
 
 

 
 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย   ส านักงานใหญ่ 

JOB MOTIVATION OF PERSONNEL OF KASIKORN BANK 
HEAD OFFICE 

 

นาย ทรงกลด  นะที 

สาขาการเงินการธนาคาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง ประเทศไทย 

ผูรั้บผิดชอบบทความ 

 

Songglod Natee 

E-mail : Aromateletubbi@gmail.com 

Faculty of Business Administration Program in Finance and Banking , Ramkhamhaeng University , 

Thailand 

Corresponding author 

 

บทคัดย่อ 

 การวิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังาน

ใหญ่  โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัต าแหน่งงาน การศึกษา ประสบการณ์ในการ

ท างาน รายไดใ้นการท างาน  ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย ส านกังาน

ใหญ่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 

ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมทางคอมพิวเตอร์ หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD)  

 ผลการวิจยัพบวา่ 1. พนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่มีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 มีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 53.3 คน  
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สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 73.2 และเป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 59 การศึกษา

ระดบัปริญญาตรี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.75 อายกุารท างาน 1-3 ปี จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7  

รายได ้30,001 – 40,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 41.2  

 2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความพยายาม

ทุ่มเทในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นบรรยากาศในการท างาน ตามล าดบั 

 

ABSTRACT 

 The Objective of this research was to study the job motivation of personnel of Kasikorn Bank head 

office staff classified by personal factors such as gender, status, age, job position, education, work experience. 

Income from work The population in this research is 400 employees of Kasikorn Bank Head Office. The sample 

group that answered the questionnaires were 400 questionnaires. The tools used for data collection were 

questionnaire for data analysis using computer program to find frequency, percentage. Mean deviation (SD) 

The results of the research are as follows: 1. Kasikorn Bank employees The head office had a total of 400 

respondents, most of which were 223 female, accounting for 55.7 percent, aged less than 25 years, representing 

53.3 percent, single status accounting for 73.2 percent, and 236 employees working. Is a 59% of the Bachelor's 

degree, 203 people, representing 50.75%, 1-3 years of working age, 187 people, representing 46.7%, income 

30,001-40,000 baht, representing 41.2% 

2. Factors affecting the motivation of the staff of Kasikorn Bank Head Office in general, in the high level. When 

considering each aspect found that The most important aspect was the effort and dedication in working. Relations 

with colleagues Career progress Salary and welfare Policy and Management And the working atmosphere 

respectively 

 

 

บทน า 

 ในปัจจุบันน้ีสถาบันการเงินมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมากมายโดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปล่ียนแปลง

โครงสร้างการท างาน ใหเ้ป็นระบบสากลและทนัสมยัมากขึ้น เพื่อใหพ้ร้อมส าหรับการแข่งขนัท่ีมีความหลากหลาย
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และความรุนแรงท่ีมีมากขึ้น โดยเฉพาะการแข่งขนัดา้นช่องทางการบริการ การแข่งขนัดา้นผลิตภณัฑ์ทางการเงิน 

การแข่งขนัดา้นการส่งเสริมการตลาด การแข่งขนัดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั องค์กรไดเ้ล็งเห็นว่า การสร้างความ

แตกต่างดา้นการบริหารบุคลากรเป็นอีกหน่ึงกลยุทธ์ในการผลกัดนัองคก์ร เพื่อสร้างความแข็งแกร่งทางการแข่งขนั

ทางธุรกิจด้วยการสรรหาและบริหารบุคคลให้มีประสิทธิภาพเหนือกว่าคู่แข็งและเป็นก าลังขับเคล่ือนองค์กร  

ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและส าคญัยิ่งขององคก์รเป็นจุดเร่ิมในการริเร่ิมสร้างสรรคง์าน เพื่อท าให้

องคก์รประสบความส าเร็จและน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีกบั

องคก์รและป้องกนัการสูญเสียพนกังานจากการลาออก จึงเป็นงานทา้ทายส าหรับผูบ้ริหารในปัจจุบนั 

 สรุปปัจจัยส าคญั    จากเหตุปัจจัยดังกล่าวในฐานะท่ีผูว้ิจัยเป็นบุคลากรคนหน่ึงในธนาคารกสิกรไทย  
ส านกังานใหญ่ ซ่ึงเป็นหน่ึงในแรงขบัเคล่ือนองคก์รอยากใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและกา้วหนา้ต่อไป ผูว้ิจยัจึง
ไดค้วามสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ เพื่อน าผล
วิจยัท่ีไดไ้ปศึกษาวิเคราะห์และหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขส าหรับผูบ้ริหารในการบริหารวางแผนและพฒันางาน
ตลอดจนเสริมสร้างปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีขาดประสิทธิภาพในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้นเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์รและสามารถใชข้อ้มูลจากการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ต่อไปได ้
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา  

ตัวแปรอิสระ คือ  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ สถานภาพ อายุ ระดับต าแหน่งงาน การศึกษา ประสบการณ์ในการ

ท างาน รายไดใ้นการท างาน 

  

ตัวแปรตาม คือ 

แรงจูงใจการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้าน

ความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความทุ่มเทใน

การท างาน 

 

ขอบเขตด้านประชากร 

พนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 
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ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การวิจยัคร้ังน้ีท าการวิจยัตั้งแต่ เดือน พฤษภาคม – มิถุนายน 2563 

 

กรอบแนวคิด 

           ตวัแปรอิสระ                                    ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับ 

1. ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 

2. สามารถน าผลวิจยัท่ีไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการพิจารณาเพื่อพฒันาและปรับปรุงในการท างาน

ของพนกังานในองคก์ร ในอนาคตต่อไป 

 
 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 
 เพศ 
 
 สถานภาพ 
  
 อาย ุ
 
 ระดบัต าแหน่งงาน 
 
 การศึกษา 
 
 รายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 

   ดา้นนโยบายและการบริหาร 
  
   ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 
   ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
 
   ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
 
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 
   ดา้นความพยายามและทุ่มเทในการท างาน 
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แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเค ร่ืองมือท่ีผู ้บ ริหารจะใช้ เพื่ อท า การวิ เคราะห์แรงจูงใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและวิเคราะห์ว่าระบบการจูงใจขององค์การท่ีเกินอยู่นั้นเหมาะสมกบัความตอ้งการและแรงจูงใจ
ของ คนเหล่านั้นหรือไม่เพียงใดและเน่ืองจากคนมีความซับซ้อนในภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดความคิดเห็น 
ความคาดหวงัต่าง ๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ืองจึงไม่สามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ี  จะใชอ้ธิบายแรงจูงใจ
ไดอ้ยา่งครบถว้น ทฤษฎีท่ีศึกษาดา้นแรงจูงใจจึงมีอยูม่าก 
 อบับราฮัม  มาสโลว์ (Abraham Maslow)  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory)  ซ่ึง
เป็นผูก่้อตั้งจิตวิทยาทางดา้นมนุษยนิยม  ไดพ้ฒันาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของแรงจูงใจ  โดยความตอ้งการ
ของมนุษยถู์กจดัล าดบัขั้นความส าคญั  มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่ตลอดเวลาในส่ิงท่ียงัไม่มีและเม่ือความต้องการ
ไดรั้บการตอบสนองแลว้  จะไม่เป็นส่ิงจูงใจส าหรับพฤติกรรมของบุคคลต่อไป  ความตอ้งการใหม่ท่ียงัไม่ไดรั้บ
การตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม  เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้  บุคคลจะมีความ
ตอ้งการในระดบัสูงต่อไป  
ความตอ้งการของมนุษยเ์ร่ิมจากระดบัขั้นต ่าสุดไปถึงระดบัขั้นสูงสุด  5  ระดบั ดงัน้ี 

1.ความต้องการทางกายภาพ   (Physiological Needs)  เ ป็นความต้องการขั้ นพื้นฐานของมนุษย์
เช่น  อาหาร  อากาศ  น ้า  ท่ีอยูอ่าศยัและความตอ้งการทางเพศ 
 2.ความต้องการความปลอดภยั (Security Needs) เป็นความต้องการท่ีเกิดขึ้นหลงัจากความต้องการทาง
กายภาพไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการความปลอดภยัเป็นความตอ้งการทางสภาพแวดลอ้มท่ีมัน่คงปลอดภยั
เป็นอิสระจากภยัคุกคามทางกายภาพหรืออนัตรายต่อจิตใจ 
 3.ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดขึ้นหลงัจากความตอ้งการความปลอดภยั
ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการทางสังคมเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นมิตรมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น   เป็นท่ีรักใคร่
และยอมรับจากผูอ่ื้น  
 4.ความตอ้งการความมีคุณค่า (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าใหเ้ห็นวา่ตนเองมีคุณค่า
หรือนบัถือตนเองและไดรั้บความส าเร็จ  การยกยอ่ง  เกียรติยศช่ือเสียงและการเคารพนบัถือจากผูอ่ื้น 

5.ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยเ์ป็น
ความตอ้งการพฒันาตนเองให้ส าเร็จไดเ้ต็มศกัยภาพสูงสุดของตนเองโดยตระหนักถึงขีดความสามารถของตนเอง
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์  แสดงให้เห็นว่า  การตอบสนองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะจูง
ใจคนใหมี้พฤติกรรมท่ีพึงประสงคน์ั้นตอ้งเขา้ใจถึงธรรมชาติความตอ้งการของบุคคลดว้ยจึงจะสามารถจูงใจบุคคล
นั้นได ้ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ณัชชาวรรณ จนัทีภูผา , ชญัญา อภิบาลกุล (2559) ไดท้ าการศึกษาอิสระเร่ืองแนวทางการสร้างแรงจูงใจ
ของพนกังานธนาคารกสิกรไทย  ในเขตจงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย ในเขตจงัหวดัขอนแก่น  2) เพื่อเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากรของพนกังานธนาคาร
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กสิกรไทย ในเขตจงัหวดั ขอนแก่น โดยการเก็บ จากแบบสอบถาม 125 ตวัอย่าง โดยใชแ้นวคิด ทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์ก โดยศึกษาพนกังานตามต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ และแคชเชียร์ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ด้านวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อร่วมงาน และดา้นรายได ้ค่าตอบแทน สวสัดิการ โดยมีโครงการในการสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงาน ได้แก่ โครงการวนัพนักงาน, โครงการท างานใกล้บ้าน เพิ่มความสุขในครอบครัว, 
โครงการท่องเท่ียวไปดว้ยกนั สานสัมพนัธ์หน่วยงาน พนกังานธนาคารกสิกรไทย  
 ผลการศึกษาพบวา่ในเขตจงัหวดัขอนแก่น เห็นวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) ดา้น
ลักษณะของงาน โดยพนักงานรู้สึกว่างานท่ีท าในปัจจุบันเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีความชัดเจนในขอบเขต  หน้าท่ี
รับผิดชอบของงานท่ีปฏิบติั 2) ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานส่วนใหญ่พนักงานรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัมี
ความมัน่คง และมีโอกาสได้รับการพฒันาเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้
สูงขึ้น อยา่งเป็นธรรม 3) ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ความเช่ือถือไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานใส่
ใจ ใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายและค่านิยมในการท างาน โดยผูบ้ริหารส่ือสารใหพ้นกั งานทราบอยา่งชดัเจนถึงส่ิงท่ี
คาดหวงั 4) ดา้นเพื่อนร่วมงานสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได้ ความสามคัคี การช่วยเหลือและสนับสนุน 
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน  5) ดา้นรายได ้ค่าตอบแทนและสวสัดิการธนาคารมีการให้เงินเดือนท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีท่ีไดรั้บผิดชอบมีเงินโบนสัให้แก่พนกังาน มีสวสัดิการท่ีดีให้แก่พนกังาน สร้างขวญัและก าลงัใจใน
การท างานใหก้บัพนกังาน 
 นัณทัชพร พรหมมินทร์  (2558)  ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษาพนักงาน ธนาคาร กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)” เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความ คิดเห็น ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน และ เพื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม เพศ อายุ รายไดต้่อ เดือน ระดบัการศึกษา และ
อายุการท างานท่ีธนาคารกสิกรไทย  จ ากัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือ พนักงานธนาคารกสิกรไทย  จ ากัด 
(มหาชน) ท่ีปฏิบติังานภายในอาคารส านกัราษฎร์บูรณะ จ านวน 400 คน สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารทดสอบความ แตกต่างราย
คู่ด้วยค่าสถิติส าหรับทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแบบเชฟเฟ่  (Scheffe s Test) ค่า t - test และ One - Way 
ANOVA โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ผลการศึกษาพบว่า พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ี
ปฏิบติังานภายในอาคาร ส านกัราษฎร์บูรณะ มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นปัจจยัแลว้พบว่า ปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกว่าปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ดา้น อยู่
ในระดบัมาก สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัค ้าจุน ทั้ง 7 ดา้น อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
สามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้น
ความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา 
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ผลการเปรียบเทียบความแตกต่าง ความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)ต่อปัจจยัจูงใจพบวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการ ปฏิบติังานท่ีไม่ต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีอายุ รายได้
ต่อเดือน ระดบัการศึกษา และอายกุารท างาน ท่ีธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และความคิดเห็นของพนกังาน ธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ต่อปัจจยัค ้าจุน 
พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศและอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานท่ี ไม่ต่างกนั แต่พนกังาน
ท่ีมีรายไดต้่อเดือน ระดบัการศึกษา และอายกุารท างานท่ีธนาคารกสิกร ไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สิทธิเดช นาคะเกตุ (2558)  ไดท้ าการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 
เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคลกบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  และเพื่อศึกษา
สมรรถนะของพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนัก งานกสิกรไทย  โดยใช้
แบบสอบถามและแบบทดสอบ เป็น เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม ตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ส านกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ 287 คน จากการสุ่ม อย่างง่าย วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการหาค่าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติ  T-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและหาค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันซ่ึงก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01ถึง0.05 
 ผลการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีพบว่าเพศผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงส่วนใหญ่ คือช่วงอายรุะหว่าง 
18-30 ปี อายุการท างานผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุการท างาน  5 ปีขึ้ นไป ต าแหน่งงานของผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าส่วนผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
พบว่าเพศท่ี แตกต่างกัน  มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน  อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั อายกุารท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังานท่ีไม่
แตกต่างกัน  ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี   ไม่แตกต่างกันผลความสัมพนัธ์
ระหว่างสมรรถนะของพนักงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  พบว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง และอยูใ่นทิศทางเดียวกนั 
 ชีวิน เสริมศาสตร์ (2560) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
Outsource บริษทัโพรเกรสเอชอาร์จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาคือ 1.เพี่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 2.เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจของพนกังาน ก าหนด
ขนาดตวัอยา่งประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา จานวน 240 ตวัอยา่ง โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบไปดว้ย
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ย สถิติเชิงอนุมาน 
ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ จากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ Pearson s Correlation Coefficient และคา่สัมประ
สิทธ์สหสัมพนัธ์ Spearman s rho Correlation Coefficient ในการวิเคราะห์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ ผล
การศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นดา้นปัจจยัในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก พิจารณา
รายปัจจยัพบวา่ นโยบายและการ บริหารงานของธนาคาร ,ความมัน่คงในการท างาน ,บรรยากาศในการท างานอยูใ่น
ระดบั ค่อนขา้งมาก รองลงมาคือความกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย ส าหรับความคิดเห็นดา้น 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในเร่ืองความพยายามอยูใ่น
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ระดบัค่อนขา้งมาก และแรงจูงใจในการปฏิบติังานในเร่ืองความทุ่มเท,ความร่วมมือ,ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) และใช้

วิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  

 ประชากรประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังานท่ีปฏิบติังานในธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 

จ านวน  20,443 คน (ขอ้มูล ณ เดือน ธนัวาคม 2562)  

กลุ่มตวัอย่าง ได ้400 คน  ผูว้ิจยัท าการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) 

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 5% (Taro Yamane ,1973)   

 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.แจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มประชากรเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ทั้งในรูปแบบเอกสาร และแบบสอบถาม

อิเลก็ทรอนิกส์ (GOOGLE Forms) 

   2.ตอบขอ้ซกัถามบางประการท่ีผูต้อบแบบสอบถามอาจะตอ้งการค าอธิบายเพิ่มเติม 

 3.เก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว เพื่อน าไปจัดท าและเตรียมข้อมูลส าหรับการ

วิเคราะห์ใหท้นัระยะเวลาตามท่ีก าหนดไวใ้นขอบเขตดา้นระยะเวลา 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ (SPSS)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1.ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์เพื่อการบรรยายปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.ค่าเฉล่ีย (�̅�) ส าหรับวิเคราะห์ปัจจัยส่วนประสมทางการตลาดท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 

 3.ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ส าหรับวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตอนท่ี 1 พบวา่พนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีสุ่มให้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง
มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 และเพศชาย จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 ตามล าดบั 
ดา้นอาย ุพบวา่ อายขุองพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถาม มีอายตุ ่ากวา่ 25 ปีมากท่ีสุด จ านวน 213 คน 
คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมาเป็นอายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 อายรุะหวา่ง 36 - 45 ปี 
จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  และอาย ุ45 ปีขึ้นไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดบั ดา้นสถานภาพ
พบวา่ สถานภาพของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบ แบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 293 คน คิด
เป็นร้อยละ 73.2 รองลงมาสถานภาพ สมรส จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ตามล าดบั ดา้นการศึกษา พบวา่
ระดบัการศึกษาของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถามมีพนกังานระดบัปฏิบติังานมากท่ีสุด จ านวน 
236 คน คิดเป็นร้อยละ 59 และพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน  112 คน คิดเป็นร้อยละ 28 และพนกังานระดบั
หวัหนา้ มีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13 ตามล าดบั ดา้นการศึกษาพบวา่ระดบัการศึกษาของพนกังานธนาคาร
กสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถาม มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.75 และ
การศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่  จ านวน 187 คนคิดเป็นร้อยละ 46.8 และการศึกษาระดบัปวช/ปวส/
อนุปริญญา มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.45 ตามล าดบั ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปีมากท่ีสุด จ านวน 
187 คิดเป็นร้อยละ  46.7  รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบติังาน  3-5 ปี  จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานมากกวา่  5-10  ปีขึ้นไป จ านวน 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 18.0 และปฏิบติังานไม่เกิน 1 ปี จ านวน 41 
คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 และมากกวา่ 10 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามล าดบั ดา้นรายไดพ้บวา่รายไดข้อง
พนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถามมีรายไดม้ากกวา่ 30,001-40,000 บาทขึ้นไปมากท่ีสุด จ านวน 142 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมามีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 110 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.5 รายได ้
ระหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 และรายได ้ 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7 ตามล าดบั รายได ้50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 15 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.8 และรายได ้ต ่ากวา่ 10,000 
บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ 
มีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ดว้ยค่าเฉล่ีย  (�̅�) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ โดยรวมอยูใ่นระดบั มาก (�̅�= 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่
ดา้นท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัมากที่สดุ คือ ดา้นความพยายามและทุ่มเทในการท างาน (�̅�=4.27) ดา้นท่ีมี
ความส าคญัระดบัมาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (�̅�=3.78) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (�̅�=3.66 
) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (�̅�=3.62)  ดา้นนโยบายและการบริหาร (�̅�=3.52) ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
(�̅�=3.52)  ตามล าดบั  
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สรุปผลการวิจัย  
 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

 การวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  ส านักงานใหญ่ มีผู ้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 400 คน เป็นเพศหญิงมีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 55.7 และเพศชาย 
จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3 ตามล าดับ ด้านอายุ พบว่า อายุของพนักงานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบ
แบบสอบถาม มีอายตุ ่ากวา่ 25 ปีมากท่ีสุด จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 รองลงมาเป็นอายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี 
จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 อายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0  และอายุ 45 ปีขึ้นไป 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 ตามล าดบั ดา้นสถานภาพพบวา่ สถานภาพของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบ 
แบบสอบถามมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 293 คน คิดเป็นร้อยละ 73.2 รองลงมาสถานภาพ สมรส จ านวน 
107 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ตามล าดบั ดา้นการศึกษา พบว่าระดบัการศึกษาของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบ
แบบสอบถามมีพนกังานระดบัปฏิบติังานมากท่ีสุด จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 59 และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
จ านวน  112 คน คิดเป็นร้อยละ 28 และพนกังานระดบัหัวหน้า มีจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 13 ตามล าดบั ดา้น
การศึกษาพบว่าระดบัการศึกษาของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถาม มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุด จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.75 และการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า  จ านวน 187 คนคิดเป็น
ร้อยละ 46.8 และการศึกษาระดับปวช/ปวส/อนุปริญญา มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.45 ตามล าดับ ด้าน
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถาม
มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปีมากท่ีสุด จ านวน 187 คิดเป็นร้อยละ  46.7  รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
3-5 ปี  จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า  5-10  ปีขึ้นไป จ านวน 72 คน  คิด
เป็นร้อยละ 18.0 และปฏิบติังานไม่เกิน 1 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 และมากกวา่ 10 ปี จ านวน 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.5 ตามล าดบั ดา้นรายไดพ้บว่ารายไดข้องพนักงานธนาคารกสิกรไทยท่ีตอบแบบสอบถามมีรายได้
มากกวา่ 30,001-40,000 บาทขึ้นไปมากท่ีสุด จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 รองลงมามีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 
– 20,000 บาท จ านวน 110 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.5 รายได ้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 90 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.5 และรายได ้ 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7 ตามล าดบั รายได ้50,001 บาทขึ้นไป 
จ านวน 15 คน  คิดเป็นร้อยละ 3.8 และรายได ้ต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 
 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ภาพรวมอยู่ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ 

ดา้นความพยายามและทุ่มเทในการท างาน และดา้นท่ีมีความส าคญัระดบั มาก คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น

เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน และดา้นความสัมพันธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน  

 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
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 1.ด้านนโยบายและการบริหาร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ขอ้ท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  คือ มี
การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง ใช้ความสามารถของแต่ละคนได้ตรงกับงาน ในการเปล่ียนแปลง
ต าแหน่งงานและนโยบายการบริหารงานแต่ละคร้ังนั้นจ าเป็นจะต้องมีการปรึกษาหารือของผูบ้ริหารเพื่อวาง
แผนการก าหนดนโยบายต่าง ๆและเม่ือไดท้างเลือกก็จะน ามาให้ฝ่ายท่ีดูแลเก่ียวขอ้ง     น ามาวิเคราะห์ถึงแนวทาง
ความเป็นไปไดก่้อนท่ีจ าท าการสรุป ซ่ึงจะเห็นไดว้่าในการวางนโยบายใด ๆ แต่ละคร้ังนั้นมิใช่เป็นการคิดเฉพาะ
ฝ่ายบริหารเท่านั้นแต่ยงัตอ้งฟังความคิดเห็นจากฝ่ายท่ีปฏิบติังานและผูเ้ก่ียวขอ้งในดา้นนั้น ๆ ก่อนเสมอซ่ึงจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนิดา ศรีบวรวิวฒัน์  (2544 :11 
อา้งอิงจาก ปภาวดี ดุลยจินดา,2527 :53) 
 2.ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ขอ้ท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก คือ การ

ปรับขึ้นเงินเดือนตามความสามารถ การเล่ือนเงินเดือนพนกังานจะพิจารณาเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวข้องแต่ละ

ปีรวมทั้งผลปฏิบติังานโดยมีการประเมินจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั นอกจากนั้นหัวหน้ายงัตอ้งรับการ

ประเมินผลงานจากในพนกังานในปกครองดว้ยเช่นกนั ท าใหเ้กิดความเสมอภาคและความเป็นธรรมต่อพนกังานทุก

คน ซ่ึงจะเป็นอีกหน่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิชิต บุตรศรีสวย )2546:บทคดัย่อ 

ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา เขตการศึกษา 9 

3.ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบว่าขอ้ท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก คือ 

ไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการท างาน ความเป็นธรรมในเร่ืองการท างานถือว่ามีความส าคญั เพราะในงานท่ีท า

ตอ้งมีความยุติธรรมโปร่งใสท างานโดยไร้อคติต่อกนัส่งผลต่อการปฏิบติังานท าให้ไดเ้ล่ือนต าแหน่งเหมาะสมกบั

ความรู้ความสามารถและยุติธรรมเห็นไดจ้ากผลประกอบการท่ีมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นในทุกปีซ่ึงส่งผลต่อความมัน่ใจ

เม่ือปฏิบัติงานท่ีธนาคารกสิกรไทยซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อุไรพรรณ    หล่อศิริ ( 2524) ได้ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบรรณารักษ์ฝ่ายจดัหมู่และท าบตัรรายการหนังสือกบับรรณารักษ์ฝ่ายบริการตอบ

ค าถามของหอ้งสมุดมหาวิทยาลยัในประเทศไทย 

4.ด้านบรรยากาศในการท างาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบว่าขอ้ท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก คือ 

สภาพแวดลอ้มในฝ่ายเหมาะสมสถานภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความเป็นสุขในการท างาน เน่ืองจากธนาคารกสิกร

ไทยให้ความส าคญักับด้านสภาพการท างานของพนักงานและค านึงถึงผลประโยชน์ในการใช้งาน  เช่น การท่ี

ธนาคารกสิกรไทย มีส านกังานใหญ่ถึง 3 แห่ง คือส านกังานใหญ่ราษฎร์บูรณะ,ส านกังานใหญ่พหลโยธิน,ส านักงาน

ใหญ่แจ้งวัฒนะ ซ่ึงนอกจากจะรองรับการเติบโตขององค์กร  และพนักงานท่ีเติบโตขึ้ นเร่ือยๆ เพื่อไม่ให้
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สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีแออดั ยงัส่งผลดีต่อความสะดวกของลูกคา้และผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย ส่งผลให้เป็นอีก

หน่ึงปัจจยัในแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเพญ็แข ช่อมณี (2544) 

5.ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบวา่ขอ้ท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก คือ การ

ท างานในทีมท าให้เกิดความผูกพนั เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ไปในปัจจยัท่ีเกิดแรงจูงใจในการท างาน

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ีท างานสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนจึงเป็น

ความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ ซ่ึงวฒันธรรมการท างานของกสิกรไทยจะเป็นการท างานร่วมกนั ไม่

ว่าจะเป็นระหว่างบุคคลหรือระหว่างฝ่ายงานซ่ึงจะมีความเก่ียวเน่ืองกันทั้งหมดและจากการต้องปฏิบติังานใน

เป้าหมายเดียวกนัท าให้เกิดการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนัอยู่เสมอ ส่งผลให้รู้จกัมกัคุน้กนัเป็นอย่างดีท าให้เกิดความเป็น

กนัเองในการปฏิบติังานและท าให้ปฏิบติังานไดง่้ายและประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปรียาพร 

วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) 

 6.ด้านความพยายามและทุ่มเทในการท างาน 

 โดยภาพรวมอยู่ในระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้พบว่าขอ้ท่ีมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก คือ  

ความพยายามและความทุ่มเท ท าให้ท่านภูมิใจในงานท่ีท า ไดแ้ก่ความรับผิดชอบทุ่มเท หมายถึง ความพึงพอใจท่ี

เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบเต็มท่ีและท่ีธนาคารกสิกรไทยแต่

ละต าแหน่งงานจะมีหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจนและนโยบายการรับพนกังานเป็นแบบเลือกคนให้ตรงกบังาน และ

เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะท าให้พนกังานทุ่มเทความรู้ความสามารถในงานท่ีตนเองถนดั เป็นอีกหน่ึง

ปัจจยัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เพญ็แข ช่อมณี(2544) 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

  

ด้านนโยบายและการบริหาร 

 ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง ตอ้งมีนโยบายและการบริหารท่ีชดัเจนมากกวา่เดิม มีการแบ่งงานและหนา้ท่ีท่ีแน่ชดั วา่

ทีมงานแต่ละทีมมีขอบเขตและหน้าท่ีท่ีตอ้งท าอะไรบา้ง เม่ือเกิดปัญหาขึ้นไม่ควรเก่ียงกนัเร่ืองการบริหารงาน โดย

ผูบ้ริหารตอ้งท าการจดัการบทบาทหนา้ท่ีใหช้ดัเจน และท าการประชุมเพื่อแจง้ให้ทราบถึงบทบาทและขอบเขตการ

ท างานของตนเอง มอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีมี โดยการพูดคุยหารือกนั  และขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน ควรมีการก าหนดอยา่งชดัเจนเพื่อใหง้านมีระเบียบและแบบแผน 

 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

 ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงคือ การดูแลในเร่ืองสวสัดีการและเงินเดือนของพนักงาน ควรมีให้ครอบคลุมมากขึ้น 

เน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจในยุคปัจจุบนัท่ีก าลงัล าบาก องคก์รควรมีมาตรการในช่วยเหลือพนักงาน เร่ืองสวสัดิการ

เพิ่มขึ้น เช่น เพิ่มระยะเวลาการกู้ยืมเงินในอตัราดอกเบ้ียพิเศษส าหรับพนักงาน หรือควรจัดงานพบปะสังสรรค์
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ภายในสายงาน เพื่อเป็นก าลงัใจและตอบแทนในการท างานอยา่งเต็มท่ีท่ีผา่นมา และยงัเป็นท าความรู้จกั หรือพูดคุย

แลกเปล่ียนความคิดเห็นของคนในสายงานเดียวกนั โดยสวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บควรครอบคลุมในความตอ้งการ

พื้นฐานของพนกังาน ไม่ตอ้งใหพ้นกังานไปหาอาชีพเสริมเพิ่มรายไดอี้กทาง 

 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

  ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงคือ หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบควรมีโอกาสในการเล่ือนขั้นตามความเหมาะสมของสามารถ 

บางต าแหน่งในการเล่ือนขั้นในการท างานค่อนขา้งน้อย หรืออาจจะไม่มีเลย ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาส ในการพฒันา

ของพนกังานโดยการมอบหน้าท่ีท่ีสูงขึ้น เพื่อให้ไดแ้สดงประสิทธิภาพออกมา และควรให้โอกาสในการเล่ือนขั้น

แก่ผูมี้ความรู้ความสามารถ ไม่ควรเล่ือนขั้นหรือมอบโอกาสให้แก่พวกพอ้งตนเอง และควรจดัการสนับสนุนให้

บุคลากรในฝ่ายงานไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถใหสู้งขึ้นอีก  

 ด้านบรรยากาศในการท างาน 

 ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงคือ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน กล่าวคือ ในการท างาน ในการเจรจา พูดคุยกับ

ลูกคา้หรือแมเ้พื่อนร่วมงานควรเกรงใจต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั มีจิตส านึกในการปฏิบติังาน ไม่พูดคุยกนัเสียงดงั

ขา้มพื้นท่ีท างานของตนเองจนไปรบกวนสมาธิในการท างานของพนกังานคนอ่ืน และบรรยากาศในการท างานควร

ปลอดโปร่ง สบายตา ไม่มีส่ิงของวางเกะกะ รก ขวางทางเดิน หรือปิดบงัทศันียภาพท่ีสวยงาม 

 ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

 ส่ิงท่ีต้องปรับปรุงคือ พนักงานท างานมักไม่ค่อยให้ความช่วยเหลือกัน หรือมักจะเลิกงานก่อนเพื่อน

ร่วมงานเม่ืองานตนเองเสร็จแล้วแต่เพื่อนร่วมงานยงัไม่เสร็จ ควรมีการจดัท าเพื่อนร่วมงานท่ีรับผิดชอบร่วมกัน

ไม่ใหต้่างคนต่างท างานของตนเอง ควรใหมี้การช่วยเหลืองานซ่ึงกนัและกนั มีการประเมินการท างานของคู่หูตวัเอง 

และกลบับา้นได ้เม่ืองานเสร็จทั้งคู่ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ และการท างาน เป็นทีม 

 ด้านความพยายามและทุ่มเทในการท างาน 

 ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงคือ พนกังานควรเสียสละวนัหยุดในบางคร้ัง เพื่อมาท างานในส่วนท่ียงัคงคา้งคาหรือมา

ท ากิจกรรม หรือสัมมนาในวนัหยุด เพื่อเป็นประโยชน์ในการจดัการงานให้ดีขึ้น และไม่มีคา้งคามาเร่งท าในวนั

ท างานปกติและควรมีการประชุมในทีมงานเพื่อดูความคืบหน้าของงาน และหาวิธีแกไ้ขหากเกิดปัญหาหรือความ

ล่าชา้ของงาน 
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