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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีว ัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด(มหาชน) สังกัดส านักงานเขตบางกะปิ 2) เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานน
เขตบางกะปิ จ านวน 135 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวมรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการ
ทดสอบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใชวิ้ธีของ LSD 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ มีปัจจยัส่วนบุคคล  ดา้นอายุ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นระดบัการศึกษา  ต่างกนั ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ต่างกนั 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน; พนักงานธนาคารกรุงไทย 
  
ABSTRACT 
 The objectives of this study were 1) to study the motivation working of employee's Krung 
Thai Bank public company, Ltd. Bang Kapi district office. 2) To compare the motivation working of 



employee's Krung Thai Bank public company, Ltd. Bang Kapi district office. separated by personal 
characteristics. 
 The sample group was 135 people of employee's Krung Thai Bank public company, Ltd. Bang 

Kapi district office. The questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data collected 

were analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were 

tested by Independent Sample (t-test), One-Way ANOVA (F-test), in case of its had statistical significant 

different testing a pair of variables by LSD was used to test hypothesis for each pair in order to see which 

pair are different. 

 The results of hypothesis testing showed that employee's Krung Thai Bank public company, Ltd. 

Bang Kapi district office. with personal factors include age, job position, education, duration of 

employment were different making the motivation in the performance of employee's Krung Thai Bank 

public company, Ltd. Bang Kapi district office. 
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บทน า 
 ในปัจจุบนัธนาคารพาณิชยเ์ป็นสถาบนัการเงินท่ีมีบทบาทและความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจ
ของประเทศ ทั้งน้ีธนาคารเป็นสถาบนัการเงินท่ีมีบาทส าคญัในการพฒันาประเทศ ทั้งยงัท าหน้าท่ีเป็น
ส่ือกลางทางดา้นการเงิน การระดมเงินทุนเพ่ือประโยชน์ต่อการพฒันาประเทศ การท่ีธนาคารพาณิชยต่์าง 
ๆ จะสามารถด าเนินธุรกิจให้เจริญเติบโตก้าวหน้าและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงมากท่ีสุดก็คือ คน ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด ประสิทธิภาพใน
การด าเนินงานภายในองคก์ร ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนยอ่มข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพในการด าเนินงานอยู่ใน
องค์กรนั้นและการท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพตอ้งข้ึนอยู่กบัการสร้างขวญั 
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีใหเ้กิดข้ึน เพ่ือใหค้นในองคก์รได้
ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป 
 สภาพทางสังคมธุรกิจในปัจจุบนันั้น เป็นสภาวะท่ีมีการแข่งขนักนัสูงไม่ว่าจะอยู่ในองค์กร
หรือสายงานใดก็ตาม เน่ืองจากการติดต่อส่ือสาร เทคโนโลยี ความรู้ต่าง ๆ มีความเจริญกา้วหนา้มากข้ึน 
เม่ือระดบัการแข่งขนัสูงมากข้ึน องคก์รจึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาศกัยภาพขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ 
แต่ส่ิงส าคญัท่ีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนองค์การให้มีความเจริญกา้วหนา้อย่างแทจ้ริง คือ คน หากองค์กรใดมี
พนกังานท่ีมีคุณภาพท่ีทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานก็จะท าใหอ้งคก์รนั้นมีการพฒันาและด าเนินงาน
ไปไดบ้รรลุตามเป้าหมาย องคก์รตอ้งเรียนรู้ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ทั้งทางดา้นเทคโนโลยี เศรษฐกิจ 



การเมือง สงัคม โดยการสร้างความไดเ้ปรียบนั้นตอ้งอาศยัมนุษย ์มนุษยจึ์งเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่า ซ่ึงผูบ้ริหาร
จะตอ้งดูแลและบ ารุงรักษาเป็นอย่างดี “มนุษย”์ เป็นหน่ึงในกลไกท่ีส าคญัส าหรับปัจจยัการท างานใน
องคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ดงันั้นผูวิ้จยัในฐานะเป็นพนกังานสาขาของธนาคารกรุงไทย จ ากดั(มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ ซ่ึงไดอ้ยู่ในสภาพแวดลอ้มการท างานโดยตรงจึงตอ้งการท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานเขตบางกะปิ เน่ืองด้วยธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) มีพนกังานท่ีปฏิบติังานตามเขตพ้ืนท่ีต่าง ๆ ครอบคลุมทุกจงัหวดัทัว่ประเทศไทยเป็นจ านวนมาก 
ในการวิจยัในคร้ังน้ี จึงไดมี้การท าการวิจยัศึกษาในเฉพาะพนกังานสาขาท่ีปฏิบติังานในสังกดัส านักงาน
เขตบางกะปิ ท่ีผูว้ิจยัปฏิบติังานอยู่ หากพนกังานธนาคารเกิดความรู้สึกท่ีดี มีแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ
ภายนอก เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพ และไดรั้บการยอมรับนบัถือในการท างานหรือเรียกไดว้่าท าให้เกิด
คุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน   
 
วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั(มหาชน) ส านกังานเขต
บางกะปิ                                                                           
 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ขอบเขตของงานวจิยั 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษา ดงัน้ี   
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานธนาคารกรุงไทยจ ากดั(มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ จ านวนทั้งหมด 203 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดม้าจากวิธีค านวณตามสูตรของ 
Yamane (1973) ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง 135 คน 
 2. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ โดยมุ่งเนน้ท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 3 ดา้น ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ 
 
 
 



ตวัแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 1.ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา อายงุาน 
 2.ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานเขตบางกะปิ ประกอบดว้ย ดา้นแรงจูงใจภายใน ด้านแรงจูงใจภายนอก ดา้นความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.เพ่ือทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขต
บางกะปิ 
 2.เพ่ือใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังาน
เขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ผูวิ้จัยได้แยกแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
ด้านแรงจงูใจภายใน 
 ประเทือง วิบูลศกัด์ิ (2552) กล่าวถึงการสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไวว้า่ถา้ผูป้ฏิบติังาน
มีแรงจูงใจมากจะมีความพยายามและถา้มีความพยายามมากจะปฏิบติังานไดม้าก ท าใหไ้ดร้างวลัมากข้ึน 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความพึงพอใจปฏิบติังานมากยิ่งข้ึนลกัษณะ ของแรงจูงใจมีดว้ยกนั ดงัน้ี   
 แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายใน ตวับุคคลซ่ึง
อาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิง
ต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นองคก์รคือสถานท่ีใหชี้วิตแก่ตน
และครอบครัวจะมีความจงรักภกัดีแม ้องคก์รขาดทุนในการด าเนินการไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดีใหไ้ด ้แต่
ดว้ยความผกูพนั พนกังานกร่็วมกนัลดค่าใชจ่้ายและช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 
ด้านแรงจงูใจภายนอก 
 ประเทือง วิบูลศกัด์ิ (2552) กล่าวถึง แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอก
เป็นส่ิงผลกัดนั ภายนอกตวับุคคล ท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ 
ช่ือเสียง ค าชม หรือการยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือ ตอบสนองส่ิงจูงใจ
ดังกล่าวเฉพาะกรณีท่ีต้องการส่ิงตอบแทนเท่านั้น แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุด้วยกัน เช่น อาจ
เน่ืองมาจากความตอ้งการ แรงขบัหรือส่ิงเร้า จากการคาดหวงัหรือการเกบ็กด ซ่ึงบางทีเจา้ตวัไม่รู้ตวัจะเห็น
ไดว้่า การจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอนเน่ืองจากพฤติกรรมมนุษยน์ั้นมี ความซบัซอ้น 



แรงจูงใจอย่างเดียวกนัอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีต่างกนัหรือแรงจูงใจท่ี ต่างกนัอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ี
เหมือนกนัได ้ซ่ึงจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจท่ีส าคญัจากการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลต่ืนตวันั้นมี
ทั้งส่ิงเร้าภายนอกและ ภายในซ่ึงเป็นลกัษณะส่วนตวัของบุคคลแต่ละคนท่ีมีต่างกนั ทั้งบุคลิกภาพ นิสัย
และ ระบบสรีระของบุคคลนั้น        
 การคาดหวงั (expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลใน ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน
ในอนาคต เช่น พนกังานคาดหวงัว่าจะไดโ้บนสัประมาณ 4-5 เท่าของ เงินเดือนในปีน้ี การคาดหวงัท าให้
พนกังานมีชีวิตชีวาซ่ึงบางคนอาจสมหวงัหรือบางคน อาจผิดหวงัก็ได ้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัส่ิงท่ีคาดหวงัมกัไม่
ตรงกนัเสมอไป ถา้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนห่างกบั ส่ิงท่ีคาดหวงัมากอาจจะท าใหพ้นกังานคบัขอ้งใจในการท างาน การ
คาดหวงัก่อให้เกิด แรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมถา้องค์กรกระตุ้นให้พนักงาน 
ยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดหวงั ว่าควรจะได ้ก็จะ
เป็นประโยชนท์ั้งองคก์รและพนกังาน            
 การตั้งเป้าหมาย (goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมาย ปลายทางของการกระท า
กิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายใน ของบุคคลนั้นในการท างาน ธุรกิจท่ีมุ่งเพ่ิม
ปริมาณและคุณภาพควรมีการตั้งเป้าหมายใน การท างานเพราะจะส่งผลใหก้ารท างาน โดยมีการวางแผน
ในการด าเนินการเหมือนเรือท่ี มีหางเสือ เพราะมีเป้าหมายชดัเจน  
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ในการบริหารงานไม่ว่าภาครัฐหรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการให้บุคลากรของ
ตนไดรั้บการพฒันา และตอ้งการให้บุคลากรของตนมีการพฒันาตนเอง อยู่ตลอดเวลา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการ
พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลานั้น จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั และจะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา หน่วยงานหรือองค์กรใด ก็ตามท่ีบุคลากรมีการพฒันาตนเอง ย่อมก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร นอกเหนือจากการพฒันาบุคลากร
เพ่ือองคก์รแลว้การพฒันาตนเองของบุคลากรยงัส่งผลต่อความส าเร็จหรือเพ่ือความกา้วหนา้ในอาชีพอีก
ดว้ย (พจน ์พจนพาณิชยก์ลุ, 2556)  
 อาชีพเป็นประสบการณ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน หรือภาระหนา้ท่ีท่ีมนุษยต์อ้งท าอย่างสม ่าเสมอ
ด้วยความถนัด ความสนใจ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ หรือการฝึกฝน จนเช่ียวชาญ โดยมี
ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของบุคคลท่ีได ้กระท าความส าเร็จของตนเองและ
องคก์ร กลุ่มหรือในรูปของค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินส่ิงของตอบแทนหรือแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั การไดรั้บ
การยกยอ่งหรือมีช่ือเสียง และเครือข่ายเพ่ือนฝงูในสงัคม อาชีพจึงเป็นผลรวม ของทศันคติ พฤติกรรม และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับบทบาทในการท างานตลอดช่วงอายุของบุคคล อาชีพจึงรวมถึงการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตามระยะเวลา ซ่ึงจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความตอ้งการแรงจูงใจ ความคาดหวงั 
ความใฝ่ฝัน ขอ้จ ากดัต่าง ๆ ของบุคคล รวมทั้งองคก์รและสังคม (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553, หนา้ 5) 
ซ่ึงบุคคลไดรั้บบทบาทให้กระท า มาโดยตลอดระยะเวลาการท างาน (ภาสกร เรืองวานิช , 2555, หนา้ 3) 



นอกจากนั้น อาชีพท า ใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้จากความสนใจ ความสามารถ และพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคล ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์และท าใหเ้กิดประสบการณ์ ในช่วงชีวิตการท างานของบุคลากร จนกลายเป็น
ความช านาญและความเช่ียวชาญ ในอาชีพนั้น ๆ (บุญรวย ฤาชยั, 2557, หนา้47)  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 
 การยอมรับนบัถือต่อพนกังานในองค์กร (นิธิเมธ หัศไทย, 2552, หนา้5) เป็นความตอ้งการทาง
สังคมท่ีมนุษยทุ์กคนรู้สึกพึงพอใจ ซ่ึงอาจไม่ใชความจ าเป็นในการด ารงชีวิตเพ่ือความอยู่รอด แต่จะมีผล 
ต่อความรู้สึกภายในจิตใจของบุคคล บุคคลผูป้ฏิบติังานเม่ือไดท้ างานท่ีไดรั้บมอบหมายงานแลว้ประสบ
ผลส าเร็จ ท่ีน่าพอใจ ย่อมตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกยองและชมเชย จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และเป็นผูท่ี้มี
คุณค่าแก่หน่วยงาน ซ่ึงการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชาจากเพ่ือนร่วมงาน จากผูม้าขอ
ค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยู่ในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 
การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอนใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้ างานอย่างใด
อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จซ่ึงจะเกิดหลงัจากการไดรั้บความส าเร็จในการท างาน  
 การใหก้ารยกยองและการมีสภาพของบุคคลทุกคนไม่วา่จะอยู่ในฐานะอะไร มีอายกุารศึกษา และ
มีองคป์ระกอบอ่ืน ๆเป็นอย่างไร คนทุกคนตอ้งการไดรั้บการยกย่องจากเพ่ือนพอ้งและจากผูบ้งัคบับญัชา
เหมือนกนัหมด ทั้งน้ี การยกยองชมเชยนั้นจะตอ้งท าดว้ยความจริงใจท าใหก้ารยอมรับนบัถือ จะแฝงอยู่ใน
ความส าเร็จของงานดว้ย 
 
งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 อุทยั ยอดคงดี (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผล
การศึกษาพบว่า (1) บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ความเช่ือถือ และศรัทธา การมีขวญัก าลงัใจ ความไวว้างใจ 
การเติบโตทางวิชาการ และสงัคม มีค่าเฉล่ีย อยูใ่นระดบัมาก (2) แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) ไดแ้ก่ ลกัษณะของ
งาน ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และการไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก แรงจูงใจ (ปัจจัยค ้ าจุน) ได้แก่ ความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน การนิเทศงานนโยบาย และการ
บริหารงาน สภาพการท างานและเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3) ความสมัพนัธ์ ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์ารกบัแรงจูงใจมีความสมัพนัธ์เชิงบวกท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 
 กลัยา ยศค าลือ, (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัราชภฏั
เลย ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการ
ได้รับความยอมรับนับถือด้านฐานะและความมั่นคงของอาชีพ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน



สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
ตามล าดบั (2) พนักงานมหาวิทยาลยัเลยท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบเวลาในการปฏิบติังานต่อวนั
และจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั (3) แนว
ทางการส่งเสริมประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย คือ พนักงาน
มหาวิทยาลยัสามารถลาศึกษาต่อได ้(ปริญญาโท/ปริญญาเอก) บา้นพกัใหมี้เพียงพอเพ่ิมความมัน่คงใหก้บั
พนกงัานมหาวิทยาลยัควรใหค้วามเสมอภาคต่อพนกังานมหาวิทยาลยั ควรจดัหาสวสัดิการอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม
ให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบท่ีชัดเจนให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยัและ
ผูบ้ริหารระดบัสูงควรนิเทศงานพนักงาน มหาวิทยาลยัแบบกลัยาณมิตร (4) การวิเคราะห์นโยบายการ
บริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏัเลยจะตอ้งให้ความส าคญัต่อพนกังานมหาวิทยาลยั โดยการบริหารตอ้ง
พฒันาปรับเปล่ียนโครงสร้างของงานใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ีตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติั
ต่อพนกังานมหาวิทยาลยั การด าเนินการบริหารความเส่ียงท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดข้ึนต่อพนกังานมหาวิทยาลยั 
การนิเทศงานพนกังานมหาวิทยาลยัโดยการช้ีแนะในการท างานจะก่อใหเ้กิดความมัน่ใจต่อวิชาชีพ เพราะ
นอกจาก มหาวิทยาลยัจะสามารถ ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยู่พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีความรักองค์กร มุ่งมั่นปฏิบัติงาน จะส่งผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
วธีิด าเนินการวจิยั 
การออกแบบการวิจยั  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) เป็นการวิจยั ท่ีมีการศึกษา
ตามสภาพท่ีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจดักระท า หรือควบคุมตวั แปรใด ๆ เป็นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง (Cross sectional Study) คือ เป็นการเก็บขอ้มูลในช่วงระยะเวลาใดเวลา
หน่ึงเพียงคร้ังเดียว โดยใชเ้คร่ืองมือการ วิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แลว้ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยวิธีทางสถิติ 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ในสาขาส านกังาน
เขตบางกะปิ ทั้งหมด 23 สาขา ยกเวน้ต าแหน่งผูอ้  านวยการเขต จ านวนทั้งหมด 203 คน (ขอ้มูลอา้งอิง จาก 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)) ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดม้า
จากการใช้วิธี ค านวณตามสูตรของ Yamane (1973) ซ่ึงท่ีระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 ไดข้นาดกลุ่ม 
ตวัอยา่งจ านวน 135 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือหลกัท่ี
ผูวิ้จยัใชใ้น การเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้ ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจยั ต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือสร้างเป็นกรอบแนวคิดท่ีเป็นแนวทางในการพฒันาแบบสอบถาม เพ่ือเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม



ตวัอยา่ง ดว้ยวิธีวิจยัเชิงส ารวจเป็นค าถามปลายปิด และปลายเปิดโดยผูวิ้จยัมีค าถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
ไดเ้ลือกตอบ โดยแบ่งแบบสอบถามปลายปิดเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ ต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และอายุงาน มีจ านวนขอ้ค าถามจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมด 6 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ซ่ึงประกอบไปดว้ยค าถามเก่ียวกบั ดา้นแรงจูงใจภายใน ดา้นแรงจูงใจ
ภายนอก ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 15 ขอ้ ประกอบดว้ยค าถาม
ในลกัษณะประเมินค่าแรงจูงใจ  5 ระดบั (Rating Scale) โดยมีเกณฑก์ารใชค้ะแนนเพ่ือตีความหมาย ดงัน้ี         
1.ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 5 คะแนน 2.ระดบัแรงจูงใจมาก 4 คะแนน 3.ระดับแรงจูงใจปานกลาง 3 
คะแนน 4.ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 2 คะแนน 5.ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด1 คะแนน 
 แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 5 ระดบัเพ่ือใชใ้นการตีความหมายของค่าเฉล่ียท่ีใช ้ในการวิเคราะห์ ใน
ส่วนท่ี 2 ดงัน้ี  
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 มีระดบัแรงจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 มีระดบัแรงจูงใจระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 มีระดบัแรงจูงใจระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 มีระดบัแรงจูงใจระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  มีระดบัแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแลว้ผูว้ิจยัน ามูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี                                                   
 1. สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี   
 1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ในการ วิเคราะห์ตวัแปรปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย ดา้นนเพศ ดา้นอาย ุดา้นต าแหน่งงาน สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุาน  
 1.2 ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห์ตวัแปร
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ 
 2. สถิตอินุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี                               

  2.1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 

ส านกังานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากร ดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัการศึกษา ดา้นอายุ

งาน จะใชส้ถิติ t-test ในการวิเคราะห์       

 2.2 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 



ส านกังานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นต าแหน่งงาน  จะใชก้าร

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หาก พบความแตกต่างจะน าไป

เปรียบเทียบเป็นรายคู่โดยใชวิ้ธีของ  LSD 

 

ผลการวจิยั 

 1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
ส านักงานเขตบางกะปิ โดยภาพรวมท่ีมีระดบัแรงจูงใจในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ อยู่ใน
ระดบัมาก โดยเรียงล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ดา้นแรงจูงใจภายใน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
และดา้นแรงจูงใจภายนอก 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
นกังานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจยัไดด้งัน้ี 
  2.1 พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ด้านเพศ  ด้านสถานภาพสมรส ด้านอายุงาน ต่างกัน ท าให้แรงูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ไม่ต่างกนั 
  2.2 พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ด้านอายุ ด้านต าแหน่งงาน ด้านการศึกษา ต่างกัน ท าให้แรงูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ต่างกนั 
 

อภิปรายผล 

 1. ผลการศึกษาผลการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคาร กรุงไทย จ ากัด 

(มหาชน) ส านักงานเขตบางกะปิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 

 1.1 ดา้นแรงจูงใจภายใน ของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)  ส านกังานเขตบางกะปิ 

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ผูวิ้จยัมีความคิดว่าพนกั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)  ส านกังานเขตบางกะปิ มี

ความคิดเห็นว่าดา้นแรงจูงใจภายในของพนกังาน ควรท่ีจะมีส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซ่ึงอาจจะเป็น

เจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ 

ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ ประเทือง วิบูลศกัด์ิ 

(2552) กล่าวถึงการสร้างความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไวว้่าถา้ผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจมากจะมีความ

พยายามและถา้มีความพยายามมากจะปฏิบติังานไดม้าก ท าให้ไดร้างวลัมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ความพึง

พอใจปฏิบติังานมากยิ่งข้ึนลกัษณะ 



 1.2 ดา้นแรงจูงใจภายนอก ของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)ส านกังานเขตบางกะปิ 
อยู่ในระดบัมาก ผูวิ้จยัมีความคิดเห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ 
มีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจภายนอก ว่าเป็นส่ิงผลกัดนั ภายนอกตวับุคคล ท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม
อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม หรือการยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลจะ
แสดงพฤติกรรมเพ่ือ ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้นซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวความคิดของ ประเทือง วิบูลศกัด์ิ (2552) ไดส้รุปไวว้า่ แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจ
ภายนอกเป็นส่ิงผลกัดัน ภายนอกตวับุคคล ท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั 
เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม หรือการยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพ่ือ 
ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุ
ดว้ยกนั 
 1.3 ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)ส านกังานเขต
บางกะปิ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผูวิ้จัยมีความคิดเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานเขตบางกะปิ มีความคิดเห็นดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ บุคลากรขององค์กรควรไดรั้บการ
พฒันา และตอ้งการให้บุคลากรของตนมีการพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา  จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั 
และจะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ พจน์ 
พจนพาณิชยก์ุล (2556) จากการท่ีผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการใหบุ้คลากรของตนไดรั้บการพฒันา 
และต้องการให้บุคลากรของตนมีการพฒันาตนเอง อยู่ตลอดเวลา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลานั้น จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั 
 1.4 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)ส านกังานเขต
บางกะปิ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผูวิ้จัยมีความคิดเห็นว่า พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านกังานเขตบางกะปิ มีความคิดเห็นดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือของพนกังาน ควรท่ีจะไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือในดา้นการท างาน รวมทั้งตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นจากบุคคลอ่ืน อยากใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญ 
นบัน่าถือตา ท าใหมี้ความสมบูรณ์ทางดา้นความสุขในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดเห็นของ 
นิธิเมธ หศัไทย (2552) ไดส้รุปไวว้่า บุคคลผูป้ฏิบติังานเม่ือไดท้ างานท่ีไดรั้บมอบหมายงานแลว้ประสบ
ผลส าเร็จ ท่ีน่าพอใจ ย่อมตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยกยองและชมเชย จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และเป็นผูท่ี้มี
คุณค่าแก่หน่วยงาน 
 2.ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 
ส านักงานเขตบางกะปิ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านต าแหน่งงาน ด้านสถานภาพ
สมรส ด้านการศึกษา และด้านอายุงาน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 2.1 พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานเขตบางกะปิ ท่ีมีเพศต่างกนั ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ โดย



ภาพรวมไม่ต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ  และดา้นการยอมรับนบัถือ 
ต่างกนั ซ่ึงผูวิ้จยัเห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ มีเพศแตกต่าง
กนั โดยมีความคิดเห็นความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีแตกต่างกนัทั้งเพศหญิงและเพศชาย นอกจากน้ียงัมีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัในเร่ืองการยอมรับนบัถือในหนา้ท่ีต าแหน่งงาน และเกิดการยอมรับนบัถือในหนา้ท่ี
การงานท่ีต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ วชิรวชัร งามละม่อน ,(2558) กล่าวโดยสรุปแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับ
ประชากรศาสตร์ วา่ มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีความหลากหลายทางดา้นภูมิหลงัของปัจเจกบุคคล 
ดา้นเพศ โดยท่ีจะไดแ้สดงออกถึงความเป็นมาของแต่ละปัจเจกบุคคลจากอคตีถึงปัจจุบนั ในหน่วยงาน
หรือองค์กรต่าง ๆ ประกอบดว้ยพนักงานหรือบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ซ่ึงมีลกัษณะทางพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีแตกต่างกนัท่ีมีสาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร์หรือมาจากภูมิหลงัของ
ปัจเจกบุคคลนั้น ๆ 
 2.2 พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีอายุต่างกนั ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ โดย
ภาพรวมต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแรงจูงใจภายใน ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ และดา้นการยอมรับ
นบัถือ ต่างกนั ซ่ึงผูวิ้จยัเห็นวา่พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ มีช่วงอายุ
ท่ีแตกต่างกนัจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วรลกัษณ์ วงษก์รด (2559) ไดก้ล่าว
วา่ ในหน่วยงานองคก์รต่าง ๆ จะประกอบดว้ย บุคลากรในระดบัต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก แต่ละบุคคลก็จะมี
ความแตกต่างดา้นพฤติกรรมออกไป ดา้นอายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) ซ่ึงเป็นยอมรับ
กนัวา่ผลงานของบุคคลจะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพ่ิมข้ึน แต่อยา่งไรกต็ามบุคคลท่ีมีอายมุากจะถือวา่เป็นผู ้
มีประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อใหเ้กิดผลผลิตสูงได ้ 
 2.3 พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั 
ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ 
โดยภาพรวมต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นแรงจูงใจภายใน ดา้นแรงจูงใจภายนอก ดา้น
ความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านการยอมรับนับถือ ต่างกัน ซ่ึงผู ้วิจัยมีความเห็นว่า  พนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นภสั จิตตธี์รภาพ ,(2554) ไดท้ าการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคล ความสุขใน
การท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารแห่ง
หน่ึง พบว่าระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารทั้งโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั และ
สอดคลอ้งกบั กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ ,(2556) ไดส้รุปผลการเปรียบเทียบ พบว่า พนงังานท่ีมีต าแหน่งงาน 
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกนั  
 2.4 พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานเขตบางกะปิ ท่ีมี สถานภาพสมรส
ต่างกนั ท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ โดยภาพรวมไม่ต่างกนั ซ่ึงผูวิ้จยัเห็นว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั ไม่ส่งผลต่อการเกิด



แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อรนิษฐ์  แสงทองสุข ,(2559) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยั
ส่วนบุคคล สถานภาพการสมรส เป็นตวัแปรท่ีท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดดี้ท่ีสุด
และสามารถอธิบายพฤติกรรมของพนกังานท่ีหลากหลายและแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล การแสดงออก
ถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรเชิงบวกจึงเป็นพฤติกรรมของการเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และการ
เสียสละอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความเต็มใจและจริงใจ โดยไม่หวงัผลตอบแทน ดงันั้นพฤติกรรมจึงเป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในระยะยาวอยา่งย ัง่ยืน 
 2.5 พนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านักงานเขตบางกะปิ ท่ีมีระดบัการศึกษา 
ต่างกนั ท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ โดยภาพรวม ต่างกนั ซ่ึงผูวิ้จยัเห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบาง
กะปิ มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัหลายระดบัโดยมีลกัษณะงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ผลตอบแทนในการท างานท่ีต่างกนั จึงท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานต่างกนั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ ,(2556) ไดส้รุปผลการเปรียบเทียบ พบว่า ระดบัการศึกษา ต่างกนั มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกนั 
 2.6 พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ท่ีมีอายงุาน ต่างกนั ท าให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ โดย
ภาพรวม ไม่ต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นแรงจูงใจภายใน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ต่างกนั ซ่ึงผูวิ้จยัเห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ มีอายุงานมาก
ข้ึน จะมีความสัมพนัธ์กบับุคลากรในธนาคารเป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วรลกัษณ์ วงษก์รด (2559) ได้
กล่าววา่ ในหน่วยงานองคก์รต่าง ๆ จะประกอบดว้ย บุคลากรในระดบัต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก แต่ละบุคคล
ก็จะมีความแตกต่างดา้นพฤติกรรมออกไป คือ อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) ซ่ึงเป็น
ยอมรับกนัวา่ผลงานของบุคคลจะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายเุพ่ิมข้ึน แต่อยา่งไรกต็ามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือ
ว่าเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้
นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม เพราะโอกาสใน
การเปล่ียนงานนอ้งลง ท่ีประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน 
ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ก็จะไดเ้พ่ิมข้ึนดว้ย รวมไปถึงพนกังานท่ีมีอายุมากข้ึนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน
อยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 
 จากผลการวิจัยคร้ังน้ี มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพ่ือใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทาง
ส าหรับ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ดงัน้ี 
 



ปัจจยัส่วนบุคคล 
 จากการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ 
มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านต าแหน่งงาน ด้านระดับการศึกษา ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขตบางกะปิ ต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหาร
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน)ส านักงานเขตบางกะปิ ตอ้งให้ความสนใจกบัปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น
ดงักล่าวขา้งตน้ เพราะในการวางแผนการด าเนินงานของพนกังาน ใหพิ้จารณาในดา้นอายุ ดา้นต าแหน่ง
งาน และดา้นระดบัการศึกษา เป็นการส าคญั 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิยัคร้ังต่อไป  
 1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) อาทิเช่น ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานเขต
บางกะปิ เท่านั้น ดงันั้น ควรขยายขอบเขตดา้นปัจจยัส่วนบุคคลใหค้รอบคลุมมากยิ่งข้ึน อาทิเช่น พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) เพ่ือให้ไดค้วามแตกต่างทางดา้นความคิด ค่านิยม และผลการวิจยัท่ี
หลากหลายมากยิ่งข้ึน 
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