) แผนกMicrofinance ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความม่ันคง นโยบายการบริหารงานขององค์กร ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก
Microfinance อย่างไม่มีนัยส าคัญ 

 
ค ำส ำคญั : แรงจูงใจในการท างาน, ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ABSTRACT 

 
        This research aim to investigate the effects of motivation on employee 
performance : a case study of a Thai private bank. The sample group used in the research 
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were 200 employee. The Research used questionnaires to collect data and statistics used in 
data analysis were percentages, averages, standard deviations and use the Multiple 
regression for was used to test the hypothesis 

The research results found that the aspect of Motivation as success at work, being 
respected, responsibility, advancement in position relationships with co-workers, working 
environment, have an effect on work efficiency of Thai Credit Bank Public Company Limited, 
employee in with Microfinance Department statistical significance level at 0.05 and Job 
Description, Relationships with supervisors, Security, Management policies of the 
organization have an effect on work efficiency of Thai Credit Bank Public Company Limited 
employee in with Microfinance Department non-statistically significant. 

Keywords: Work Motivation, Work Efficiency 

 
บทน ำ 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
        ปัจจุบันสถาบันทางการเงินมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการท างานและมีการแข่งขันมากขึ้น 
โดยเฉพาะช่องทางการให้บริการต่าง ๆ และการตลาด เทคโนโลยีที่ทันสมัย ท าให้ทุกสถาบันทาง
การเงินเล็งเห็นในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างมาก เม่ือบุคลากรมีความแตกต่างและ
แข็งแกร่งกว่าจะสามารถน าพาให้องค์กรเกิดการได้เปรียบในการแข่งขันมากยิ่งขึ้น  
        แต่ปัญหาที่ทางสถาบันทางการเงินที่พบเจอมากที่สุดในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา มานอกจากการ
เปลี่ยนแปลงจากปัจจัยจากภายนอกแล้ว การเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากรนั้นมีเพิ่มมากขึ้นเช่นกัน 
การมีอัตราที่เกิดจากการ turnover บุคลากรค่อนข้างสูง และอัตราการลาออกของพนักงานในปี 
2565 คาดว่าจะเพิ่มขึ้นสู่ระดับเดียวกับก่อนหน้าวิกฤตโรคระบาด ซึ่งมีอัตราดังกล่าวสูงกว่า 11.9% 
เม่ือเทียบกับปีก่อนหน้าที่มีอัตราการลาออกของพนักงานเพียง 9.4 ธนาคารมีอัตราการลาออกของ
พนักงาน 12% เพิ่มขึ้นจากช่วง 2-3 ปีก่อนที่มีอัตราการลาออกเพียง 4-5% (ไม่ปรากฎผู้แต่ง, 2556) 
ท าให้สถาบันทางเงินเริ่มมีการเก็บข้อมูลสถิติและปัจจัยต่างๆ ที่ท าให้เกิดการ Turnover มากในช่วง
ที่ผ่านมานั้นเกิดจากสาเหตุอะไร และ ทางสถาบันทางการเงินต่างๆ จะสามารถหาวิธีการรับมือและ
แก้ไขในจุดนี้ได้อย่างไร เพราะการจะหาบุคลากรที่เก่งว่ายากแล้ว การหาบุคลากรที่จะสามารถอยู่
กับองค์กรให้นานๆ นั้นยากยิ่งกว่า 
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        ท าให้สิ่งส าคัญของสถาบันทางการเงินคือการพัฒนาบุคลากรให้แข็งแกร่งและคงอยู่เพื่อตอบ
รับการเปลี่ยนแปลงและตลาดที่แข่งขันสูงของสถาบันทางการเงิน และหาสิ่งที่จะสามารถเป็น
ตัวกระตุ้นและผลักดันให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในด้านบุคลากรนั้นก็คือแรงจูงใจที่เป็นตัวดึงดูด
ให้กับองค์กรที่มีผลต่อการท างานในเชิงบวกมากยิ่งขึ้นให้กับองค์กร ยิ่งแรงจูงใจที่ไม่ว่าจะเกิดจาก
ขวัญก าลังใจ รางวัลตอบแทน หรือ ผลประโยชน์ ต่าง ๆ เป็นไปตามความคาดหวัง หรือ ตอบสนอง
ต่อความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรได้แล้ว ยิ่งท าให้บุคลากรเกิดความอยากท างานให้เต็มที่ 
พัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา และ นอกจากจะให้บุคลากรในองค์เกิดการพัฒนาแล้ว แรงจูงใจที่กล่าว
มาข้างต้นน้ัน ยังเป็นเครื่องมือในการรักษาให้บุคลากรอยากท างานที่องค์กรแห่งนั้น ไปนาน ๆ เกิด
ความภักดีต่อองค์กรและลดปัญหาเรื่องบุคลากรลาออกได้อย่างมาก แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ท้าทาย
ผู้บริหารอย่างมากที่จะท ายังไงให้เกิดแรงจูงใจในเชิงบวกที่มีผลต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ
ภายในองค์กรได้ 
         ดังนั้นการที่องค์กรโดยเฉพาะสถาบันทางการเงิน หรือ ธนาคารเอกชนไทยที่เป็นข้อมูลการ
วิจัยจะสามารถได้เปรียบการแข่งขันในตลาดของตัวเองได้นั้น เรื่องของบุคลากรที่มีความสามารถ
และม่ันคงขององค์กรนั้นก็เป็นอีกเรื่องส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปถึงจุดที่ได้เปรียบของตลาดแข่งขัน
นั้น ๆ และการที่องค์กรจะมีบุคลากรในแบบที่องค์กรต้องการนั้น ก็อยู่ที่ค่าตอบแทนแรงจูงใจเพื่อ
ดึงดูดและสรรหาทรัพยากรบุคคลเข้ามาอยู่ในองค์กรให้ได้ และนอกจากการดึงดูดบุคลากรใหม่แล้ว 
แรงจูงใจยังสามารถดึงดูดและเป็นแรงขับให้บุคลากรที่องค์กรมีอยู่แล้วนั้นเกิดการพัฒนาตัวเองอีก
ด้วย และผลของแรงจูงใจนอกจากจะเป็นสิ่งดึงดูดในการเข้ามาแล้ว ยังสามารถเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้
บุคลากรในองค์เกิดความอยากที่จะคงอยู่และจงรักภักดีต่อองค์รอีกด้วย ดังค ากล่าวของ (โชติกา 
ระโส, 2555) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ เนื่องจากแรงจูงใจใน
ด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกันในระดับที่เหมาะสม จะส่งผลในเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท าให้
เกิดขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน บุคลากรท างานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และ
เต็มศักยภาพ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบย่อย เพื่อจ าแนกเป็น
คุณลักษณะที่มีความเฉพาะเจาะจงส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจและน าผลการวัดระดับแรงจูงใจไป
ใช้ประโยชน์ โดยสอดคล้องกับค ากล่าวของ John , Gary (1996 อ้างถึงใน ปภาวดี มนตรีวัต, 2554,. 
หน้า 6-21) ที่เสนอว่าแรงจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ ความพยายาม 
ความมุ่งม่ัน การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย โดยท้ัง 4 องค์ประกอบสามารถสะท้อนระดับแรงจูงใจ
ได้อย่างครอบคลุมและน าไปปรับใช้ในการพัฒนาระดับแรงจูงใจขององค์กรได้อย่างรอบด้านมากขึ้น 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคาร  
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สมมติฐำนของกำรวิจยั 
แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคาร  

 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
     ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก 
Microfinance จ านวน 290 คน  
     กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 200 คน ใช้วิธีการสุ่ม ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane,1973) และขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Comrey and Lee (1992) ซึ่งถือว่าเป็นจ านวนที่ใช้ได้ 
              ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรต้น หรืออิสระ ( Independent Variables)  
 คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน 
ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน นโยบาย สภาพแวดล้อมการท างาน ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ปัจจัย
ด้านประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินการ
วิจัยและการเก็บรวบรวมข้อมูลอยู่ในช่วงเวลาตั้งแต่วันที่  1 เดือนตุลาคม 2566 – วันที่ 9 เดือน
มกราคม 2567 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 
          ธิริญญา เพ็ญญะ และไชยา ยิ้มวิไล, (2562) กล่าวว่าทฤษฎีแรงจูงใจ เป็นแนวคิดที่จัดอยู่ใน
กลุ่มจิตวิทยา พฤติกรรมศาสตร์ หรือสังคมศาสตร์ที่ถูกประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่เรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick 
Herberg’ s Two-Factor Theory) (Herzberg, et al.,1959) เขียนไว้และอธิบายไว้ว่า  ปัจ จัยที่
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) หรือปัจจัยพึงพอใจ 
(Satisfier Factor) ได้แก่  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) การเป็นที่ยอมรับนับถือ 
( Recognition) ลั กษณะง านที่ ปฏิ บั ติ ( Work Itself) ค ว าม รั บผิ ด ชอบ  ( Responsibility) แ ล ะ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (Advancement) เม่ือบุคลากรได้รับแรงจูงใจจากสิ่งเหล่านี้จะเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจ ความรักความทุ่มเทในงาน จนสามารถท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยรักษา 
(Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ีช่วยยกระดับทางด้านความรู้สึกที่มีต่องาน ส่งเสริมให้เกิดความ
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พึงพอใจในการปฏิบัติงาน สร้างแรงจูงใจให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ถือเป็น “ปัจจัยภายนอก 
(Extrinsic) เป็นเพียงองค์ประกอบเสริมที่เกิดจากบริบทภายนอกของบุคคล” ได้แก่ เงินเดือน 
(Salary) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา( Interpersonal Relations with Supervision)ความสัมพันธ์
กั บ เพื่ อ น ร่ ว ม ง าน  ( Relationship with peers) ด้ านสภาพแวดล้ อมการท า ง าน ( Working 
Environment) ด้านความม่ันคง(Work Stability) นโยบายการบริหารงานขององค์กร ( Company 
Policy and Administration) วอเตอร์ (Walter, 1978, p.218) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่ง
บางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า ให้ไปถึงเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึ่ง
ก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านั่นเอง (ฆฬิสา สุธดาอนันตโภคิน และ ภมร ขันธะหัตถ์, 
2564) กล่าวง่าย ๆ ว่าขวัญก าลังใจที่สูงขึ้นจะน าไปสู่การเพิ่มผลงานที่ดีมากยิ่งขึ้นและในงานวิจัย
ของ (Strauss, 1968) กล่าวไว้ว่าถ้าองค์กรมีแรงจูงใจในระดับที่สูง บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอย่างมีสูงเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2553, น.43) 
กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดับความพร้อมของบุคลากรท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวาง
ไว้ ซึ่งระดับความพร้อมเกิดจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความส าเร็จ ผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ 
ความเจริญเติบโตส่วนตัว สิ่งเหล่านี้จะเกิดตามมาหลังความต้องการหลัก เช่น เงินเดือน สภาพ
ความม่ันคงในงาน ตีความเพิ่มจากวิจัยของ วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น.278) กล่าวว่า แรงจูงใจ
เป็นกระบวนการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลเป้าหมายโดย
อาศัยปัจจัยความต้องการพื้นฐานที่จะท าให้บุคลากรเต็มใจรวมแรงทุ่มเทความอุตสาหะ พยายาม
อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งสอดรับกับวิจัยของ พิรุณย์ ป้องทับไทย (2560, น.11) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง การที่บุคคลถูกกระตุ้นด้วยปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ให้แสดงพฤติกรรมอย่างใด
อย่างหนึ่งออกมา เพื่อให้เกิดความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  
            ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมจากธิริญญา เพ็ญญะ และไชยา ยิ้มวิไล (2562) , วอ
เตอร์ (Walter, 1978, p.218), (ฆฬิสา สุธดาอนันตโภคิน และ ภมร ขันธะหัตถ์, 2564), ติน ปรัชญ
พฤทธิ์ (2553, น.43), ลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น.278)  จึงสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน มี 2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ด้านปัจจัยค้ าจุน ได้แก่  
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
นโยบาย สภาพแวดล้อมการท างาน 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
 
 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน วัดค่าปัจจัยได้โดยการท างาน ซึ่งกล่าวคือ
ประสิทธิภาพของการปฎิบัติงานเป็นสิ่งที่ประเมินและวัดค่าได้จากตัวชี้วัดการท างาน ประเมินผล
งานบุคลากรขององค์กร เช่น KPI (Key Performance Indicator), PA (Performance Appraisal) 
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เป็นต้น โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้ ประเวศน์ 
มหารัตน์ (2543) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้บุคลากรให้คุ้มค่ากับการ
ท างาน เช่นการใช้คนน้อยแต่เต็มไปด้วยประสิทธิภาพ และเพิ่มเติมทฤษฎีด้วยงานวิจัยของ ติน 
ปัชญพฤทธิ์ และอิสระ สุวรรณบล (2534, อ้างถึงใน อวยพร, 2558, น.21) กล่าวว่า ประสิทธิภาพใน
การท างาน หมายถึง การท างานไม่ว่าจะองค์กรใดก็ตามต้องมีแบบแผนและระเบียบเป้าหมายที่
แน่นอน เพื่อให้ทุกกระบวนการท างานคุ้มค่าทั้ง เวลา เงินทุน และบุคลากรมากที่สุด คล้ายกับ
งานวิจัยของ สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ (2556, น.34) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ
ท างานหรือปฎิบัติงานของบุคลากรที่ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมาย 
โดยใช้ทรัพยากร ค่าใช้จ่าย และเวลาน้อยที่สุด ทั้งนี้เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและบรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ สอดรับกับงานวิจัยของ ธิดารัตน์ สินแสง (2556, อ้างถึงใน สมพงศ์, 2558, 
น.17) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถที่ท าให้เกิดผลการท างาน 
สามารถมองได้ในหลายแง่มุม เช่น แง่มุมของค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต (การใช้ทรัพยากร คน 
เงิน วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี ให้เกิดความประหยัดและคุ้มค่า และสูญเสียน้อยที่สุด) แง่มุมของ
กระบวนการบริหาร (ท าได้ถูกต้องรวดเร็ว ใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยให้สะดวกมากกว่าเดิม) แง่มุม
ของผลลัพธ์ (การท างานมีคุณภาพ มีก าไร ผลิตได้ทันก าหนดเวลา บุคลากรมีจิตส านึกที่ดีในงานที่
ท า และบริการให้ลูกค้าพึงพอใจ)  
 ดังนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมจากประเวศน์ มหารัตน์ (2543), สุรีย์พร วิสุทธากรณ์ 
(2556, น.34), ติน ปัชญพฤทธิ์ และอิสระ สุวรรณบล (2534, อ้างถึงใน อวยพร, 2558, น.21), ธิดา
รัตน์ สินแสง (2556, อ้างถึงใน สมพงศ์, 2558, น.17), กันตยา เพิ่มผล (2547) จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการท างาน ได้แก่ คุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา 
งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
 ทรงกลด นะที (2563) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทยจ ากัด 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความพยายามทุ่มเท
ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านบรรยากาศในการท างาน ตามล าดับ 
 ชลกรณ์ วิชัยศิริ (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารแห่ง
หนึ่งในย่านฝั่งธนบุรี ผลการศึกษา พบว่า ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ธนาคารแห่งหนึ่งในย่านฝั่งธนบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 



8 
 

ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านลักษณะ งานที่ปฏิบัติ (µ=4.11) รองลงมา คือ ด้านความม่ันคงใน
การท างาน (µ=3.72) อันดับที่สาม คือ ด้านบรรยากาศในการท างาน (µ=3.70) และอันดับสุดท้าย 
คือ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (µ=3.55) ตามล าดับ ข้อเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งนี้ คือ 
บุคลากรธนาคารแห่งหนึ่งในย่านฝั่งธนบุรี ควรพัฒนาด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเช่น การ
จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ภายในองค์การ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        วรรณิดา กันหา (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานและความต้องการอยู่ต่อของ
บุคลากรธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
ธนาคารภาพรวมปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก เม่ือวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า 
ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความส าเร็จในการท างาน 
และด้านการเจริญเติบโตในองค์กร มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนปัจจัยค้ าจุนด้านความม่ันคงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อ
การจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากผลการศึกษา การจูงใจบุคลากร
ธนาคารด้านความรับผิดชอบในงาน ธนาคารควรท าให้บุคลากรรู้สึกว่าได้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ 
โดยมีการจัดการแข่งขันพิชิตเป้าหมายภายในองค์กร 
        วัชระ แย้มชู (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่  พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุดทั้งนี้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรส านักงานใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด อันดับแรกคือด้านความม่ันคง 
รองลงมาคือด้านสัมพันธภาพต่อเพื่อนร่วมงานด้านความก้าวหน้าและด้านการยอมรับนับถือ ส่ วน
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและอันดับสุดท้ายคือด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับ
มาก ตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศอายุรายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
ปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สว่นบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสและระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
         รัตนพล พลเสน, อรนันท์ กลันทปุระ, สมเกียรติ วันทะนะ (2564) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม แห่งประเทศไทย ผลการวิจัย
พบว่า บุคลากรธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก (= 4.22, SD = 0.518 ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า (1) ปัจจัยการจูงใจ 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ( r 
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= 0.706, 0.246, 0.384, 0.480, และ 0.450 ตามล าดับ) (2) ปัจจัยอนามัย ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความม่ันคงในงานสภาพการท างาน และนโยบายและการบริหารมี
ความสัมพันธ์แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ( r = 0.450, 0.193, 
0.429, 0.313, และ 0.455 ตามล าดับ) 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 

วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 

เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสอบถามแบบบังเอิญ (Simple Random Sampling) โดยได้น า
แบบสอบถามไปให้กับผู้จัดการแผนก Microfinance ของ ธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน)  
เม่ือบุคลากรแต่ละคนเข้าปฏิบัติงานก็จะได้รับแบบสอบถามเพื่อท าการกรอกข้อมูล โดยมิได้แบ่ง
ตามต าแหน่งงาน 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 
 เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close Form) 3 ส่วน ได้แก่ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะส่วน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน  
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 
            ขอหนังสืออนุญาตจากหลักสูตรแล้วยื่นขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลการวิจัยจาก HR 
ของธนาคารไทยเครดิต และ รองกรรมการผู้จัดการแผนก Microfinance และ Manager ของทีม
ภาคสนามธนาคารแต่ละภาค เพื่อขอเก็บข้อมูล เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามผ่านระบบ
ออนไลน์ โดยใช้ Google Form ในการสร้างแบบสอบถาม และด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง
และความครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม น าข้อมูลไปวิเคราะห์เพื่อประมวลผลต่อไป 
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วิธีกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 
            ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้รับมาทั้งหมด มาตรวจให้คะแนนและลงรหัส แล้วจึงน าข้อมูล
ที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรม SPSS for windows โดยใช้สถิติ ดังต่อไปนี้ 
ค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิ เคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์
ประเมินระดับแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ใช้เครื่องมือการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุพจน์ เพื่อวิเคราะห์แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา ธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก Microfinance 

 
ผลกำรวิจยั 

 
 สรุปผลข้อมูลทั่วไป ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อย
ละ 89 มีอายุ ระหว่าง 31 - 40 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 มีสถานภาพโสดมากที่สุด 
จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 122 คน คิด
เป็นร้อยละ 61 มีบุคลากรด ารงต าแหน่งประเภทเจ้าหน้าที่ จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 และมี
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี มากที่สุด จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 64.5 
 
ตารางที่ 1  
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยแรงจูงใจในภาพรวม (n = 200 คน) 

ปัจจยัแรงจงูใจ x̄ SD ระดบั ล ำดบั 

1. ความส าเร็จในการท างาน 4.41 0.57 มากที่สุด 5 
2. การเป็นท่ียอมรับนับถือ 4.58 0.48 มากที่สุด 2 
3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 4.46 0.61 มากที่สุด 3 
4. ความรับผิดชอบ  4.25 0.77 มากที่สุด 8 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  4.17 0.84 มาก 10 
6. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา. 4.46 0.69 มากที่สุด 4 
7. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  4.66 0.51 มากที่สุด 1 
8. สภาพแวดล้อมการท างาน. 4.23 0.70 มากที่สุด 9 
9. ความม่ันคง 4.26 0.82 มากที่สุด 7 
10. นโยบายการบริหารงานของ
องค์กร. 

4.31 0.82 มากที่สุด 6 
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ปัจจยัแรงจงูใจ x̄ SD ระดบั ล ำดบั 

รวม  4.37  มำกท่ีสดุ  

 

 จากตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากร
ธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก Microfinance ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 
4.66, SD = 0.51) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการเป็นที่ยอมรับนับถือ (x̄ = 4.58 , SD = 
0.48) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (x̄ =4.46, SD = 0.69) ด้านความส าเร็จในการท างาน (x̄ 
=4.41, SD = 0.57) ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร (x̄ = 4.31, SD = 0.82) ด้านความ
ม่ันคง (x̄ = 4.26, SD = 0.82) ด้านความรบัผิดชอบ (x̄ = 4.25, SD = 0.77) ด้านสภาพแวดล้อมการ
ท างาน. (x̄ = 4.23, SD = 0.70) อยู่ในระดับมากที่สุด และ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ( x̄ 
=4.17, SD = 0.84) อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 2 
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวม  
(n = 200 คน)  
ปัจจยัด้ำนประสิทธิภำพในกำรปฏิบติังำน  x̄  SD  ระดบั  ล ำดบั  
1. คุณภาพงาน  4.49 0.51 มากที่สุด 2 
2. ปริมาณงาน  4.18 0.77 มาก 3 
3. ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  4.58 0.53 มากที่สุด 1 
รวม  4.41  มำกท่ีสดุ  

 

 จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก Microfinance ด้านความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.58, SD = 0.53) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านคุณภาพงาน (x̄ = 
4.49, SD = 0.51) ด้านปริมาณงาน (x̄ = 4.18, SD = 0.77) อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน  

Model 

ค่ำสมัประสิทธ์ิ 
t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 ค่าคงที่ .534 .227  2.356 .020* 
1. ความส าเร็จในการท างาน (X1) .146 .045 .159 3.257 .001* 

2. การเป็นท่ียอมรับนับถือ (X2) .147 .068 .134 2.164 .032* 
3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (X3) .027 .058 .031 .463 .644 

4. ความรับผิดชอบ (X4) .189 .048 .278 3.973 .000* 

5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ (X5) -.106 .041 -.168 -2.587 .010* 

6. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X6) .013 .045 .017 .282 .778 

7. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X7) .164 .052 .158 3.169 .002* 
8. สภาพแวดล้อมการท างาน (X8) .123 .054 .164 2.293 .023* 
9. ความม่ันคง (X9) .075 .048 .116 1.548 .123 
10. นโยบายการบริหารงานขององค์กร (X10) .098 .045 .154 2.166 .032* 

R = 0.857, R2 = 0.735, Adjusted R2 = 0.721, Std. Error = 0.27805, F = 52.456, P = 0.000 

 
 จากตารางที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลกระทบในทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการธุรการส่วนกลาง ส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.857 สามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้ร้อยละ 73.5 ส่วนที่เหลืออีก
ร้อยละ 26.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่น ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์
เท่ากับ 0.27805 และเม่ือพิจารณาตัวแปร พบว่า ความส าเร็จในการท างาน การเป็นท่ียอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความม่ันคง นโยบายการ
บริหารงานขององค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานเท่ากับ  .159, .134, .031, .278, 
-.168, .017, .158, .164, .116, .154 ตามล าดับ 

 
 



13 
 

อภิปรำยผล 
 

 1. ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.159 มีอิทธิพลค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรธนาคารไทยเครดิต จ ากัด (มหาชน) แผนก Microfinance 
เป็นองค์กรที่มีการคัดเลือกบุคลากรให้ปฎิบัติหน้าที่ต่างๆ ตรงตามความสามารถและมีความรู้ที่
เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัตนพล พลเสน, อรนันท์ 
กลันทปุระ, สมเกียรติ วันทะนะ (2564) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรธนาคาร
พัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม แห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า มีผลแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดับมาก (= 4.22, SD = 0.518ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า (1) ปัจจัยการจูงใจ 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน 2.การเป็นที่ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด มีมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.134 มีอิทธิพลค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในองค์กรมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน
ในทิศทางที่ดีมาก เนื่องจากการใช้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และใช้ความรู้อย่างเต็มที่ 
และท าให้เกิดความภาคภูมิในในงานที่ท า และท าให้งานท่ีท าออกมาดีและมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิด
ความไว้วางใจทั้งกับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วัชระ แย้มชู 
(2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.031 
มีอิทธิพลค่อนข้างน้อยและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
แสดงให้เห็นว่า งานที่บุคลากรได้ปฎิบัติเป็นงานที่น่าสนใจและตอบโจทย์ต่อความต้องการ เป็นงาน
ที่ตรงกับความรู้และประสบการณ์ของบุคลากรได้เป็นอย่างดี และมีการก าหนดแผนงานและ
ระบบงานได้อย่างชัดเจนตามความสามารถของบุคลากรในองค์กรได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ชลกรณ์ วิชัยศิริ (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคาร
แห่งหนึ่งในย่านฝั่งธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านลักษณะ งานที่ปฏิบัติ  
4.ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.278 มีอิทธิพล
ค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดงให้
เห็นว่าบุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมและรับผิดชอบในการก าหนดและวางแผนงาน และมีขอบเขต
และข้อจ ากัดของงานที่ท าอย่างชัดเจนและท าให้ปริมาณงานพอดีและไม่หนักจนเกินไป สอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ วรรณิดา กันหา (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานและความต้องการ
อยู่ต่อของบุคลากรธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ
ใน มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 5.ความก้าวหน้าใน
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ต าแหน่งหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 อยู่ในระดับมาก มีค่าอิทธิพลเท่ากับ -0.168 มีอิทธิพล
ค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ในทางลบ 
แสดงให้เห็นว่า มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เพราะงานที่ได้รับมองหมายเป็นสิ่งที่สามารถ
พัฒนาองค์ความรู้และทักษะงานหรือองค์กรที่ท านั้น โอกาสก้าวหน้ามากขึ้น รวมถึงงานและ
ต าแหน่งปัจจุบันของบุคลากรส่วนใหญ่มีโอกาสก้าวหน้าสูง ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทรง
กลด นะที (2563) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย ผลการวิจัยพบว่า ด้าน
ที่มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านความก้าวหน้าในการ 6.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.017 มีอิทธิพลค่อนข้างน้อยและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าบุคลากรในองค์ได้รับ
การฝึกอบรมและแนะน าการท างานกับหัวหน้างาน และ ได้รับการดูแลเอาใจใส่จากผู้เป็นหัวหน้า
เป็นอย่างดี และ เปิดโอการให้บุคลากรไม่ว่าจะต าแหน่งใด สามารถร่วมเสนอแนะข้อคิดเห็นได้ เม่ือ
บุคลากรกับผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันท าให้การท างานและไอเดียต่าง 
ๆ ในเนื้องานน้ันมีมากขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วรรณิดา กันหา (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
จูงใจในการท างานและความต้องการอยู่ต่อของบุคลากรธนาคารในจังหวัดเพชรบูรณ์  ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์กับ มีอิทธิพลต่อการจูงใจในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 7.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.66 อยู่ในระดับมากที่สุด มี
ค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.158 มีอิทธิพลค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดงว่า บุคลากรในองค์กรมีความเข้าขารู้ใจและท างานร่วมกันได้เป็นอย่าง
ดี และบุคลากรในองค์ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี มีการปรึกษาหารือ
และท างานกันเป็นทีม และท าให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ทรงกลด นะที (2563) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านที่มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน 8.
สภาพแวดล้อมการท างาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.164 มี
อิทธิพลค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการท างานงานและสภาพแวดล้อมในการท างานนั้นมีความเหมาะสมใน
การท างานค่อนข้างดี และ มีความม่ันคงปลอดภัย มีการอบรมทั้งการหนีไฟและเหตุการณ์ฉุกเฉิน
ต่าง ๆ พร้อมทั้งการตรวจเช็คอุปกรณ์ต่าง ๆ ภายในอาคารและองค์กร พร้อมทั้งมีเครื่องมือและ
อุปกรณ์ต่างๆ เพียงพอต่อการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทรงกลด นะที (2563) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย ผลการวิจัยพบว่า ด้านท่ีมีความส าคัญอยู่
ในระดับมากที่สุด คือ ด้านบรรยากาศในการท างาน 9.ความม่ันคง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.116 มีอิทธิพลค่อนข้างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากองค์กรเป็นสถาบันทางการเงินท าให้เกิดความ
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ม่ันคงในการท างาน เพราะเนื่องด้วยจากการด าเนินงานในธุรกิจทางการเงินน้ันมีผลประกอบการต่อ
ปีค่อนข้างสูง และ บุคลากรสามารถอยู่จนเกษียณอายุได้ และเนื่องด้วยจากต าแหน่งงานส่วนใหญ่ใน
แผนก microfinance เป็นแผนกที่ดูแลลูกค้ารายย่อยท าให้โอกาสการเติบโตของลูกค้ากลุ่มนี้ยังมี
ปริมาณมากในประเทศไทย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชลกรณ์ วิชัยศิริ (2561) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารแห่งหนึ่งในย่านฝั่งธนบุรี  ผลการวิจัยพบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความม่ันคงในการท างาน 10. นโยบายการบริหารงานขององค์กร มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.154 มีอิทธิพลค่อนข้างมากและ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แสดงว่าองค์กรมีการ
ก าหนดโครงสร้างชัดเจนและมีก าหนดแผนการท างานอย่างเหมาะสมและชัดเจนสอดคล้องกับ
นโยบายขององค์กร องค์กรท่ีดีย่อมมีนโยบายการบริหารงานและการงาวแผนงานที่ดี สอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ ทรงกลด นะที (2563) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคารกสิกรไทย 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านท่ีมีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านนโยบายและการบริหาร 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1.ความส าเร็จในการท างาน บริษัทควรจัดให้มีการวัดความรู้และความสามารถของพนักงานทุก
ประจ าปี ว่ายังมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆหรือไม่ และพนักงานที่ความรู้ความสามารถ
ด้านไหนยังขาดอยู่ก็ควรจัดให้เสริมความรู้และความสามารถด้านนั้นๆ เพื่อให้มีประสิทธิภาพและ
ส่งผลต่อความส าเร็จของงานที่มากขึ้น 2.การยอมรับนับถือ บริษัทควรมีการจัดอันดับผลงานของ
พนักงานที่มีความสามารถโดดเด่น เพื่อสร้างก าลังใจ และกระตุ้นให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ 
และตั้งใจท างานได้เต็มศักยภาพมากขึ้น เพื่อสนองการยอมรับนับถือของตัวพนักงาน และอาจ
มอบหมายงานที่มีความท้าทายเพิ่มมากขึ้น เพื่อดึงศักยภาพของพนักงานคนนั้น 3.ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ บริษัทควรสร้างความน่าสนใจในงาน โดยอาจเพิ่มแรงจูงใจให้พนักงานท างานน้ัน เช่น ถ้าท า
ได้ อาจมีค่าคอมมิชชั่น หรือ ส่งผลต่อการเลื่อนข้ันหรือเลื่อนเงินเดือน  และส่งเสริมให้พนักงานมีการ
หมุนเวียนงานเพื่อสั่งสมประสบการณ์ให้มีความรอบรู้มากยิ่งขึ้น พร้อมกับก าหนดกรอบการท างานที่
ชัดเจน ว่าต าแหน่งนั้นจะต้องผ่านประสบการณ์อะไรมาบ้าง และต้องท าผลงานขั้นต่ าเท่าไหร่ 
เพื่อที่จะสามารถสร้างกรอบงานที่ชัดเจนและพนักงานมีศักยภาพพอที่เหมาะกับต าแหน่งงานนั้นๆ 
4.ความรับผิดชอบ บริษัทควรก าหนดแผนและการวางกลยุทธ์ประจ าปีโดยขอข้อแนะน า และความ
คิดเห็นของพนักงานมาประกอบด้วยเสมอ เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวได้ทันกับสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน  และมีการวัดความเหมาะสม ความยากง่าย ของงาน ให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งนั้นๆ
อย่างสม่ าเสมอ และควรระบุกรอบงานที่ชัดเจน เพื่อให้พนักงานท างานอย่างมีจุดมุ่งหมาย  
5.ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่เนื่องจากปัจจัยด้านนี้ส่งผลในทางลบ จึงขอเสนอแนะให้บริษัท
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ลองหาสาเหตุที่ว่าการให้โอกาสในการก้าวหน้าถึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในทางลบ อาจจะเพราะ 
โอกาสที่จะก้าวหน้า เม่ือเทียบกับภาระหน้าที่อาจจะไม่สอดคล้องกัน หรือพนักงานเห็นว่าเม่ือเทียบ
แล้วการมีโอกาสก้าวหน้ายิ่งท าให้ต้องท างานหนักมากกว่าความที่ควรจะเป็น ดังนั้นบริษัท ควรหัน
กลับมาพิจารณาว่าเกณฑ์ในการให้โอกาส กับสิ่งที่พนักงานได้รับผลตอบแทน มันมีความเหมาะสม 
และสามารถส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจและจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้นยังไง 6.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา บริษัทออกกฎระเบียบ หรือสร้างวัฒนธรรมให้
หัวหน้ามีความเอื้ออารี หรือสอนงาน ให้เกียรติที่ลูกน้องแสดงความคิดเห็นได้อย่างเต็มที่ โดยที่ไม่
ตัดสินลูกน้องด้วยอคติ 7.ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน บริษัทสร้างกิจกรรมสายสัมพันธ์ เพื่อให้
พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกถึงการท างานเป็นทีม  
8.สภาพแวดล้อมการท างาน บริษัทควรส่งเสริมให้สถานที่ท างานเหมาะสมกับการท างานมากยิ่งขึ้น 
เช่น งาน Microfinance ควรมีการพัฒนาเทคโนโลยี เพื่อเสริมการท างานของพนักงาน จ าท าโซนนั่ง
ท างานเพื่อเป็นจุด wfh มีห้องท างาน มีสถานท่ีประชุม หรือพบปะกัน 9.ความม่ันคง บริษัทควรสร้าง
ความเชื่อม่ันให้กับพนักงานว่า บริษัทมีความม่ันคง และสามารถอยู่ได้ในระยะยาว ท าให้พนักงานมี
ความม่ันใจว่าจะสามารถอยู่ได้จนถึงเกษียณอายุ และคอยสร้างก าลังใจให้พนักงานเห็นว่ามีโอกาส
ก้าวหน้า 10.นโยบายการบริหารงานขององค์กร บริษัทควรมีการประกาศนโยบายและแนวทาง 
เพื่อให้พนักงานรับรู้และน าไปปฏิบัติ และมีการก าหนดโครงสร้างให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบัน 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

 ควรมีการจัดท าวิจัยแบ่งแยกออกเป็นต าแหน่ง เพื่อข้อมูลที่ลงรายละเอียดมากขึ้นและน า
วิจัยไปพัฒนากับพนักงานในต าแหน่งน้ัน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับแผนกหรือกลุ่มผลิตภัณฑ์อื่น ๆ ของธนาคารที่ไม่ใช่แผนก 
Microfinance เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและผลส าเร็จขององค์กรให้มากขึ้น 

 ควรจัดท าวิจัยด้วยคุณภาพชีวิตในกลุ่มตัวอย่างเดียวกัน เพื่อจะน าไปสู่การพัฒนารูปแบบ
การท างานอย่างที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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