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บทคดัย่อ 
 การวิจยัมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก 
TELESALES ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการให้บริการ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความ 
กา้วหน้าในการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความ
พยายามและการทุ่มเทในการท างาน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายได ้อายกุารท างาน ระดบัต าแหน่ง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัน้ี คือ พนกังานธนาคารธนชาต 
แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 130 คน เคร่ืองมีท่ีใชใ้น
การเก็บรวบรวมจ้อมูล คือ แบบสอบถาม ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ (SPSS Version 26.0) หาค่าความถ่ี (Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (X̅)   ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

ผลการวิจยัพบว่า 1.) ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  130 คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน  

109  คน  คิดเป็นร้อยละ 83.80  มีอาย ุ25 - 35 ปี  จ านวน 88 คน  คิดเป็นร้อยละ 67.70  มีสถานภาพโสด จ านวน 

120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 111 คนคิดเป็นร้อยละ 85.40 มีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 20,000 – 25,000 บาท จ านวน 60 คน ร้อยละ 46.20 มีอายุการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 84คน ร้อยละ 

64.60 มีระดบัต าแหน่งพนกังานขาย จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 
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2.) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารธนชาต  แผนก TELESALES  ส านักงานใหญ่

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นความพยายาม

และทุ่มเทในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาม ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้าน

ความกา้วหนา้ในการท างาน  ดา้นโนบายและการใหบ้ริหาร และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั 
ค าส าคญั: แรงจูงใจ 

ABSTRACT 

 The objective is to study Work motivation of the thanachart bank employees  

telesales department, head office. The factors of research include effort and dedication, Relationships, 

working atmosphere, Career Path, Policy and management, and salary and benefits. That are classified by 

personal factors were including Sex, Age, Status, Education, Income, Experience, and Position. The 

sample used in this research amount of 130 peoples. The questionnaire was instrument of this research. 

Data was analyzed by using SPSS for Social Science Research (SPSS Version 26.0). The statistics were 

frequencies percentage mean (X̅)    standard deviation (SD). 

 The results found that 1.) The users all respondents 130 peoples. Most are female 109 peoples 

representing 83.80% Most aged 25 – 35 years old 88 peoples representing 67.70% Most are status single 

120 peoples representing 92.30% Most are Bachelor’s degree 111 peoples representing 85.40% Most are 

average income per month 20,000 – 25,000 baht 60 peoples representing 46.20% Most experience 1-5 

years 84 peoples representing 64.60% Most are position sales 120 peoples representing 92.30%  

 2.) work motivation of the thanachart bank employees telesales department, head office overall is at 

a highest level. Considering each side, then that side is the highest level of motivation, effort and dedication, 

Relationships, working atmosphere, Career Path, Policy and management, salary and benefits. 

Keywords: Motivation 

บทน า 

ปัจจุบนัองค์กรให้ความส าคญักบับุคคลากรเน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดของการท างานท่ี

ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวอี้กทั้ งยงัมีผลต่อความก้าวหน้าขององค์กร 

บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาทส าคัญต่อการผลักดันในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตาม

วตัถุประสงค ์องคก์รจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานเน่ืองจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลต่อผลของงาน

ซ่ึงจะมีประสิทธิภาพ  การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งในการเสริมสร้างการท างานให้มี

ประสิทธิภาพทั้งน้ีถา้หากผูบ้ริหารไม่ใส่ใจอาจท าใหพ้นกังานขาดแรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการท างานจะ



3 
 

ลดลงและความพึงพอใจมีแนวโนม้ลดลง ท าใหเ้กิดปัญหาแก่องคก์รเน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้

ในการขบัเคล่ือนองคก์รใหไ้ปสู่ความส าเร็จ ในปัจจุบนัสถาบนัการเงิน มีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงมากข้ึน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปล่ียนโครงสร้างการท างานเป็นระบบทนัสมยัและระบบสากลมากข้ึนเพ่ือใหพ้ร้อม

ต่อการแข่งขนัท่ีมีความหลากหลายและรุนแรงมากข้ึน โดยการแข่งขันด้านผลิตภณัฑ์ทางการเงิน การ

แข่งขนัทางการบริการ การแข่งขนัดา้นส่งเสริมดา้นการตลาด และการแข่งขนัดา้นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 

ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) เดิมเป็นสถาบนัการเงินท่ีประกอบธุรกิจในช่ือ บริษทั เงินทุน 

เอกชาติ จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีธุรกิจการเช่าซ้ือรถยนต ์เป็นธุรกิจหลกั จนกระทงักลายเป็น ธนาคารพาณิชยท่ี์

ได้รับความไวว้างใจจากกลุ่มลูกค้าท่ีเพ่ิมมากข้ึน จากการแข่งขันท่ีรุนแรงของธุรกิจทางการเงินของ

ธนาคารพาณิชยแ์ละสถาบนัการเงินต่าง ๆ ธนาคารไดมุ่้งเนน้การวางรากฐานท่ี แขง็แกร่ง อาทิการฝึกอบรม 

การพฒันาบุคลากร การปรับปรุงสาขา การปรับโครงสร้างระบบ  เทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการ

ให้บริการและการท างาน เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการแข่งขนั พร้อมตอบสนองทุกความตอ้งการของลูกคา้

ไดม้ากยิ่งข้ึน ภายใตก้ลยทุธ์การเปล่ียนแปลงมุ่งสู่ความแขง็แกร่งแขง็แกร่ง  

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ท าใหผู้วิ้จยัมีความสนใจอยา่งยิ่งท่ีจะท าการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ 

วตัถุประสงค์การวจิยั 

 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES 

ส านกังานใหญ่ 

ขอบเขตของการวจิยั 

 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES 

ส านกังานใหญ่ มีขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 

 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES ส านกังาน

ใหญ่ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้อายกุารท างาน 

 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES 

ส านกังานใหญ่ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการใหบ้ริการ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในการ

ท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นความพยายามและความทุ่มเท

ในการท างาน 
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ขอบเขตด้านประชากร 
 พนกังานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การวิจยัคร้ังน้ีจะท าการวิจยัตั้งแต่ เดือน ตุลาคม-พฤศจิกายน 2563 

ประโยชน์ที่ได้จากการวจิยั 

1.ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES 

ส านกัใหญ่ 

2.สามารถน าผลวิจยัท่ีไดไ้ปท าการศึกษาวิเคราะห์และหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขและพฒันา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ส าหรับผูบ้ริหารในการ

บริหารในต่อไป 

3.เสริมสร้างปัจจยัต่าง ๆ ในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีขาดประสิทธิภาพในการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพ่ือประโยชนสู์งสุดขององคก์ร 

กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตวัแปรอิสระ         ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ 

- ระดบัการศึกษา 

- รายได ้

- อายกุารท างาน 

- ระดบัต าแหน่ง 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
ธนาคารธนชาต แผนก TELESALES 

ส านักงานใหญ่ 
- ดา้นนโยบายและการใหบ้ริการ 

- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

- ดา้นการกา้วหนา้ในการท างาน 

- ดา้นบรรยากาศในการท างาน 

- ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

- ดา้นความพยายามและการทุ่มเทใน

การท างาน 
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แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของ “แรงจูงใจ” คือพลังผลกัดันให้คนมีพฤติกรรมและยงัก าหนดทิศทางและ

เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่
ลดละแต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย ผูว้ิจยั
ไดร้วบรวมความหมายของค าวา่ “แรงจูงใจ” 
ประเภทของแรงจูงใจ   

ประเภทของแรงจูงใจ นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง ภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการในการเรียนรู้

หรือการแสวงหาบางอยา่งดว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่น นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ย
ความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือเป็นเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจ
ประเภทน้ีไดแ้ก่ 

 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนจะมีความตอ้งการท่ีอยู่ภายในจะท าให้เกิดแรงขบั แรงขบั
นั้นจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง  ๆข้ึนเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ  

 เจตคติ (Attitude) หมายถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีดีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้
ใหบุ้คคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เดก็นกัเรียนรักครูผูส้อนและพอใจ วิธีการสอนท าใหเ้ด็กมีความ
สนใจตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ  

ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษ  ก็จัดว่าเป็น
แรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ  

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรงกระตุน้มาจาก
ภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่  

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคลคนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิด
แรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้
ท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบว่าจะไดรั้บความกา้วหนา้ อย่างไรจากการ
กระท านั้นยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้ 

2.3 บุคลิกภาพความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมข้ึน
ไดเ้ช่น ครูอาจารยก์็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครองผูจ้ดัการจะตอ้งมีบุคลิกภาพของ
ผูน้ าท่ีดีเป็นตน้  

2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้พฤติกรรมข้ึน เช่น การให้
รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระท าหรือการลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้ไม่ให้
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กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชยการติเตียน การประกวดการแข่งขนั หรือการทดสอบก็จดั
วา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน (ประเภทของ แรงจูงใจ, 2555) 

 ทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขั้นของมาสโลว์ 
ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้ นของมาสโลว์ อับราฮัม มาสโลว์(Abraham Maslow) เ ป็นผู ้

วางรากฐานจิตวิทยามนุษยนิ์ยมเขาไดพ้ฒันาทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อระบบการศึกษาของอเมริกนั
เป็นอนัมาก ทฤษฎีของเขามีพ้ืนฐานอยู่บนความคิดท่ีว่าการตอบสนองแรงขบัเป็นหลกัการเพียงอนัเดียวท่ี
มีความส าคญัท่ีสุดซ่ึงมีเบ้ืองหลงัพฤติกรรมของมนุษยม์าสโลวมี์หลกัการท่ีส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดย
เนน้ในเร่ืองล าดบัความตอ้งการ เขามีความเช่ือว่ามนุษยมี์แนวโนม้ท่ีจะมีความตอ้งการอนัใหม่ท่ีสูงข้ึนเม่ือ
ความตอ้งการพ้ืนฐานไดรั้บการตอบสนอง เช่น ความมัน่คงความปลอดภยักินอ่ิมนอนหลบัความตอ้งการ
อ่ืนจะเขา้มาทดแทนเป็นพลงัซ่ึงจูง ใจใหท้ายพฤติกรรม เช่น อาจเป็นความส าเร็จในชีวิต เป็นตน้แรงจูงใจ
ของคนเรามาจากความตอ้งการพฤติกรรมของคนเรา   มุ่งไปสู่การตอบสนองความพอใจ มาสโลวแ์บ่ง ความ
ตอ้งการพ้ืนฐานของมนุษยเ์ป็น 5 ระดบัดว้ยกนั ไดแ้ก่  

1. ความตอ้งการทางสรีระ 
2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  
3. ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
4. ความตอ้งการท่ีจะรู้สึกวา่ตนเองมีค่า 
5. ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเองตามสภาพท่ีแทจ้ริงและพฒันาศกัยภาพของตน 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg  
การจูงใจของ Herzberg Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างานซ่ึง  เป็นท่ี

ยอมรับกนอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ 
“Motivation-Maintenance Theory” หรือ“Dual Factor Theory”หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” 
ในการเร่ิมตนค้นควา้เพ่ือสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสมภาษณ์นักวิศวกรและ  นักบัญชีซ่ึง
จุดมุ่งหมายของการคนควา้ เพ่ือศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบงานเพ่ือท่ีจะใหมี้หนทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาด
งาน และสร้างความสมพนัธ์อนัดีในการท างานและเพ่ือประโยชน์ทัว่ไปส าหรับทุก ๆ คนคือความเขา้ใจ
เก่ียวกบอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจท่ีจะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกาย
สบายใจและมีความพงพอใจมากยิ่งข้ึน 

ธนาคารธนชาต 
ธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) เป็นบริษทัในกลุ่มธนชาต กลุ่มธุรกิจการเงินท่ีมีอายุมากกว่า 35 

ปี เดิมเป็นสถาบนัการเงินท่ีประกอบธุรกิจในช่ือ บริษทัเงินทุน เอกชาต จ ากดั (มหาชน) ธนาคารธนชาต 

ไดเ้ปิดใหบ้ริการ ในวนัท่ี 22 เมษายน พ.ศ. 2545 ภายใตใ้บอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจ ากดั

ขอบเขตธุรกิจ หลังจากนั้ นได้รับใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชย์ท่ี เต็มรูปแบบ จาก

กระทรวงการคลงัเม่ือวนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2547 ในปี พ.ศ. 2550 ธนาคารแห่งโนวาสโกเทีย (สโกเทียแบงก์) 
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ธนาคารท่ีไดรั้บการยอมรับโดยทัว่ไปว่าเป็นธนาคารท่ีมีความมัน่คงอนัดบัตน้ ๆ ของโลกไดเ้ขา้มาร่วมถือ

หุน้ธนาคารธนชาตอยู่ร้อยละ 24.99 ก่อนท่ีจะถือเพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 49 ในปี พ.ศ. 2552 ส่วนหุน้อีกร้อยละ 

51 ของธนาคารธนชาตเป็นการถือโดยบริษทัทุนธนชาต จ ากดั (มหาชน) หรือ TCAP ซ่ึงเป็นบริษทัจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์และมีผูถื้อหุ้นส่วนใหญ่เป็นประชาชนทัว่ไปไม่มีตระกูลใดถือหุ้นใหญ่ ปี 

2553 ถือเป็นปีท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมากต่อการเติบโตของธนาคารธนชาต เน่ืองจากเป็นปีท่ีธนาคาร

ประสบความส าเร็จในการเขา้ซ้ือกิจการธนาคารนครหลวงไทย จ ากดั (มหาชน) 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ผลจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การท างานของธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัเชียงราย จาก 3 ดา้น มีดา้นลกัษณะของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ของท่ีท างาน ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน มีผลในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่าดา้นรายไดแ้ละ

ค่าตอบแทนผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ ดา้นความมัน่คงของธนาคารมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังาน แสดงเป็น

ร้อยละ 4.30 เป็นอนัดับ 1 คือมากท่ีสุด อนัดับต่อมาคือ ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความ

สมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาส่งผลส่งผลต่อแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน แสดงเป็นร้อยละ 4.02 และดา้นนอ้ยสุด

คือดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน แสดงเป็นร้อยละ 3.94 ส่วนปัญหาและ

อุปสรรคท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น พบว่าส่วนใหญ่พนักงานจะ

ประสบกบัปัญหาดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด เหตุเพราะพนกังานไดรั้บมอบหมายงานใหป้ฏิบติั

เยอะเกินกว่า อตัราก าลงัจึงท าใหพ้นกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลาท่ีท าการจึงส่งผลใหพ้นกังานมี

ความกดดนักบัเป้าหมายของธนาคารท่ีเพ่ิมข้ึน เช่น กองทุน สินเช่ือ บตัรเครดิต ประกนัชีวิต 

โชติกา ระโส (2555) พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงานอยู่ในระดบัมากทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันา

ความรู้ความสามารถ ดา้นการฝึกอบรมและศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ซ่ึงบุคลากร

ไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา และมีการประเมินความสามารถของตนในการ

ปฏิบติังานรวมถึงมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถของตนเอง  

นริญทร ประจกัษธี์รนนท ์(2555) ผลารศึกษาระดบัความทุ่มเทในงานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จ ากดั (มหาชน) จงัหวดันครราชสีมาภาพรวมแลว้อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก แต่เม่ือพิจารณารายขอ้ย่อยพบว่า

ขอ้ค าถามท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัเวลาการท างานจะมีผลต่อความทุ่มเทในการท างาน ดงันั้นธนาคารควรมีการ

บริหารจดัการเวลาการท างานของพนกังานใหเ้หมาะสมไม่กระทบต่อช่วงเวลาการด าเนินชีวิตเพ่ือใหพ้นกังาน

มีความทุ่มเทในการท างานส่วนต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้ปิดประโยชนสู์งสุดกบัธนาคาร 

 

https://www.wikiwand.com/th/%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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มลฤดี เยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษา เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล

มะขามเมืองใหม่ อ าเภอ มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรเทศบาลเมืองมะขามใหม่

จ านวน 55 คน โดยวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย และ ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบส่วนใหญ่เป็น เพศหญิงมีอายุ 30 ปีข้ึนไปถึง 40 ปี

จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 บาทข้ึนไปถึง 20,000 บาท และมีระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไปถึง 6  ปีผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุดโดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นการเล่ือนต าแหน่ง ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างานดา้นความสมัพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นนโยบายองค์กรและ

การบริหาร ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความ มนัคงในงาน และแรงจูงใจมาก  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บ

การยอมรับ ดา้นลกัษณะงานเป็นทีน่าสนใจ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ดา้นความ

เจริญกา้วหนา้ ในการท างานดา้นการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรทีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั และบุคลากรทีมีอายุ ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ ในการท างาน ต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

อดุลย ์ทองจ ารูญ (2556) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรท่ีปฏิบติังานใน

เทศบาลเขตพ้ืนท่ีอ าเภอแกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 144 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

รวบรวมขอ้มูลใชเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตรา ส่วนประมาณค่าระดบัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติ

เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ผลจากการศึกษาพบว่า บุคลากร

ของเทศบาลมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถืออยู่ในระดบัสูงสุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

คือดา้นท่ีมีระดบัแรงจูงใจสูง ท่ีสุดสามล าดบัแรก ตามล าดบั ผลการศึกษาโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานพบว่า อายุ และ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทงัปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษา ทั้งน้ีพบว่า

อายแุละระยะเวลาการปฏิบติังานมากจะมีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรักษามากดว้ยหน่วยงานตน้สงักดั

จึงควรส่งเสริมให้พนกังานหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมานานไดรั้บสวสัดิการและการเล่ือน

ต าแหน่งท่ีชดัเจนและยติุธรรม เพ่ือส่งเสริมพนกังานกลุ่มน้ีใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานมาก 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบติังานของ

พนักงานและลูกจา้งองค์การคลงัสินคา้ โดยมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอมู้ล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test 

ANOVA การทดสอบ ถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น 
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หญิง อายรุะหวา่ง 31 - 40 ปี มีสถานภาพโสดระดบัการศึกษาปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาทและ

มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพใน การปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุดและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลกูจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ 

ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน   

วธีิด าเนินการวจิยั 

 เป็นการวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใชก้ารวิจยั

เชิงส ารวจ (Survey Research) และใชวิ้ธีการเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALES ส านกังานใหญ่ กลุ่มตวัอย่างท่ีผูวิ้จยัท าการเก็บแบบสอบถามจ านวนรวมทั้งส้ิน 130 ชุด โดย

ใชสู้ตรค านวณของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือนท่ี 

5% ดงันั้น ผูว้ิจยัใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็นดว้ยวิธีการสุ่มแบบสะดวก 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1. แจกแบบสอบถามใหแ้ก่ประชากรท่ีก าหนดไว ้โดยใชวิ้ธีการแจกแบบสอบถาม 

ผา่นทางออนไลนโ์ดยใช ้Google Form 

2. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บขอ้มลูครบถว้นแลว้ เพ่ือน าไปจดัท าและเตรียม 

ส าหรับการวิเคราะห์ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัท าการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง

คอมพิวเตอร์ (SPSS Version 26.0) 

 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับวิเคราะห์เพ่ือบรรยายปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ส าหรับวิเคราะห์แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนท่ี 1 ดา้นเพศ พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  130 คน  

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน  109  คน  คิดเป็นร้อยละ 83.30  และเพศชาย จ านวน  21  คน  คิดเป็นร้อย

ละ 16.20  ดา้นอาย ุพบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีอาย ุ25 - 35 ปี  จ านวน 88 คน  คิดเป็นร้อยละ 

67.70  รองลงมาคือ  ต ่ากว่า 25 ปี จ านวน  36  คน  คิดเป็นร้อยละ 27.70 , 36 - 45 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 3.80, 56 ปีข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั  ด้านสถานภาพ พบว่า ท่ีตอบ

แบบสอบถามทั้งหมดจ านวน  130  คน  ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30  

รองลงมาคือสมรส 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 และ มีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู่ จ  านวน 1 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.80 ตามล าดบั  ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี จ านวน 111 คนคิดเป็นร้อยละ 85.40 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 คน คิด

เป็นร้อยละ 11.50และระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ตามล าดบั ดา้นรายได้

เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน20,000 – 25,000 บาท จ านวน 

60 ร้อยละ 46.20 รองลงมาคือต ่ากว่า 20,000  บาท จ านวน 58 คน ร้อยละ 44.60 , สูงกว่า 30,000 บาท 

จ านวน 7 คน ร้อยละ 5.40 และ 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 5 คน ร้อยละ 3.80 ตามล าดบั ดา้นอายุการ

ท างาน พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุการท างาน 1 – 5 ปี จ านวน 84 คนร้อยละ 64.60 

รองลงมาต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 31 คน ร้อยละ 23.80 , 6 – 10 ปี จ านวน 10 คน ร้อยละ 7.70 และ 11 ปี ข้ึนไป 

จ านวน 5 คน ร้อยละ 3.80 ดา้นระดบัต าแหน่ง พบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีระดบัต าแหน่ง

พนกังานขาย จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 รองลงมาผูจ้ดัการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 , 

หัวหน้างาน จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 และผูอ้  านวยการ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 

ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารพนกังานธนาคาร

ธนชาต แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ มีองคป์ระกอบ 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการใหบ้ริการ 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นการ

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน และดา้นความพยายามและการทุ่มเทในการท างาน ดว้ยค่าเฉล่ีย (x ) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)   พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALES  ส านักงานใหญ่โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด(x̅ = 4.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ด้านท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีทั้ งส้ิน 6 ด้านความพยายามและทุ่มเทในการท างาน ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาม ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน   ดา้น

นโยบายและการให้บริหาร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (x̅ = 4.78, x̅ = 4.77, x̅ = 4.74, x̅ = 4.72, x̅ = 

4.70, x̅ = 4.68 ตามล าดบั 

สรุปผลการวจิยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALESส านกังานใหญ่  มีพนกังานตอบแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 130  คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ 

หญิง จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 83.80 และเพศชาย จ านวน 21  คน  คิดเป็นร้อยละ16.20 ส่วนใหญ่
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เป็นมีอายุ 25 – 35 ปี จ านวน 88 คนคิดเป็นร้อยละ 67.70รองลงมาคือต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.70,36 – 45 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80,46 ข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80

ตามล าดบั ส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30 รองลงมาคือ สมรส จ านวน 9 

คน  คิดเป็นร้อยละ 6.90 และมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั ส่วน

ใหญ่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 85.40 รองลงมาคือต ่ากว่าปริญญาตรี 15 

คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ตามล าดบั ส่วนใหญ่

รายไดต้ ่ากว่า 20,000 – 25,000 บาทจ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 46.20 รองลงมาคือต ่ากว่า 20,000 บาท

จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ44.60 , สูงกว่า 30,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.40 และ25,001 – 

30,000 บาท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ตามล าดบั ส่วนใหญ่ อายงุาน1 - 5ปี จ านวน 84 คน คิดเป็น

ร้อยละ 64.60 , ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 23.80 , 6 – 10 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.70 และ 11 ปีข้ึนไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 ตามล าดบั ส่วนใหญ่ระดบัต าแหน่ง พนกังานขาย 

จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 92.30  , ผูจ้ดัการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.80 , หวัหนา้งาน 4 คน คิด

เป็นร้อยละ3.10 ,ผูอ้  านวยการ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 , รองผูอ้  านวยการ จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 

และผูช่้วยผูอ้  านวยการ จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อย 0 ตามล าดบั 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานธนาคารธนชาต แผนก TELESALES ส านักงานใหญ่   

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นท่ีอยู่ระดบัมากท่ีสุด คือดา้นความ

พยายามและทุ่มเทในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาม ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้น

ความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นนโยบายและการใหบ้ริหารและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั 

อภิปรายผล 

1.ด้านนโยบายการและให้บริการ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจากค่าสูงสุดดงัน้ี ทุกขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย

เรียงล าดบัจากค่าสูงท่ีสุดไดแ้ก่ หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการก าหนดสวสัดิการของพนกังานขององคก์ร การให้

พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน ความชดัเจนของนโยบาย เป้าหมาย และ

วตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบติังานของพนกังาน และลกูจา้งองคก์ารคลงัสินคา้  

2.ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด ดงัน้ี ความเหมาะสมของสวสัดิการท่ีองค์กรมอบให้,ท่าน
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ไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท าอยู่,การพิจารณาปรับเงินเดือนประจ าปี 

ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ผลจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัเชียงราย  

3.ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในระดบัมากท่ีสุด ดงัน้ีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยู่กบัความสามารถและความเอาใจใส่ในงาน

ของท่านเอง,การช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบติังานของเพ่ือนร่วมงาน,ความเป็นกนัเองระหว่าง

พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวยัของโชติกา ระโส (2555) พบว่า บุคลากรมี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

4.ด้านบรรยากาศในการท างาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจากค่าสูงสุดดงัน้ี ทุกขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 

สถานท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานของท่านมีสภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ท่ีเหมาะสม,ใน

หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์และเพียงพอ,มีความรู้สึกปลอดภยั

ในขณะปฏิบติังาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัมลฤด ีเยน็สบาย (2557) ไดศึ้กษา เก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลมะขามเมืองใหม่ อ าเภอ มะขาม จงัหวดัจนัทบุรี  

5.ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วม 

 โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ดังน้ี ทุกขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดไดแ้ก่ เพ่ือนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือและพ่ึงพากนัเป็นอย่างดี,สามารถเขา้ร่วมกิจกรรมกบัเพ่ือนร่มงานไดดี้,การให้/รับค าปรึกษา

ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอดุลย์ ทองจ ารูญ 

(2556) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเขตพ้ืนท่ีอ าเภอ
แกง้คร้อ จงัหวดัชยัภูมิ  

6.ด้านความพยายามและทุ่มเทในการท างาน 

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดงัน้ีทุกขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดบัจากค่าสูงท่ีสุดไดแ้ก่ 

มีความวางแผนงานท่ีไดรั้บมอบหมายก่อนปฏิบติังาน,มีเป้าหมายเพ่ือพฒันางานอยูส่ม ่าเสมอ,ความชดัเจน

ของขอบเขตและเป้าหมายของการปฏิบติังาน ตามล าดบัซ่ึงสอดคลอ้งนริญทร ประจักษ์ธีรนนท์ (2555) 

ผลารศึกษาระดบัความทุ่มเทในงานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) จงัหวดันครราชสีมา 
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ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาเ ร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALES ส านกังาน โดยรวมแลว้อยู ่ในระดบัมากที่สุด และสามารถสรุปขอ้เสนอแนะ จาก

ผลการวิจยั ดงัน้ี 

ด้านนโยบายและการให้บริการ  พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคารธนชาต 

แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ ดา้นนโยบายและการใหบ้ริการอยู ่ในระดบัมากที่สุด ดงันั้น

หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการก าหนดสวสัดิการของพนกังานขององคก์ร เน่ืองจากธนาคารธนชาตมีการก าหนด

หลกัเกณฑใ์หพ้นกังานและเป็นไปตามมาตรฐานตามกฎหมายแรงงานใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน ,การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน ท าใหรู้้สึกว่าตนเองมี

ความส าคญัท่ีทางธนาคารเปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพในการบริหารของตนเองและความชดัเจนของ

นโยบาย เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานองคก์รมีการมอบหมายหนา้ท่ีหรือลกัาณะงานท่ี

ชดัเจนท าใหพ้นกังานรู้ว่าตนเองตอ้งจดัระเบียบการท างานอย่างไรเพ่ือใหง้านส าเร็จเป้าหมายท่ีชดัเจน 

 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALES ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัมากที่สุด หากถา้เทียบกบัดา้นอื่น ๆ แลว้ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการมีค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุด ดงันั้นความเหมาะสมของสวสัดิการท่ีองคก์รมอบใหค้วรมีการพิจารณา

เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบและมีความคุม้ค่าต่อองคก์รและตวัพนกังานเอง, 

ท่านไดร้ับค่าตอบแทนยุติธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท าอยู่ มีการจดัประเมินโครงสร้างของ

องคก์รท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบังานท่ีไดร้ับมอบหมาย และการพิจารณาการปรับเงินเดือนประจ าปี

ควรมีการพิจารณาการปรับเงินเดือนประจ าปีมีรูปแบบมาตรฐานและหลกัเกณฑท่ี์แน่นอนและมีความ

ยุติธรรมต่อพนกังานท่านอ่ืน ๆ  

 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคารธนชาต 

แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดงันั้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยู่

กบัความสามารถและความเอาใจใส่งานของท่านเองควรเรียนรู้ปรับตวักบังานและพฒันาโอกาสเพื่อ

ความกา้วหนา้ของท่านเอง, การช่วยเหลือและสนบัสนุนการปฏิบติังานของเพื่อนร่วมงาน พนกังานใน

แผนกช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนัและกนัท าใหง้านของเราเดินหนา้ต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและความ

เป็นกนัเองระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นภาวะผูน้ าสูง มีความเป็น

กนัเองกบัผูอ้ยู่ภายใตบ้งัคบับญัชาท าใหส้ามารถเขา้ถึงในการติดต่อประสานงานไดง่้าย 
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ด้านบรรยากาศในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคารธนชาต แผนก 

TELESALES ส านกังานใหญ่ ดา้นบรรยากาศในการท างาน อยู ่ในระดบัมากที่สุด  ดงันั้นสถานท่ี

ปฏิบตัิงานในหน่วยงานของท่านมีสภาพทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ที่เหมาะสม เพื่ออ านวย

ความสะดวกและสร้างบรรยายในการท างาน เช่น การจดัโต๊ะ เกา้อ้ี ใหเ้หมาะสมกบัพ้ืนท่ี,ในหน่วยงาน

ของท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานที่สมบูรณ์และเพียงพอธนาคารควรจดัอุปกรณ์

ส านกังาน เช่น เคร่ืองถ่ายเอกสาร อุปกรณ์เคร่ืองเขียน ลอ็คเกอร์เพียงพอต่อพนกังานทุกท่าน และมี

ความรู้สึกปลอดภยัในการปฏิบติังาน ควรมีเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยั ตั้งแต่หนา้ตึกหนา้ลิฟตแ์ละ

พนกังานทุกท่านติดบตัรเรียบร้อยและการตรวจสอบบุคคลภายนอกท่ีติดเขา้มาประสานงาน จะส่งผลให้

พนกังานรู้สึกมีความสุขและปลอยภยัในการปฏิบติังาน 

 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคารธนชาต 

แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดงันั้น

เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือและพ่ึงพากนัเป็นอย่างดี ธนาคารควรจดัใหม้ีกิจกรรมระหว่างแผนก

หรือระหว่างทีมเพื่อความสามคัคี ตามเกณฑร์วมถึงมีความเสมอภาคกนั เช่น กิจกรรมปีใหม่ การจดั

สัมมนา เพื่อเป็นการเช่ือมความสัมพนัธ์ของพนกังาน , สามารถเขา้ร่วมกิจกรรมกบัเพื่อนร่วมงานไดด้ี 

การมีทศันคติในดา้นบวกกบัเพ่ือนร่วมงานจะส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพองคก์รก็จะไดผ้ลประโยชน์

ไปดว้ย และการให/้รับค าปรึกษาระหว่างเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั ท าใหก้ารปฏิบติังานเร็วข้ึน

และไปในทิศทางเดียวกนั ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 

ด้านความพยายามและทุ่มเทในการท างาน พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจของพนกังานธนาคาร

ธนชาต แผนก TELESALES ส านกังานใหญ่ ดา้นความพยายามและทุ่มเทในการท างาน อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเมื่อเทียบกบัทั้ง 6 ดา้น ดงันั้นการมีการวางแผนงานที่ไดร้ับมอบหมายก่อน

ปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรตั้งเป้าหมายการวางแผนงานใหเ้หมาะสมของแต่ละฝ่ายและมีการมอบหมายงาน

ตามหนา้ท่ีของพนกังานแต่ละคนอย่างเหมาะสม,มีเป้าหมายเพ่ือพฒันางานอยู่เสมอการมีเป้าหมายส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการพฒันางานและต าแหน่งตลอดจนค่าตอบแทนส่งผลไปยงัคุณภาพของชีวิต และมี

ความชดัเจนของขอบเขตและเป้าหมายของการปฏิบติังาน การวางแผนงานก่อนปฏิบติังานจะส่งผลให้

พนกังานท างานออกมาไดดี้ตามยอดท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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