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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้ งน้ี เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 มี
วตัถุประสงคป์ระการแรกเพ่ือศกึษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนคร
หลวง 7 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการศกึษา มีจ านวนทั้งส้ิน 398 คน ไดร้ับแบบสอบถามคืนกลบัมาทั้งหมด  398 คน คิด

เป็นร้อยละ 100 ผูวิ้จยัขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

ผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 โดย
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 มีระดับ
การศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 78.4  มีสถานภาพโสด จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 มีระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 มีรายได ้15,001 – 20,000 บาท จ านวน 121 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.4  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนครหลวง 7แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนบัถอื 
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการนิเทศงาน ตามล าดบั 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ,การปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 

 This research The subject of motivation for work of employees of Bangkok Bank Public Company Limited 7, the 
capital region, has the first objective to study the level of motivation for work of employees of Bangkok Bank Public 
Company Limited 7, classified by personal factors such as sex, age. Education level, marital status, length of service and 
average monthly income Population used in the study There were a total of 398 people who received the questionnaires 

back, a total of 398 people, representing 100%. The researcher would like to present the results of the data analysis in order 
as follows. 

Study results Motivation for the performance of employees of Bangkok Bank Public Company Limited, 
Metropolitan Region 7, most of them were female, 221 people accounted for 55.5%, aged 20-30 years old, 192 people, 
equivalent to 48.2%, had a bachelor's degree. of 312 people, representing 78.4 percent, having  single status, 262 people, 
representing 65.8%, having a period of work less than 3 years, 147 people, accounting for 36.9%, earning 15,001 – 20,000 
baht, 121 people, representing 30.4 percent. 

Work A Motivation for Job Performance of Bangkok Bank Employees Public Company Limited Metropolitan 
Region 7 Motivation for Work of Employees of Bangkok Bank Public Company Limited, Metropolitan Region 7 Overall, 
at a high level. When considering each aspect, it was found that The aspect that is at a high level is Responsibility work 
environment The success of the work Relationship with colleagues Policy and Administration The nature of the work 
progress respect Compensation and supervision, respectively. 

Keyword: motivation, performance 
 

บทน า 

ในการปฏิบติังานไม่ว่าจะเป็นองคก์รขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารงานก็คือ ทรัพยากร
มนุษย ์องค์กรจะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้น ก็ข้ึนอยู่กับมนุษย ์เพราะมนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดเป้านหมาย 
วางแผน และลงมือปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนั้น ผูบ้ริหารจึงต้องให้ความส าคญัแก่บุคลากรของ
องค์กรเป็นอนัดับแรก เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะข้ึนอยู่กับความร่วมมือของบุคคลากรในองคก์รโดยการ
ส่งเสิรมให้บุคคลากรมีความรัก ความผูกพนักบัองคก์ร แล้วส่ิงท่ีองค์กรจะได้มากกว่างาน คือหัวใจของบุคคลากรท่ีทุ่มเท

ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มก าลงัและเต็มใจ ปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์กร ต้องการให้องคก์ารมี
ความเจริญกา้วหน้าและมัน่คงยิ่งๆ ข้ึนไป  ดงันั้นความเขา้ใจในการท าให้พนกังานในองคก์รเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ร ลด
การโยกยา้ยและลาออก องคก์รตอ้งเขา้ใจว่า แรงจูงใจ หรือสวสัดิการใดๆ มีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะท างานกบัองคก์ร พร้อม
ทั้งปัญหาและอุปสรรคในการท างานท่ีจะเกิดข้ึนของพนกังาน และหาแนวทางแกไ้ขสภาพเป็นอยู่ของพนักงานให้เกิดวาม
พึงพอใจต่อองค์กร จึงเป็นเร่ืองส าคัญท่ีองค์กรจะต้องให้ความส าคัญ เพ่ือพัฒนาองค์กรในเชิงทรัพยากรมนุษย์ให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อองคก์รในการบริหาร จากบุคลากรท่ีมีคุณภาพของการท างานและมีความสามารถในการพฒันาองคก์รไป 
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 ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) เป็นธนาคารพาณิชยท่ี์ให้บริการครบวงจรซ่ึงประกอบดว้ย การจดัการสินเช่ือร่วม 
การรับประกนัจ าหน่ายตราสารทุน สินเช่ือเพ่ือการคา้ระหว่างประเทศ สินเช่ือโครงการ บริการรับฝากหลกัทรัพย ์สินเช่ือเพ่ือ
เอสเอ็มอี บริการเงินธนกิจและบริการให้ค าแนะน าทางธุรกิจ จดทะเบียนก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2487 โดย 
ณ 31 ธันวาคม 2564 ธนาคารมีทรัพยสิ์นรวม 4,333,280,908 พนับาท ส่วนของเจ้าของ 494,592,557 พนับาท (ท่ีมา  : งบ

การเงิน ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน),2554)  โดยท่ีผ่านมาธนาคารไดร้ับรางวลัต่างๆ มากมาย ทุกรางวลัท่ีธนาคารไดร้ับ 
ล้วนสะท้อนถึงศกัยภาพและความเป็นเลิศของธนาคารกรุงเทพ ในฐานะผูใ้ห้บริการด้านการคา้ระหว่างประเทศท่ีมีความ
เขา้ใจในความตอ้งการลูกคา้และสภาวการณด์า้นการคา้โลกอยา่งดีเยีย่ม สามารถให้ค าแนะน าบริการไดอ้ย่างเหมาะสม มีการ
พฒันาเทคโนโลยีมาปรับใชเ้พ่ือยกระดบัประสิทธิภาพการให้บริการหลายดา้น อาทิ ความรวดเร็ว ความปลอดภยัและความ
ถูกตอ้งของขอ้มูล รวมถึงการก ากบัดูแลดา้นการคา้ระหว่างประเทศท่ีดีและมีความมัน่คงทางการเงินระดบัสูง 

ธนาคารกรุงเทพเป็นธุรกิจธนาคารพาณิชยท่ี์โดยให้บริการทางการเงินครบวงจรแก่ธุรกิจทั้งขนาดใหญ่ SME 
ตลอดจนฐานลูกคา้บุคคล โดยปัจจุบนัมีสาขาในทุกพ้ืนท่ีทัว่ประเทศ และมีเครือข่ายในต่างประเทศครอบคลุมเขตเศรษฐกิจ
ส าคญัของโลก และปัจจยัหน่ึงท่ีสร้างความส าเร็จให้กบับริษทันั้น ก็คือ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล โดยผูวิ้จยัจะท าการศึกษา
วิจัย ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ในส่วนของภาคนครหลวง 7 ซ่ึงจะมีสาขาทั้งหมด 42 สาขา และมีจ านวนพนักงาน
ทั้งส้ิน  398 คน 

ธนาคารจะส่งเสริมให้กรรมการ พนักงาน และผูท่ี้เกี่ยวขอ้งของธนาคาร ปฏิบติัหน้าท่ีโดยมีจรรยาบรรณและ
จริยธรรมธุรกิจ ซ่ึงมีหลกัการพ้ืนฐานท่ีส าคญั ดงัน้ี1.ปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรม และความรับผิดชอบ 
2. รักษาความลบั และไม่ใช้ขอ้มูลภายในหรือขอ้มูลอนัเป็นความลบั เพ่ือแสวงหาประโยชน์แก่ตนเองหรือผูอ้ื่นในทางท่ีมิ
ชอบ3. ป้องกัน หรือหลีกเลี่ยงการกระท าใดๆ ท่ีอาจน ามาซ่ึงความขดัแยง้ทางผลประโยชน์4. ปฏิบติัตนเยี่ยงผูป้ระกอบ
วิชาชีพท่ีมีความรู้ ความช านาญ และดว้ยความระมดัระวงัรอบคอบ 

แต่อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นองค์กรหรือหน่วยงานใด ส่ิงท่ีส าคัญท่ีท าให้พนักงานงานปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นก็คือ แรงจูงใจ หากพนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน ย่อมท าให้พนักงานเกิดความเบ่ือหน่ายต่อการ
ท างาน ไม่ตั้งใจท างาน ถึงขั้นขาดงานหรือลาพกัโดยไม่มีหตุผลเพียงพอบ่อยๆ การปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพลงเร่ือยๆ ท า
ให้ผูวิ้จยัสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพ่ือน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา และปรับปรุง
แรงจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลาว 7 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ภาคนครหลวง 7  

ขอบเขตการวิจัย 

 การวิจยัครั้ งน้ีเป็นเป็นการศกึษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั (มหาชน) ภาค
นครหลวง7 มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 
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- ขอบเขตด้านเน้ือหา มุ่งศึกษาเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ภาคนครหลวง 7 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี ประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได้ 
2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพจ ากดั(มหาชน) ภาค

นครหลวง 7 ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน, ดา้นการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า  ด้านนโยบายและการบริหาร, ด้านการนิเทศงาน, ด้านค่าตอบแทน, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และด้านสภาพแวดลอ้มการท างาน 

- ขอบเขตด้านประชากร การวิจัยครั้ งน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นวิจัย คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
ภาคนครหลวง 7 จ านวน 398 คน (ท่ีมา: ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ปี 2565) 

- ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการวิจยัครั้ งน้ีท าการวิจยั และเก็บขอ้มูลในช่วงเดือน มีนาคม 2565 ถึง เมษายน 2565 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. เพ่ือท าให้ทราบถึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ภาค
นครหลวง 7 

2. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด
(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 

3. เพ่ือเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้แก่ผูท่ี้สนใจศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

                                 ตัวแปรอิสระ                                                                                   ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6. รายได ้

ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 

2. ดา้นการยอมรับนบัถอื 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหน้า 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7. ดา้นการนิเทศงาน 
8. ดา้นค่าตอบแทน 
9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
10. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

ความส าคัญของแรงจูงใจ  
 เพลินพิศ วิบูลยก์ลุ (2558) ไดส้รุปความส าคญัของการจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 

1. พลงั(Energy) ก็คอืแรงในการขบัเคลื่อนต่อการกระท า พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย ์การไดร้ับแรงจูงใจในการ

ท างานท่ีดี ก็จะท าให้เกิดการกระตือรือร้น ท าให้งานออกมาส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีชดัเจนได ้

2. ความพยายาม  (Persistence)  เกี่ยวขอ้งกบัความแข็งแกร่งหรือความมุ่งมัน่ท่ีจะเผชิญกบัความยากล าบาก ตอ้งใช้

ความอดทน ความมานะ บากบัน่ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3. การเปลี่ยนแปลง(Variability) การท าให้ส่ิงต่างๆ เปลีย่นไปจากท่ีเป็นอยูเ่ดิม นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล  

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า และการมุ่งมัน่ท างานท่ี

ตนรับผิดชอบ ให้เจริญกา้วหนา้จดัว่าบุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการ 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 ดร.เมธา หริมเทพาธิป(2561) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีส าคญัของการเกิดแรงจูงใจก็คือแรงขบั (drive) ซ่ึงเป็น
ส่วนท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากความตึงเครียดทางร่างกายหรือจิตใจในการท่ีจะให้ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ ดงันั้น แรงขบัจะมาก
หรือน้อยจึงข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายด้าน ได้แก่ 1.ความต้องการ (need) ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค 
อากาศ และน ้ า 2. ความปรารถนา (desire) เป็นความต้องการในส่ิงต่างๆ ท่ีเป็นความต้องการท่ีเหนือกว่าความต้องการ
พ้ืนฐานใน 3. เจตคติ (attitudes) เป็นการกระท าส่ิงต่างๆ ท่ีสอดคล้องกับเจตคติของตนเอง 4. ผลตอบแทน (incentive) 
ผลตอบแทนท่ีได้รับเม่ือแสดงพฤติกรรมเป้าหมาย 5. ความชอบ (preference) เป็นความรู้สึกชอบท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากมี
ทางเลือกในการแสดงพฤติกรรม 6. อารมณ์ (emotion) เป็นส่ิงท่ีมีความไม่แน่นอนท่ีสุด ซ่ึงบุคคลจะมีอารมณ์แตกต่างกนัไป 
7. จุดมุ่งหมาย (goal) เป็นการสร้างให้เกิดเป้าหมายท่ีชัดเจนในการแสดงพฤติกรรมนั้น โดยเช่ือมโยงเป้าหมายกับ
ผลตอบแทนเขา้ด้วยกัน 8. การรับรู้ (perception) เป็นการประเมินผลตอบแทนนั้นว่าคุม้ค่าหรือไม่ต่อส่ิงท่ีตนเองกระท า 
สามารถตอบสนองต่อความต้องการส่วนตวัได้เพียงใด  9. ส่ิงแวดล้อมทางสังคม (social environment) เป็นปัจจัยภายนอก 
เช่น บรรทดัฐานกลุ่ม ขนบธรรมเนียมประเพณี วฒันธรรม ซ่ึงเป็นตวัก าหนดถึงรูปแบบพฤติกรรมท่ีควรกระท าโดยผ่าน
กระบวนการเรียนรู้และการคิดเชิงปัญญา  

ประเภทของแรงจูงใจ 

 อรพินทร์  ชชูม(2555) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถแบ่งประเภทไดต้ามกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการ
ท างานได ้ 2 ประเภท ไดแ้ก่ กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา  และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการ  

กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา  กล่าวคอื  ความตอ้งการจากภายในท่ีเป็นการจูงใจให้เห็นถึงพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงความ
ตอ้งการนั้นเร่ิมจากระดบัขั้นต ่าสุดไปถงึระดบัขั้นสูงสุด  5  ระดบั ดงัน้ี ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs)  
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ความตอ้งการความปลอดภยั (Security Needs)  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)  ความตอ้งการความมีคุณค่า 
(Esteem Needs)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs)  

กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เป็นทฤษฎีเกี่ยวขอ้งกบัการตดัสินใจและเลือกกระท าพฤติกรรม อธิบายถึงแรงจูงใจเกิดข้ึน
อย่างไร ความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่างๆ เช่น ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) การก าหนดเป้าหมายผลการ
กระท าท่ีเฉพาะเจาะจงและทา้ งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการระบุลกัษณะของการก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะท่ีประสบความส าเร็จ 
(Latham & Pinder, 2005)   

 

ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) 
ธนาคารกรุงเทพเป็นธนาคารขนาดใหญ่อนัดบั 6 ของภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตแ้ละเป็นธนาคารพาณิชยท่ี์มีขนาด

ใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทยเม่ือพิจารณาจากสินทรัพยร์วม นบัตั้งแต่ธนาคารเร่ิมกิจการในปี 2487 ธนาคารยืนหยดัสร้างความ
เช่ือมัน่และสนบัสนุนภาคธุรกิจและประชาชนให้สามารถจดัการดา้นการเงินไดอ้ย่างเหมาะสมเท่าทนักบัสถานการณ์โลกที่
เปลี่ยนแปลงไป บริษทัย่อยท่ีส าคญัของธนาคาร ประกอบดว้ย บางกอก แบงค ์เบอร์ฮาด ธนาคารกรุงเทพ (ประเทศจีน) จ ากดั 
ธนาคารพีที เพอร์มาตา ทีบีเค บริษทัหลกัทรัพย ์บวัหลวง จ ากัด (มหาชน) บริษทัหลกัทรัพยจ์ัดการกองทุนรวม บวัหลวง 
จ ากดั และบริษทั บวัหลวงเวนเจอร์ส จ ากดั 

ธนาคารเป็นผูน้ าในการสนบัสนุนทางการเงินแก่ลูกคา้ธุรกิจทั้งขนาดใหญ่และเอสเอ็มอีในประเทศไทย โดยมีเครือข่าย

ส านักธุรกิจและส านักธุรกิจย่อยกว่า 240 แห่ง และฐานลูกคา้กวา้งขวางท่ีสุดจ านวนกว่า 17 ล้านบญัชี หน่ึงในปัจจยัส าคญั
แห่งความส าเร็จของธนาคาร คือ การมีฐานลูกคา้จ านวนมากดังกล่าวโดยมีความสัมพนัธ์ท่ียาวนาน ท าให้ธนาคารสามารถ
ขยายธุรกิจให้กา้วหน้าไดอ้ย่างต่อเน่ืองดว้ยความมุ่งมัน่ในการตอบโจทยค์วามตอ้งการทางการเงินท่ีเพ่ิมข้ึนของลูกคา้เสมอ
มาธนาคารให้การสนบัสนุนลูกคา้ธุรกิจด้วยผลิตภณัฑ์และบริการท่ีหลากหลาย รวมถึงการจัดการและอ านวยสินเช่ือร่วม 
การรับประกันการจัดจ าหน่ายตราสารหน้ี สินเช่ือเพ่ือการคา้ระหว่างประเทศ สินเช่ือโครงการ บริการรับฝากหลกัทรัพย ์
บริการเพ่ือเอสเอ็มอีและร้านคา้ และบริการให้ค าแนะน าทางธุรกิจ นอกจากน้ี ลูกคา้ธุรกิจและลูกคา้บุคคล สามารถใชบ้ริการ
ทางการเงินหลากหลายรูปแบบและครบวงจร ผ่านเครือข่ายสาขาทัว่ประเทศ บริการธนาคารทางโทรศพัท ์ตลอดจนธนาคาร
ทางอินเทอร์เน็ตและธนาคารทางโทรศพัท์มือถือท่ีใชง้่าย เลือกได้ทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ รวดเร็วและพร้อมบริการ
ตลอด 24 ชัว่โมง 

ตลอดกว่า 7 ทศวรรษท่ีผ่านมา ธนาคารด าเนินธุรกิจดว้ยเจตนารมณ์ของการเป็น “เพ่ือนคู่คิด มิตรคู่บา้น” เคียงขา้งลูกคา้
และสังคมไทยเสมอมา โดยให้ความส าคญักบัการเป็นพนัธมิตรเพ่ือนคู่คิดและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ียาวนานดว้ยความ
จริงใจจากรุ่นสู่รุ่น รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคม ส่ิงแวดลอ้ม และการมีธรรมาภิบาล ธนาคารมุ่งหน้าสร้างความเป็นเลิศ
ในด้านการประกอบกิจการท่ีดีและมีคุณธรรม และมุ่งมัน่ในการริเร่ิมและฎนวตักรรมและการใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
รวมทั้งมีการพฒันาบริการธนาคารดิจิทลัท่ีปลอดภยั เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเน่ือง พร้อมทั้ง
ยงัร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาประเทศไทยสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ อย่างย ัง่ยืน 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

      ธาราดร ทองปลอด (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ีประกนัสังคม จ านวน 138 คน โดยไดท้ าการ
รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ในการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยต่างๆ และการทดสอบ t-testโดยท าการวิจยัดงัน้ี 1. ดา้นประชากร 
เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน ต่างกัน จะท าให้แรงจูงใจในการท างานของเจ้าหน้าท่ีประกนัสังคมไม่ต่างกนั 2. ปัจจัย
ด้านประชากรด้านการศึกษา และระดับต าแหน่งท่ีต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานนของเจ้าหน้าท่ีประกันสังคม
ต่างกนั 

นายอดุลย ์ทองจ ารูญ(2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ บุคลากรเทศบาล เขตพ้ืนท่ีอ าเภอแกง้ครอ้ จงัหวดั
ชัยภูมิ ผูวิ้จัยได้ท าการสุ่มตวัอย่างประชากร ก็คือ บุคคลากรท่ีปฏิบติังาน จ านวน 144 คน พบว่าการยอมรับนับถืออยู่ใน
ระดบัสูง ส่วนอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย  

 อภิชาติ จ าเริญพฒัน์ (2558) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี ส านกังานเกษตร
จังหวัดนครราชสีมา โดยจะมีกลุ่มตัวอย่างคือ เจ้าหน้าท่ีส านักเขตเกษตรจังหวัดนครราชสีมาจ านวน 184 ราย พบว่า 

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีแรงจูงใจ คือ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะท่ีปฏิบัติ คือ เงินเดือนผลตอบแทน นโยบาย และความเป็นส่วนตวั ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ในระดบัสูง  

ประเสริฐ อไุร(2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอ
จีซี ออโตโมทีฟ(ประเทศไทย) จ ากดั ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 204 คน โดยใชวิ้ธีสุ่มตวัอย่าง การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ด พนกังานส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย มีอายุ 30-40 ปี 

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาต า่กว่าปริญญาตรี อายุงาน 5-10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน รายไดต่้อ
เดือน 20,0001-25,000 บาท ผลการศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 

นพคุณ พลบัจุย้ (2559) ไดศ้ึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบญัชีในบริษทัสอบบญัชี การรท่ีจะมี
แรงจูงใจในการท างานสูงสุดข้ึนอยู่กบัลกัษณะของงานท่ีจะท าแรงจูงใจรองลงมาคือ ความส าเร็จในการท างาน ตามล าดบั 
ส่วนปัจจยัอนามยั จะให้ความส าคญัในระดบัมาก ความสัมพนัธ์รายบุคคลรองลงมา ดา้นนโยบาย และการบริหารของบริษทั 
สภาพแวดลอ้มในการท างานน ความสามารถในการท างาน ส่วนดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการจะอยู่ในระดบัปานกลาง 

 อ าพร พนัมะณี (2562) ศึกษาระดบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการปฏิบติังานของพนักงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน ในปัจจัยด้านองค์กรทั้ง 3 ด้าน พบว่า ปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมอยู่ใน
ระดบัมาก ดา้นบรรยากาศวตักรรมในองคก์รระดบัปานกลาง และดา้นนการสนบัสนุน ในระดบัปานกลางเช่นกนั ส่วนดา้น
การสร้างความคิด ท าให้ความคิดเป็นจริงและดา้นการน าเสนอความคิดอยู่ในระดบัมาก  

บุศราคมั รักทว้ม(2562) การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององคก์รของพนกังานโรงพยาบาลบางปะ
กอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล  พบว่าพนกังานในโรงพยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างาน 6-10 ปี รายได ้15,000-25,000 บาทต่อเดือน และส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจา้หน้าท่ีทัว่ไป 
พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก  
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ปานทิพย ์อิ่มจิต(2563)  ศึกษาแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม เพ่ือวิเคราะห์
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขา้ราชการศาลยุติธรรม จะมีการทดสอบแบบสอบถาม จ านวน 139 คน โดยการใช้
ค่าเฉลี่ยร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยรายด้าน พบได้ว่า 
ความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก มีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ .854 และทุกดา้นความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่

ท่ี .01 

กฤตภาคิน ม่ิงโสภา (2564) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างสุ่มแบบเจาะจง ผลท่ีไดจ้ากการวิจยั ส่วนใหญ่
จะเป็นเพศหญิง อายุ 41 ปีข้ึนไป สถานภาพสมรส ประดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงาน ประสบการณ์ในการ
ท างานต ่ากว่า 5 ปี และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  

 ณัฐริกา กลิ่นเมือง (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น.ซี.โค โคนทั จ ากดั โดยผูวิ้จยั
ได้ท าการรวบรวมตัวอย่างจากพนักงานอตัราจ้าง จ านวน 200 พบว่า ในภาพรวม ด้านความคิดเห็นของพนักงานจะมี
แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง จะท าให้มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกนัไปดว้ย โดยผลทดสอบท่ีไดท้างสถิติคือ .05 ในเร่ืองของเพศ และระยะเวลาในการท างานต่างกนัก็จะท าให้มี
ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนักนัไปดว้ย โดยระดบันยัส าคญัทางสถิติอยู่ท่ีระดบั .05 

วิธีด าเนินการวิจัย 

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) และใชวิ้ธีการเก็บ
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครั้งน้ีคือผูป้ฏบิติังานในธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 จ านวน 398 คน 
(ท่ีมา: ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ปี2565) โดยผูวิ้จยัท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัครั้ งน้ี ไดใ้ชแ้บบสอบถาม โดยสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และรายได ้ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check list)  

ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติัการในด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนบัถือ ด้าน
ลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกาวหน้า ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศงาน ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงมีเกณฑ์ การให้คะแนนระดบัแรงจูงใจ ดงัน้ี มากท่ีสุด 
= 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, น้อย = 2, น้อยท่ีสุด = 1 
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 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 สร้างแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 และ
ตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงค์หรือไม่ จากนั้นน าไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 2 ท่าน พิจารณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกตอ้งของเน้ือหา ตลอดจนไปถึงความชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้ค าถาม 
ซ่ึงมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนในแต่ละหัวขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

  วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี 

1. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ผูวิ้จยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์(SPSS 
Version 26.0)  
  

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

1. ค่าเฉลีย่ (µ)  
2. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 มีผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด 398 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 และเพศชาย จ านวน 177 คน คิด
เป็นร้อยละ 44.5 ส่วนใหญ่ มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ 31-40 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.4 , 41-50 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6, 51-60 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และต ่ากว่า 20 ปี 1 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 78.4 รองลงมา ปริญญา

โท จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6, ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยล 3 ตามล าดบั ส่วนใหญ่  มีสถานภาพ
โสด จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 รองลงมา สมรส จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.4 หย่า จ านวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.8 ตามล าดบั ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 รองลงมา 
6-10 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7, 3-5 ปี จ านวน 23.4 คิดเป็นร้อยละ 23.4 และ 11 ปีข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9 ตามล าดบั ส่วนใหญ่ มีรายได ้15,001 – 20,000 บาท จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 รองลงมา 10,000-15,000 
บาท จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6, 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1, 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.3, 40,001 ข้ึนไป จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8, และน้อยกว่า 10,000 บาท จ านวน 3 
คน คิดเป็นร้อยละ 8 ตามล าดบั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนครหลวง 7แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนบัถอื 
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการนิเทศงาน ตามล าดบั 
 

สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 มีผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด 398 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 55.5 มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 192 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.2 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จ านวน 312 คน คิดเป็นร้อยละ 78.4  มีสถานภาพโสด จ านวน 262 คน คิด
เป็นร้อยละ 65.8 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.9 มีรายได ้15,001 – 20,000 
บาท จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ภาคนครหลวง 7แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง 7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านท่ีอยู่ในระดับมากคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการยอมรับนบัถอื 
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการนิเทศงาน ตามล าดบั 
 

 

อภิปรายผล 

ด้านความส าเร็จของงาน 
 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ  ผลส าเร็จใน
หน้าท่ีของท่าก่อให้เกิดก าลงัใจในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย  ได้รับการช่ืนชมจากผลการ
ปฏิบัติงานของท่าน สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามก าหนดเวลา  ท่านมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานตามความรู้
ความสามารถ ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั ธาราดร ทองปลอด (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของเจา้หน้าท่ี
ประกนัสังคม จ านวน 138 คน โดยไดท้ าการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ในการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยต่างๆ และการทดสอบ 
t-testโดยท าการวิจยัดงัน้ี 1. ด้านประชากร เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน ต่างกัน จะท าให้แรงจูงใจในการท างานของ
เจา้หน้าท่ีประกนัสังคมไม่ต่างกนั 2. ปัจจยัดา้นประชากรดา้นการศึกษา และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนของเจา้หน้าท่ีประกนัสังคมต่างกนั 

ด้านการยอมรับนับถือ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ หน่วยงานให้
ท่านเป็นส่วนส าคญัในการปฏิบติังานท่ีท้าทาย ท่านเป็นผูไ้ด้รับความนับถือจากเพ่ือนร่วมงานตลอดเวลา ท่านพึงพอใจใน
ต าแหน่งงานและภูมิใจในหน่วยงานแห่งน้ี ท่านได้รับการยอมรับในความรู้ ความสามารถ ท่านได้รับเกียรติในการ
ปฏิบติังานท่ีส าคญัเสมอๆ ตามล าดับ ซ่ึงไม่สอดคล้องกบังานวิจัยของ นายอดุลย ์ทองจ ารูญ(2556) ศึกษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของ บุคลากรเทศบาล เขตพ้ืนท่ีอ าเภอแกง้ครอ้ จงัหวดัชยัภูมิ ผูวิ้จยัไดท้ าการสุ่มตวัอย่างประชากร ก็คือ บุคคลากร
ท่ีปฏิบติังาน จ านวน 144 คน พบว่าการยอมรับนับถืออยู่ในระดับสูง ส่วนอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานมากจะมี
แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ย  

ด้านลักษณะของงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ ท่านสามารถ

สร้างสรรคค์วามคิดท่ีแปลกใหม่กว่าเดิมไดเ้สมอๆ หน่วยงานให้การสนบัสนุนดา้นการอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะของท่านอยา่ง
ต่อเน่ือง ท่านปฏิบติังานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ ท่านได้รับหมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่านมี
ปริมาณท่ีเหมาะสม ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัอภิชาติ จ าเริญพฒัน์ (2558) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ี ส านักงานเกษตรจังหวดันครราชสีมา โดยจะมีกลุ่มตวัอย่างคือ เจ้าหน้าท่ีส านกัเขตเกษตร
จงัหวดันครราชสีมาจ านวน 184 ราย พบว่า ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีแรงจูงใจ คือ ความส าเร็จ
ของงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน การไดร้ับการยอมรับ ลกัษณะท่ีปฏิบติั คือ เงินเดือนผลตอบแทน 
นโยบาย และความเป็นส่วนตวั ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ในระดบัสูง 

 ด้านความรับผิดชอบ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั(มหาชน) ภาคนครหลวง7 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ ท่านมีความรับผิดชอบต่อหน่วยงาน ไม่เคยละท้ิง 
ท่านไม่เคยปฏิบติังานให้หน่วยงาน ไดร้ับความเสียหาย หน่วยงานให้ความไวว้างใจในการปฏิบติังานท่ีเร่งด่วน ท่านไดร้ับ
ความไวว้างใจในต าแหน่งงานท่ีปฏิบติั ท่านปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงตามก าหนดเวลา ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจัย
ของ ประเสริฐ อุไร(2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี 
ออโตโมทีฟ(ประเทศไทย) จ ากัด ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 204 คน โดยใช้วิธีสุ่มตวัอย่าง การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ 
ค่าความถี่และค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า ด พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 30 -40 ปี 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี อายุงาน 5-10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน รายไดต่้อ
เดือน 20,0001-25,000 บาท ผลการศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง 
  

ด้านความก้าวหน้า 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ หน่วยงานได้
ต าแหน่งงานท่ีมีเกียรติตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้ ท่านพึงพอใจในต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยู่ ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนท่าน
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท่านได้รับความยุติธรรมในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ท่านจะปฏิบติังานท่ีหน่วยงานน้ี โดยไม่เปลี่ยนงาน  
ตามล าดับ ซ่ึงไม่สอดคล้องกบังานวิจัยของ นพคุณ พลบัจุ้ย (2559) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บญัชีในบริษทัสอบบญัชี การรท่ีจะมีแรงจูงใจในการท างานสูงสุดข้ึนอยู่กบัลกัษณะของงานท่ีจะท าแรงจูงใจรองลงมาคือ 
ความส าเร็จในการท างาน ตามล าดับ ส่วนปัจจัยอนามยั จะให้ความส าคญัในระดับมาก ความสัมพนัธ์รายบุคคลรองลงมา 

ด้านนโยบาย และการบริหารของบริษทั สภาพแวดลอ้มในการท างานน ความสามารถในการท างาน ส่วนด้านรายไดแ้ละ
สวสัดิการจะอยู่ในระดบัปานกลาง 
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ด้านนโยบายและการบริหาร 

 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ ท่านสนบัสนุน
การบริหารของหน่วยงาน อย่างเต็มท่ี หน่วยงานมีนโยบายท่ีท าให้ประสบความส าเร็จ ท่านปฏิบติังานตามนโยบาย การ
บริหารของหน่วยงาน หน่วยงานมีการวางแผนอย่างดี ท าให้มีความก้าวหน้าอยู่เสมอ ท่านเป็นส่วนหน่ึงของการก าหนด
นโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ตามล าดับ  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อ าพร พันมะณี (2562) ศึกษาระดับ
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการปฏิบติังานของพนักงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน ในปัจจัยด้านองค์กรทั้ง 3 ด้าน 
พบว่า ปัจจยัองคก์รดา้นแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมอยู่ในระดับมาก ดา้นบรรยากาศวตักรรมในองค์กร
ระดบัปานกลาง และดา้นนการสนบัสนุน ในระดบัปานกลางเช่นกนั ส่วนดา้นการสร้างความคิด ท าให้ความคิดเป็นจริงและ

ดา้นการน าเสนอความคิดอยู่ในระดบัมาก  

 ด้านการนิเทศงาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัท่ีมาก คือ ท่านสามารถน า
ความรู้มาใช้ในการปฏิบติังานได้จริง ท่านได้รับความรู้เพ่ิมเติมจากการนิเทศงาน หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมอยู่เสมอ 
ระยะเวลาในการนิเทศงานมีความเหมาะสม การนิเทศงานเป็นส่ิงส าคญัและท่านให้ความร่วมมือในการนิเทศงานเสมอ  
ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุศราคมั รักทว้ม(2562) การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์กร
ของพนกังานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชัน่แนล  พบว่าพนกังานในโรงพยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-
40 ปี มีสถานภาพสมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างาน 6-10 ปี รายได ้15,000-25,000 บาทต่อเดือน และส่วน
ใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจา้หน้าท่ีทัว่ไป พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก  

ด้านค่าตอบแทน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งท่ีปฏิบติัอยู่ หน่วยงานมอบสวสัดิการอย่างเหมาะสม และคุม้ค่า หน่วยงานพฒันาและ
ปรับปรุงค่าตอบแทน และสวสัดิการให้ท่านอย่างเหมาะสม ท่านได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อการด ารงชีวิต ท่านได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าธุรกิจประเภทเดียว ตามล าดบั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปานทิพย ์อิ่มจิต(2563)  ศึกษาแรงจูงใจ
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาลยุติธรรม เพ่ือวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานขา้ราชการ
ศาลยุติธรรม จะมีการทดสอบแบบสอบถาม จ านวน 139 คน โดยการใชค้่าเฉลี่ยร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบว่า 
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัรายดา้น พบไดว่้า ความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก มีนยัส าคญัท่ี 0.05 โดย
มีระดบัความสัมพนัธ์ .854 และทุกดา้นความสัมพนัธ์เชิงบวกอยู่ท่ี .01 

ด้านความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัท่ีมาก คือ ท่านไดร้ับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ ในแผนกของท่านไดค้วามช่วยเหลือกนัเป็นอย่างดี สามารถประสานงาน และไดร้ับความ
ช่วยเหลืออยู่เสมอ ท่านสามารถปฏิบติังานเป็นทีมไดเ้ป็นอย่างดี ท่านมกัเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของเพ่ือนร่วมมงาน  ตามล าดบั ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา (2564) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานบุคลากรสาย
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สนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัปทุมธานี โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งสุ่มแบบเจาะจง ผลท่ีไดจ้ากการ
วิจัย ส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิง อายุ 41 ปีข้ึนไป สถานภาพสมรส ประดับการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนักงาน 
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี และส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีมาก คือ ท่านมีความ

สะดวกสบายในการปฏิบติังาน สถานที่ท างานท่านมีความปลอดภยัสภาพแวดลอ้มสะอาด ท่ีท างานท่านมีอุปสรรคท่ีเพียงพอ
ต่อการใชง้าน ท่านสะดวกในการเดินทางไปท างาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีความทนัสมยั  ตามล าดับ  ซ่ึงไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐริกา กลิ่นเมือง (2564) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น.ซี.โค โคนทั 
จ ากัด โดยผูวิ้จัยได้ท าการรวบรวมตวัอย่างจากพนักงานอตัราจ้าง จ านวน 200 พบว่า ในภาพรวม ด้านความคิดเห็นของ
พนักงานจะมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนด้านส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง จะท าให้มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
แรงจูงใจในการท างานต่างกันไปด้วย โดยผลทดสอบท่ีได้ทางสถิติคือ .05 ในเร่ืองของเพศ และระยะเวลาในการท างาน
ต่างกนัก็จะท าให้มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนักนัไปดว้ย โดยระดบันยัส าคญัทางสถิติอยูท่ี่ระดบั .05  

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย  

 1.ด้านความส าเร็จของงาน ส่ิงท่ีต้องปรับปรุง ควรมีการวางแผนในการพฒันาความรู้ความสามารถในต าแหน่งท่ี
เหมาะสมกับตนเองเพ่ือเพ่ิมโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการปฏิบติั ควรล าดับความส าคญัของงาน จะท าให้สามารถ
ท างานไดเ้ป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน ตั้งแต่ตน้จนจบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

 2. ด้านการยอมรับนับถือ ส่ิงท่ีต้องปรับปรุง รับฟังความคิดเห็น การให้ความสนใน และสนับสนุนพนักงานใน
สถานการณ์ต่างๆ จะส่งผลให้เรียนรูไ้ปอย่างกา้วกระโดด และจะตอ้งพฒันาความรู้ของตนเองอยู่เสมอๆ เพ่ือให้คนในองคก์ร
เกิดความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานต่างๆ ได ้

 3.ดา้นลกัษณะของงาน ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง ตอ้งมีความมัน่ใจในการเสนอความคิดเห็นในทีประชุม หรืออาจจะลอง

สร้างระบบให้พนักงานได้แสดงความเห็นแบบไม่ระบุช่ือ เช่น ระหว่างระดมสมองอาจจะใช้โปรแกรม Slido เพ่ือให้คน
พิมพเ์สนอไอเดียหรือค าถามต่างๆ เขา้มาดว้ย 

 4.ด้านความรับผิดชอบ ส่ิงท่ีต้องปรับปรุง ลิสต์งานท่ีมีอยู่ในมือทั้งหมด รวมทั้งเขียนก าหนดเวลาท่ีต้องส่งงาน
ก ากบัไวดว้ย ดูดว้ยว่างานนั้นจะตอ้งส่งต่อให้ให้ใครท าอีกหรือไม่ เพ่ือจะไดรู้้ว่าควรท าเสร็จตอนไหน  

 5. ดา้นความกา้วหน้า ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง ควรสร้างความเช่ือมัน่ในการท างานของพนกังาน สร้างความมัน่คงในดา้น
ต่างๆ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ เพ่ือให้พนกังานอยากท่ีจะปฏิบติังานท่ีบริษทั โดยไม่คิดเปลี่ยนงานใหม่ 

 6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง เรียนรู้และฝึกพฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ เพ่ือสร้าง
ความเช่ือมัน่ในการเสนอนโยบายต่างๆ ขององค์กร หน่วยงานมีนโยบายท่ีท าให้ประสบความส าเร็จ จะต้องระดมความ
คิดเห็นของหลายๆ ฝ่ายดว้ย 
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 7.ด้านการนิเทศงาน ส่ิงท่ีต้องปรับปรุง ต้องบริหารจัดการเวลาให้กับพนกังานอย่างเหมาะสมเพราะพนักงานก็มี
หน้าท่ีท่ีท างานเป็นหลกัอาจจะท าให้เสียเวลา ฉะนั้นหัวขอ้ในการฝึกอบรมจะตอ้งเกี่ยวขอ้งกบัหน้าท่ีการงานของบุคคลนั้น 
และสามารถน าไปใชใ้นการท างานไดจ้ริงๆ  

 8. ดา้นค่าตอบแทน ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง ควรไดร้ับความยุติธรรมแก่พนกังานทั้งเร่ืองการเลื่อนต าแหน่ง และการปรบั
เงินเดือน เพ่ือสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานของพนกังานให้ปฏิบติังานดีข้ึนตามวตัถุประสงค ์

 9. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง เพ่ือให้งานออกมาดีจะตอ้งไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน
ฝ่ายเดียว จะตอ้งให้ความช่วยเหลือให้ค าแนะน ากบัเพ่ือนร่วมงาน จ าท าให้เพ่ือนเห็นความส าคญัและมีความสุขกบัการท างน 

 10. ดา้นสภาพแวดลอ้ม ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง จะตอ้งดูแลอุปกรณ์ เคร่ืองใชต่้างๆ ภายในออฟฟิศให้พร้อมอยุ่เสมอและ
ดา้นสถานที่ท างานจะตอ้งมีความปลอดภยัสภาพแวดลอ้มสะอาดอยุ่เสมอ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.ควรศึกษาโดยใชวิ้ธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกจากพนกังาน เพ่ือให้ทรายถึงปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในเชิงลึก จะท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารกรุงเทพ จ ากัด(มหาชน) ไปในแนวทางท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม
มากยิ่งข้ึน 

2.ควรศึกษาโดยใชก้ลุ่มขอ้มูลจากบุคลากรในหน่วยงานอื่นๆ เพ่ือศึกษาว่าผลการวิจยั สอดคลองเป็นไปแนวทาง
เดียวกนัหรือไม่  

3. ควรมีการศึกษาโดยใช้กลุ่มพนักงาน ธนาคารกรุงเทพภาคอื่นๆ เพ่ือศึกษาความสอดคล้องและน าไปก าหนด
นโยบายสู่การปฏิบติัไดต่้อไป 
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