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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยกลุ่มตัวอย่างใช้ใน
การวิจัย คือ พนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 386 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี ่ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับการทดสอบสมมตฐิานใชส้ถิติทดสอบแบบ t-test และสถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดย
ใช้วิธี LSD 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ที่มีปัจจัยสว่นบุคคล ได้แก่ อาย ุระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส อายุการท างาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลคือเพศที่แตกต่างกัน 
ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกต่างกัน 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 
Abstract 

The purpose of this study was to 1) study the working motivation of cooperative of 
Thanachart Bank employees in Bangkok area; and 2) study the working motivation of 
cooperative of Thanachart Bank employees in Bangkok area with the personal factors. The 



2 

sampling group was 386 Thanachart Bank employees in Bangkok area by using 
questionnaires for collect. The statistical method used in the descriptive analysis includes 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. And, the hypotheses statistically 
analyzed through independent samples t-test and One-Way ANOVA. In for case, the 
differences were found, the researcher will be compared in pairs by LSD method. 

The results found that different age, education levels, work positions, marital 
status, work of experience, and salary that are the personal factors are affects motivation 
for the working of Thanachart Bank employees in Bangkok area unless the different gender 
is not working motivation of Thanachart Bank employees in Bangkok area only. 
Keywords : Working Motivation 
 
บทน า 

ปัจจุบนัสถานการณ์เศรษฐกิจโลกอยู่ในภาวะชะลอตัวต่อเนื่อง หลายองค์กรได้ก าหนดกลยุทธ์เพื่อ
เตรียมรับมือกับเหตุการณ์ต่าง ๆ ทั้งนี้องค์กรควรจะมุ่งเน้นไปทีก่ารจัดการด้านบุคลากรอย่างรัดกุม รวมการ
จัดล าดบัความส าคัญของการลงทุน แทนที่จะลดค่าใช้จา่ยทีไ่ม่จ าเป็นเพียงอย่างเดียว การที่เศรษฐกิจชะลอ
ตัวอย่างหนักและเข้าสู่ภาวะถดถอยซึ่งโดยปกตินัน้จะมผีลกระทบรุนแรง องค์กรจะต้องควบคมุเร่ืองค่าใช้จ่าย 
การจัดการบุคลากร และการลงทุนอย่างรัดกุม (Money Hub, 2559ข) 

ธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและการแข่งขันที่รุนแรง 
จ าเป็นต้องมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณที่เหมาะสมกับงาน ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคาร
จึงสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร เพื่อให้สามารถอยู่รอดหรือมีความได้เปรียบกว่าคู่แข่งขัน โดยตระหนักดีว่า
การมีบุคลากรที่ดี มีความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการบริการและ
การเติบโตของผลตอบแทนอย่างยั่งยืน นอกจากนี้การธ ารงรักษาและพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เปน็สิ่งส าคัญที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง พนักงานนบัเปน็ทรัพยากรที่ส าคัญที่สดุในการขับเคลื่อน
องค์กร ทุกคนจะต้องได้รับสทิธปิระโยชน์และสวสัดิการที่เหมาะสม  

จากเหตุผลดังกล่าวข้างตน้ ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร  
ธนชาต จ ากัด (มหาชน) เพื่อส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ และเป็น
แนวทางปรับปรุงระบบการสร้างแรงจูงใจเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัตงิานเพื่อประโยชนส์งูสุดในองค์กร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 
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ขอบเขตของงานวิจัย 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชาการที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ พนักงานของธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน  11,326 คน (ธนาคารธนชาต, 2561) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่ง จากการ
ค านวณของทาโร ่ยามาเน่ (Yamane, 1973) ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95% ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 386 ตัวอย่าง 
 

ขอบเขตด้านเนื้อหาและประเดน็ในการศึกษา  
การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) 

ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ ได้แก ่ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
สถานภาพสมรส อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

2. ตัวแปรตาม ได้แก ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ความมั่นคงในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ สภาพแวดล้อม
ที่ดีในการปฏิบัติงาน และรายไดผ้ลตอบแทนและสวัสดิการ 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 

1. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 
 
การทบทวนวรรณกรรม  

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยน าเสนอตามล าดบัดังนี้ 

 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
Walters (1978) แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มผีลท าให้บุคคล

ต้องกระท าหรือเคลื่อนไหวหรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหนึง่ก็คือ “แรงจูงใจเป็น
เหตุผลของการกระท า” นั่นเอง 
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Loundon and Bitta (1988) แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยูภ่ายในตัวที่เปน็พลงั ท าให้ร่างกายมี
การเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มีเป้าหมายทีไ่ด้เลือกไว้แล้ว ซึง่มักจะเป็นเปา้หมายที่มีอยู่ในสภาวะสิ่งแวดล้อม 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) แรงจูงใจหรือความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคล
ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อันเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม และประสบการณท์ี่แต่ละบุคคลได้รับและจะ
เกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลนั้นได้ ซึ่งระดบัความพงึพอใจของแต่ละ
บุคคลย่อมแตกต่างกันไปตอบสนองความต้องการในสิง่ที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไมส่มดุลเป็นสิ่งที่
ก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ซึ่งมีผลการเลือกทีจ่ะปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

แรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน (Intensive motivation) แรงจูงใจที่เกิดภายใน
ตัวบุคคลซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจที่ท าให้บุคคล
นั้นแสดงถึงพฤติกรรม โดยไม่คาดหวังรางวัลหรือแรงเสริมจากภายนอก และแรงจูงใจภายนอก (Extensive 
motivation) สิ่งผลักดนัภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัล ชื่อเสียง
เกียรติยศ ค าชมหรือยกย่อง แรงจูงใจนี้ไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจงูใจดังกล่าว
เฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแทนเท่านัน้ (กัตติกา อร่ามโชติ, 2559)  

ทฤษฎีล าดบัขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow, 1970) อธิบายวา่ บุคคลปรารถนาที่จะได้รับ
ความพึงพอใจ และเมื่อบุคคลไดร้ับความพึงพอใจในสิง่หนึ่งสิง่ใดแล้ว ก็ยังคงเรียกร้องความพึงพอใจสิ่งอื่น
ต่อไป ซึ่งมนษุย์ที่มีความต้องการจะได้รับสิง่ต่าง ๆ อยู่เสมอ และความต้องการเหล่านีจ้ะเรียงล าดับสงูขึ้นเปน็
ล าดับ ดังนี้ ขัน้ที่ 1 ความต้องการทางดา้นรา่งกาย (Physiological needs) ขั้นที่ 2 ความต้องการความ
มั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและความเปน็เจ้าของ 
(Belonging and love needs) ขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) และขั้นที่ 
5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความต้องการระดบัสูงสุด  

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) เชื่อว่า ผู้ปฏบิัติงานจะ
ปฏิบัติงานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นัน้ย่อมข้ึนกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพงึพอใจในงานจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ย่อมท าให้ผลผลิตสงูขึ้น ในทาง
ตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไมส่นใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิต
ก็ตกต่ า ผู้บริหารจะต้องรู้วิธีทีจ่ะท าให้ผู้ปฏบิัติงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อให้งานบรรลุเปา้หมายและผลผลิต
ของงานสูงขึ้น ซึ่งมี 2 ปัจจัยที่เปน็แรงจูงใจท าให้คนอยากท างาน คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator 
factors) และปัจจัยค้ าจนุหรือปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors)  

ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom, 1964) มีความเห็นว่า การที่จะจูงใจให้พนักงานท างาน
เพิ่มข้ึนนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูข้องบุคคลก่อน โดยปกติเมื่อคนจะท างาน
เพิ่มข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดข้ึน ในกรณี
การท างาน พนักงานจะพยายามท างานหนักขึ้นให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้น เพื่อได้รับการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งและได้รับคา่จ้างเพิ่มขึ้น ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้า
ไปแทรกแซงในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน 
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ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร ์(Alderfer, 1969) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของ
มนุษย์เรียกว่า ทฤษฎี อี.อาร์.จี (ERG Theory) ซึ่งคล้ายกับแนวคิดของมาสโลว์ โดยแบง่ความตอ้งการของ
มนุษย์เป็น 3 ประเภท คือ 1) ความต้องการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs: E) เป็นความต้องการที่จ าเปน็
ในการอยู่รอดของชีวิต 2) ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness needs: R) เป็นความ
ต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กบัสังคมรอบด้าน และ 3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: 
G) เป็นความต้องการพฒันาตนเองให้มีความก้าวหน้า ต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริมบุกเบิกและใช้ศักยภาพ
ของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสดุ ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด  

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ได้ชี้ให้เห็นถึงการบริหาร 2 แบบ คือ 
ทฤษฎี X มีลักษณะเป็นเผด็จการ การบริหารแบบทฤษฎี X ใช้กับคนเกียจคร้าน ใช้มาตรการบังคับ มีระเบียบ
กฎเกณฑ์ก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิดและมีการลงโทษเป็นหลัก ส่วนทฤษฎี Y หรือการมีส่วน
ร่วม การบริหารแบบทฤษฎี Y ใช้กับคนขยัน มีการก าหนดหนา้ที่การงานที่เหมาะสม ทา้ทายความสามารถ 
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน  

 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงาน หมายถึงปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของสิ่งมีชีวิตที่สังเกตได้หรือสังเกตไม่ได้กต็าม 

รวมทั้งที่มีอยู่ภายนอก การด าเนินงานขององค์การใดก็ตามถ้าจะให้เหมาะสมและได้ผล บุคคลที่เก่ียวข้องกับ
การด าเนินงานนั้นต้องมีความเห็นสอดคล้องตรงกันในการก าหนดบทบาทและหนา้ที่รับผิดชอบให้ผู้ปฏิบัติ
หน้าที่แต่ละต าแหน่งในองค์การนั้น ๆ รับไปปฏิบัติ การปฏิบัตงิานนัน้มีผลรวมของความสัมพนัธ์ระหว่าง 
วัฒนธรรมประเพณีและความปรารถนาของสังคมที่ผูน้ั้นด ารงต าแหน่ง ลักษณะขององค์การที่ผูน้ั้นด ารง
ต าแหน่ง และตัวบุคคล บุคลิกภาพ และความต้องการหรือความจ าเป็นเฉพาะตัวของบุคคล  
 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (J. Stacy Adams, 1965) มีพื้นฐานความคิด
ว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนทีไ่ด้รับ (Output) กับตัวป้อน 
(Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่ใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคขึ้นอยู่กับการเปรียบเทยีบการรับรู้
ความสอดคล้องระหว่างตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived inputs to outputs) เมื่อเราทราบระดับการ
รับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได้  

ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) ของ Edwin & Gray (วิรัช  สงวนวงศวาน, 
2551) ได้กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายในการท างานโดยเฉพาะเจาะจงและทา้ทายจะกระตุน้ให้บุคคลเกิด
ความพยามและมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน และจะส่งผลให้ประสิทธิภาพสูงกว่าการก าหนดเปา้หมายทั่วไป องค์ประกอบที่
ท าให้ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายประสบความส าเร็จ ได้แก ่เป้าหมายเป็นที่ยอมรับจากผู้ปฏบิัต ิ(Goal 
commitment) ความเชื่อของผู้ปฏิบัติวา่ตนเองมีความสามารถที่จะท างานนัน้ให้ส าเร็จได้ (Adequate self 
– efficacy) และวัฒนธรรมประจ าชาติของผู้ปฏบิัติงาน (National culture)  
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ประเสริฐ อุไร (2559) พบว่า พนักงานบริษัท เอจีซี ออโตโม ทฟี (ประเทศไทย) จ ากัด มีแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค้ าจนุและปัจจัยจูงใจ โดยรวมทั้ง 13 ด้านอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นความสุขในการท างาน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดบัมาก ซึ่งรายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ขณะที่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน และต าแหน่งงาน ไมม่ีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

วราลักษณ์ จันดี (2559) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของครูโรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2 
หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดบัดังนี้ ผลประโยชน์ทางอุดมคติ ความดึงดูดใจทาง
สังคม สภาพการอยู่ร่วมกัน โอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างกว้างขวาง สิ่งจงูใจเก่ียวกับสภาพการ
ท างาน สิง่จูงใจที่เปน็วัตถุ สิ่งจงูใจที่เก่ียวกับโอกาสของบุคคล และสิ่งจงูใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา  

อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) พบวา่ บุคลากรของเทศบาลเขตพืน้ทีอ่ าเภอแก้งคร้อ จังหวัดชัยภูมิ มี
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับสูง โดยการได้รับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์ในการท างาน 
ความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับสูงที่สุดสามล าดับแรกตามล าดับ และพบว่าอายุและระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน มผีลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิานทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษาในทิศทางเดียวกัน  

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลคา่ยเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยลักษณะงานที่ปฏิบัติ อยู่ใน
ระดับมากทีสุ่ด รองลงมาคือความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความส าเร็จในการท างาน สถานะของอาชีพ ความ 
สัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชา ความมั่นคงในงาน และการปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมากทีสุ่ดตามล าดบั 
รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ ความเป็นอยู่ส่วนตัว สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ความกา้วหน้า นโยบายและการบริหาร โอกาสที่ได้รับความก้าวหนา้ในต าแหน่งงาน และ
เงินเดือน อยู่ในระดับมากตามล าดับ และพบวา่บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ตอ่เดือน และ
ประเภทต าแหน่งตา่งกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกนั 

ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ศึกษาปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในงานที่สง่ผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบวา่ แรงจูงใจในการท างานและความพึง
พอใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน ความพงึ
พอใจในงาน สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้รอ้ยละ 39.3  

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) พบว่า ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานและลูกจ้าง องคก์าร
คลังสินคา้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สดุ และแรงจูงใจดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน นโยบายและ
การบริหาร และความมัน่คงในการท างาน มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจ้าง 
องค์การคลังสินค้า และพบว่า อายุ ระยะเวลาการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่ตา่งกัน มแีรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดา้นปัจจัยจงูใจแตกต่างกัน ส่วน เพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส ที่ต่างกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านปัจจัยจูงใจไม่แตกต่างกัน 
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ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏบิัติงานดา้นปัจจัยจงูใจและปัจจัยค้ าจุน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบวา่ เวลา มปีระสทิธิภาพมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ปริมาณงาน ค่าใช้จ่าย 
และคุณภาพงาน ตามล าดับ นอกจากนี้ เพศ การศึกษา หน่วยงาน สื่อที่ท าให้รู้จักและปัญหาการท างานที่
ต่างกัน ท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน ส่วน อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพ อายุ
การท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกนั ไม่ท าให้ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรแตกต่างกัน 

อาทิตยา เหลืองมั่นคง (2559) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสุขในการปฏิบัตงิาน 
และด้านความพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทในเครือสมาร์ทแลนด์ แอสเสท กรุ๊ป โดยรวม
อยู่ในระดับมากทีสุ่ด และพบวา่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ ไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ส่วนระยะเวลาการปฏิบัติงานและรายได้ต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กับแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
และปัจจัยด้านองค์การภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานในระดบัปานกลาง โดย
ปัจจัยค้ าจนุมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานมากที่สุด รองลงมาคือปัจจัยจูงใจ  

ประกายมาศ เพชรรอด (2557) พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน บริษัท แอล.วาย.
อินดัสตรีส จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏบิัติ 
ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก ส่วนเงินเดือน 
สภาพการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง และพบวา่ เพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาทีต่่างกันมีผล
ต่อแรงจูงใจไม่ต่างกัน แตร่ะยะเวลาปฏบิัติงานทีต่่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานต่างกนั 

บุษบา เชิดชู (2556) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบรุี โดยรวมอยู่ในระดับมาก อันดบัแรกคือ ความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล รองลงมาคือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ การได้รับการยอมรับนับถือ 
สภาพการท างานและความมั่นคง ความรับผิดชอบ การปกครองบังคับบัญชา ความก้าวหน้า นโยบายและ
การบริหาร และผลประโยชน์ตอบแทน ตามล าดบั และพบวา่ข้าราชการที่มีเพศ อายุ ระดับต าแหน่งและ
รายได้ตา่งกันมีแรงจูงใจไม่ต่างกัน ส่วนขา้ราชการที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจงูใจการปฏบิัติงานต่างกัน  

ภัทรกร ผาศุขภิญโญ (2560) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากัด (มหาชน) โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านประสทิธิภาพมีคา่เฉลี่ยมากทีสุ่ด รองลงมา
คือ ความพึงพอใจในงานและความสุข และพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานและต าแหน่งงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน ขณะที่ปัจจยัองค์กร 14 
ด้าน มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

เกวลี พ่วงศรี (2557) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ บริษัท วินสัน กรุ๊ป พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน มีคา่เฉลี่ย 3.12 สภาพแวดล้อมใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ย 2.96 ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.19 และพบว่า เพศ อายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานทีต่่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน โดยปจัจัยด้านแรงจงูใจและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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กิติยา มโนธรรมรักษา (2559) พบว่า ปัจจัยดึงดูดใจและความพึงพอใจด้านทรัพยากรการท่องเที่ยว 
การคมนาคม การประชาสัมพันธ์ และสิ่งอ านวยความสะดวก มีผลต่อพฤติกรรมการท่องเที่ยวของนักท่องเที่ยว
ชาวไทยที่มาตลาดน้ าอโยธยา จงัหวัดพระนครศรีอยุธยา อยู่ในระดับมาก และพบว่า อายุ การศึกษา อาชีพ 
และรายได้ต่อเดือน ที่ต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการท่องเที่ยวแตกต่างกัน ขณะที่ อายุ การศึกษา สถานภาพ
สมรส อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ที่ต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการท่องเที่ยวแตกต่างกัน และ อายุ 
การศกึษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน ที่ต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมในการท่องเที่ยวแตกต่างกัน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental design) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล
ภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional study) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)   

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ คือ พนักงานของธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 11,326 คน (ธนาคารธนชาต, 2561) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอยา่งจากการ
ค านวณสตูรของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และระดับความคลาดเคลื่อน 
5% ได้กลุ่มตัวอย่าง 386 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) เทียบสัดส่วนจากขนาดประชากรในส านกังานใหญ่และสาขาในกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีข้อค าถาม 7 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ความ 

ส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ลักษณะงานที่ปฏบิัติ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ความมัน่คงในงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ สภาพแวดล้อมทีด่ีในการปฏิบัตงิาน และรายไดผ้ลตอบแทนและสวสัดิการ มีข้อค าถาม 7 ข้อ  

ส่วนที ่3 ข้อค าถามแบบปลายเปิดเก่ียวกับข้อเสนอแนะและความคิดเห็นที่ท าให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในองค์กร มีข้อค าถาม 1 ข้อ  

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความน่าเชื่อถือ มาจัดท า
แบบสอบถามออนไลน์เพื่อเก็บข้อมูลโดยการสุ่มแบบสะดวก และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติทดสอบแบบ t-test และสถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) ทดสอบสมมติฐาน หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใช้วิธี LSD 
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับดงันี้ ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัตงิาน ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ รายได้ผลตอบแทนและสวัสดิการ การ
ได้รับการยอมรับนบัถือ ความมัน่คงในงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่ง 



9 

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจัยบุคคล พบว่า 

2.1 พนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส อายุการท างาน และรายได้เฉลีย่ต่อเดือน แตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตา่งกัน 

2.2 พนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศแตกต่างกัน ท า
ให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแ่ตกต่างกัน 
 
อภิปรายผล 

1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี ้

1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งมากกว่าทุกดา้น เปา้หมายหลักคือการ
ให้บริการด้านการเงินให้ กับลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการได้อยา่งเรียบร้อยและถูกต้อง จนลูกค้าเกิดความพึง
พอใจและกลับมาใช้บริการอีก สอดคล้องตามแนวคิดของ Lovell (1980) และสุกัญญา จนัทรมณี (2557) 
แรงจูงใจจ าเป็นต้องมีการชักน า โน้มนา้วให้บุคคลเกิดความพยายามหรือกระตุ้นให้เกิดแรงขับในการ
ตอบสนองการกระท าหรือการปฏิบัติงาน และผู้ปฏบิัติงานจะเลอืกวิธีการที่เหมาะสมกับหน้าทีห่รือภารกิจ
งานทีไ่ด้รับมอบหมาย เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกันขององค์กรจนน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏบิัติงานได้ 
(Greenberg & Baron, 1997) ซึ่งคล้ายกับทฤษฏีความคาดหวัง (Victor Vroom, 1964) การจูงใจให้
พนักงานท างานเพิ่มขึ้นนั้นจะต้องเข้าใจกระบวนการทางความคดิและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติคนจะ
ท างานเพิ่มขึ้นจะคิดว่าจะได้อะไรจากการกระท านัน้ ดังนั้น เม่ือผู้ปฏิบัตงิานได้ท างานตามความรู้
ความสามารถอย่างสุดความสามารถและบรรลุตามเป้าหมาย ยอ่มคาดหวังการยอมรับ การประเมินเพื่อเลื่อน
ต าแหน่งหรือเพิ่มเงินเดือนเมื่อถึงเวลา จึงก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และยังสอดคล้องกับ 
อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) พบวา่ ความสัมพันธ์ในการท างานด้านความส าเร็จในการท างาน มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานสูงทีสุ่ด 

1.2 ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ลักษณะงานของธนาคารมีความเฉพาะตวัจ าเป็นต้องใช้คนที่มีความรู้
ความสามารถด้านการเงิน ท าให้พนักงานจะต้องมีความรู้และประสบการณ์การท างาน รวมทัง้มีใจรักและ
สนใจด้านการเงินเปน็พิเศษ ซึ่งสอดคล้องกับ กัตติกา อร่ามโชต ิ(2559) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานส่วน
หนึ่งเกิดขึ้นจากตัวบุคคลที่มี เจตคต ิความคิด ความสนใจ ความถนัดเป็นตัวกระตุน้ สอดคล้องกับปฐมวงค์ สี
หาเสนา (2557) พบว่า ผูป้ฏิบัตงิานทีไ่ด้ท างานตรงกับความสนใจ ความถนัด ความสามารถ มีโอกาสพัฒนา
ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่และงานออกมามีประสิทธิภาพ  

1.3 ความก้าวหน้าในต าแหนง่ ธนาคารมีงานที่หลากหลาย ดังนัน้การพยายามพัฒนาความรู้ 
ความสามารถในการฝึกอบรม ชว่ยสร้างโอกาสในการก้าวหนา้หรือปรับเปลี่ยนต าแหน่ง ได้ท างานที่ถนัดและ
ตรงตามความสามารถ ยังมีโอกาสเงินเดือนเพิ่มสูงขึน้ ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจส าคัญ สอดคล้องกับทฤษฏีของ 
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Maslow (1970) ในขั้นที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ การเลื่อนต าแหน่งช่วยสรา้งความมั่นใจ
สร้างความภูมิใจและนบัถือตนเอง ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น และขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จ ความก้าวหน้า และสอดคล้องกับประกาย
มาศ เพชรรอด (2557) พบวา่ ความก้าวหนา้ในหน่วยงานเป็นตวักระตุ้นให้รักในงานขององค์กร การได้รับ
มอบหมายในโครงการส าคัญและเกิดผลส าเร็จ ท าให้รู้สึกภูมิใจ รวมทั้งยังมีส่วนส าคัญในการพิจารณาเลื่อน
ขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นดว้ยความเป็นธรรมตามผลงาน 

1.4 ความมั่นคงในงาน ธนาคารเป็นกิจการด้านการเงินขนาดใหญ่ มเีสถียรภาพสูง การปิด
กิจการมคีวามเป็นไปได้น้อยหรือหากเกิดการควบรวมกิจการ ก็ยังสามารถจัดจ้างพนักงานต่อไปได้ ซึ่งตา่งมี
ความเชื่อมั่นว่าจะสามารถท างานจนเกษียณอายุ สอดคล้องตามทฤษฏีของ Maslow (1970) ในขั้นที่ 2 
ความต้องการได้รับความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ รวมถึงการงานและรายได้ที่มั่นคง 
หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานทีด่ีล้วนสง่ผลให้เกิดแรงจูงใจและขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายในการปฏิบัติงาน 
และสอดคล้องกับปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) พบวา่ ความมัน่คงของงานท าให้คนที่ปฏบิัติงานสามารถยึด
เป็นอาชีพหลักได้ตลอด ท าให้ฐานะของครอบครัวดีขึ้น และ ธนัญพร สุวรรณคาม (2559) พบว่า แรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

1.5 การได้รับการยอมรับนบัถือ การท างานในองค์กรทางการเงนิ มกัมีความกดดันสูง จงึ
จ าเป็นต้องมีคนที่พร้อมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะตา่ง ๆ ซึ่งคนที่พร้อมรับฟังและร่วมกันหาทาง
แก้ไขปัญหางาน ย่อมได้รับการเคารพยกย่องชื่นชมให้เกียรติและมีความส าคัญกับหน่วยงาน รวมทั้งพนักงาน
ที่มีทักษะหรือความสามารถเฉพาะทางมักได้รับโอกาสให้ท างานส าคัญและการยอมรับนับถือเพิม่ขึ้น 
สอดคล้องกับสิ่งที่จงูใจทางบวกที่ไม่ใช่เงิน การยกย่องและยอมรับนับถือเป็นส่วนหนึง่ที่ช่วยกระตุ้นให้เกิด
ก าลังใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน (“การจูงใจในการท างาน,” 2548) และสอดคล้องกบั บุญชู เชิดชู (2556) 
พบว่า การได้รับการยอมรับนับถือเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการในหนว่ยงาน เนื่องจากงานที่
ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รบัการยอมรับจากประชาชนและมีความส าคัญกับองค์กร 

1.6 สภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบตังิาน บรรยากาศการท างานที่ดีกอ่ให้เกิดความสุขในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ พนักงานธนาคารต้องท างานในภาวะกดดันอยู่เสมอ บรรยากาศการท างานที่ดี มีการแบ่ง
พื้นที่ให้บริการลูกค้าเปน็สัดสว่นแยกกับบริเวณที่ใช้ในการพักผ่อนชัดเจน รวมถึงสิ่งอ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติงานได้รับการตรวจสอบและปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น ตามแนวคิดของ บุญชู มูลธาร์ (2556) อธิบายว่า กระบวนการจูงใจ
ที่สร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดีจ าเปน็ต้องจัดและก าหนดปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยที่ใช้บ ารุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) 
และปัจจัยที่ใช้จูงใจได้ (ของงานที่ท า) ทัง้สองอย่างพร้อมกันในการแก้ไขปัญหา ทั้งยงัสอดคล้องกับ เกวลี 
พ่วงศรี (2557) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ และ วราลกัษณ์ จันดี 
(2559) พบวา่ สิ่งจงูใจเก่ียวกับสภาพการท างานมีผลต่อแรงจูงใจของครูในการปฏิบัติงานในโรงเรียน ดังนัน้
ควรจัดสภาพการท างานให้เหมาะสมกับตรงความสามารถของบุคคล และจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกให้
เพียงพอต่อจ านวนบุคลากร 
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1.7 รายได้ผลตอบแทนและสวัสดิการ การที่พนักงานได้รับความชว่ยเหลือด้านสวัสดิการที่ดี ถือ
เป็นแรงจูงใจส าคัญที่ส่งผลให้พนักงานยังคงปฏบิัติงานกับธนาคารมาตลอด สอดคล้องกับทฤษฏีแรงจูงใจใน
การท างานของ Frederick Herzberg (1959) ที่เชื่อว่าคนหรือผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบตัิงานได้ผลดมีีประสิทธิภาพ
ได้นั้นย่อมข้ึนกับความพอใจของผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจที่จะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและความ
กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น มีผลผลิตสูงขึน้จนไปถึงเปา้หมายได้ โดยปัจจัยที่ค้ าจนุหรือปัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene factors) เป็นแรงจูงใจในการท างานทีส่ าคัญ ซึ่งบางครั้งคนส่วนใหญ่ลาออกก็เกิดจาก
สวัสดิการทีไ่ม่ดีพอ ไม่มีการข้ึนเงินเดือน แม้จะมีภาระงานเพิ่มมากข้ึนก็ตาม (ธาดา, 2562ก) สอดคล้องกับ 
อาทิตยา เหลืองมั่นคง (2559) พบว่า ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในองค์กรมากที่สุด ซึ่งคือการปรับเงินเดือนเป็นประจ าทุกปีโดยพิจารณาจากผลงานทีผ่่านมา 

2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จ ากัด (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปจัจัยบุคคล สามารถสรุปได้ดังนี้ 

2.1 เพศที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกนั เนื่องจากต าแหน่งงานของธนาคาร
ทุกต าแหน่งมีการจัดจา้งพนักงานทั้งชายและหญิงโดยไม่มีอุปสรรคกับการท างาน สอดคล้องกับ อาทิตยา 
เหลืองมั่นคง (2559) พบว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน เช่นเดียวกบั ประกายมาศ 
เพชรรอด (2557) พบว่า เพศทีต่่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกตา่งกัน 

2.2 อายุที่ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตา่งกัน เม่ืออายุมากข้ึนก็จะเริ่มมีครอบครัว 
ภาระหน้าที่ความรับผดิชอบและค่าใช้จา่ยก็เพิ่มขึ้นตามไปด้วย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเพื่อได้รับ
เงินเดือนสูงขึ้น จึงเสมือนแรงจูงใจให้คนที่ท างานมานานและเร่ิมอายุมาก พยายามให้ได้เลื่อนต าแหน่งและ
การได้รับการยอมรับนบัถือ และเป็นความภาคภูมิใจเมื่อเกษียณอายุ สอดคล้องกับเกศณรินทร์ งามเลิศ 
(2559) พบวา่ อายุที่แตกตา่งกนัท าให้พนักงานและลูกจา้งองคก์ารคลังสินคา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ด้านปัจจัยจูงใจแตกตา่งกัน และ อดุลย์ ทองจ ารูญ (2556) พบว่า ผู้ที่มีอายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ ารุงรักษามากด้วย ยิ่งท าให้เห็นชัดเจนวา่ คนที่อายมุากจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานมากกว่าคนที่อายนุ้อยกว่า 

2.3 การศึกษาที่ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกนั การศึกษามีความส าคัญต่อการ
เลื่อนต าแหน่ง การเพิม่เงินเดือนและสวัสดิการตา่ง ๆ จึงเป็นแรงจูงใจในการศึกษาอบรมเพิ่มเติม เพื่อพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถให้เป็นที่ยอมรับของคนในองค์กร สอดคล้องกับ บุษบา เชิดชู (2556) พบว่า 
การศึกษาที่ต่างกนัมีผลกบัแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ต่างกัน  

2.4 ต าแหน่งที่ตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตา่งกัน การโยกย้ายบางต าแหนง่งานจะ
มีผลกับค่าจา้งและสวสัดิการที่ตา่งกันซึ่งเปน็แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน สอดคล้องกับปฐมวงค ์สีหาเสนา 
(2557) พบวา่ ต าแหนง่ที่ต่างกันมีผลกับแรงจงูใจในการปฏบิัตงิานที่แตกตา่งกัน แม้งานวิจัยสว่นใหญ่พบว่า 
ต าแหน่งงานไม่มีผลกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจขึ้นอยู่กับองค์กรนั้นที่มีต าแหน่งงานต่างกนัหรือไม่
สามารถแทนที่กันได้ เช่น โรงพยาบาล ห้างสรรพสินคา้ เป็นตน้ หรือองค์กรมีขนาดเล็ก 
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2.5 สถานภาพสมรสที่ตา่งกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน ทุกคนต่างต้องการให้
ผู้อื่นเคารพและยอมรับนับถือ ดังนั้นการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วงโดยปราศจากอุปสรรคเร่ืองสถานภาพสมรส
มาเก่ียวข้อง จึงเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจท างานให้ส าเร็จและมีผลงานดีสม่ าเสมอ ตามทฤษฏีของ Victor Vroom 
(1964) หากปฏิบัติงานดีจะคาดหวังว่าจะได้รับการประเมินเลื่อนขั้นหรือปรับขึ้นเงินเดือน ยิ่งส่งเสริมให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานให้ดีขึ้น แม้ไม่พบในงานวิจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานอ่ืน ๆ แต่พบใน
งานของ กิติยา มโนธรรมรักษา (2559) วา่สถานภาพสมรสที่ตา่งกันของนักท่องเที่ยวชาวไทยมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท่องเที่ยวตลาดน้ าอโยธยาแตกต่างกัน เชื่อได้ว่าสถานภาพสมรสเป็นแรงจูงใจในเร่ืองอื่น ก็มีความ
เป็นได้วา่สถานภาพสมรสสามารถเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานเช่นกัน 

2.6 อายุการท างานทีต่่างกนั มีแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกนั อายุการท างานที่เพิ่มข้ึน
มักจะมีแรงจูงใจหลายดา้นที่กระตุ้นให้ต้องมีความส าเร็จในงานมากกว่าผู้อื่น ทัง้ความก้าวหน้า การเลื่อน
ต าแหน่ง รายได้และสวัสดิการทีเ่พิ่มข้ึน ความมั่นคงในหนา้ที่การงานและการได้รับการยอมรับ สอดคล้องกับ 
เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) พบว่าระยะเวลาการท างานที่ต่างกันท าให้พนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินค้า 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจยัค้ าจนุที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะคนที่ท างานมานานใน
ต าแหน่งเดิมจะพยายามสร้างผลงานเพื่อให้ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง ทั้งยังสอดคล้องตามทฤษฎี
แรงจูงใจในการท างานของ Frederick Herzberg (1959) กล่าวไว้ว่า ผู้ปฏบิัติงานจะปฏิบัตงิานได้ผลดีมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้นย่อมข้ึนกับความพอใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจ
ในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึนย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้นโดยต้องอาศัยปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจนุ แสดงให้เห็นว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคก์รจริง 

2.7 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกัน มแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน เงินเดือนหรือรายได้
นับวา่มีอิทธิพลและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากเป็นพิเศษ นบัเป็นปัจจัยค้ าจนุตามทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานของ Frederick Herzberg (1959) ที่ช่วยกระตุน้และผลกัดันงานต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 
สอดคล้องกับ ประเสริฐ อุไร (2559) ปฐมวงศ์ สีหาเสนา (2557) และ อาทิตยา เหลืองมั่นคง (2559) แมจ้ะ
ต่างองค์กรหรือต่างธุรกิจกัน แต่รายได้ก็มีความส าคัญกับการด ารงชีพจึงเปน็แรงจูงใจการปฏบิัตงิานทีส่ าคัญ 

 
ข้อเสนอแนะ 
1. การเลื่อนต าแหน่งส าหรับพนักงานที่มผีลงานนับวา่มีความส าคญั เนื่องจากองค์กรมีขนาดใหญ่ 

การปรับต าแหนง่ควรพิจารณาผลงาน อายุการท างานหรือผู้อาวุโส ประกอบกัน เพราะบุคคลเหล่านี้จะมี
ประสบการณ์ ทักษะและความสามารถที่สัง่สมมา รวมถึงการยอมรับภายในองค์กร ทั้งยังช่วยรกัษาบุคลากร
ที่ดี มีความสามารถ และจงรักภักดีกับองค์กร ไม่ให้ย้ายไปท างานให้กับองค์กรอ่ืน 

2. การให้ความส าคัญกับการจัดสวสัดิการ ค่าตอบแทนที่ดีและเหมาะสมกับความสามารถใน
ต าแหน่งเป็นปัจจัยค้ าจุน โดยพจิารณาจากผู้ที่ปฏบิัติงานได้ดี มผีลงานสม่ าเสมอ ท างานเป็นทีม น ามาใช้
ประเมินในแต่ละปี ซึ่งจะยิ่งช่วยจูงใจให้พนักงานมีความรักในองค์กร ท างานต่อไปได้นาน ๆ มากกว่าปัจจัย
ส่วนบุคคลอื่น ๆ  
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