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บทคดัย่อ 

 

งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ซึ่งเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยน าแนวคดิ
และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นกรอบการวจิยัและใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ
รวบรวมข้อมูล  จากกลุ่มตัวอย่างที่ เ ป็น  พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ ง  ในจังหวัด
พระนครศรอียุธยา จ านวน 156 คน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย สถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ 
ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และการถดถอยเชงิเสน้พหุคณู 

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัแต่ละดา้นมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของของ

พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ ทัง้ 6 

ด้าน เช่น ด้านความส าเร็จ ลักษณะของงาน การเจริญเติบโต ความปลอดภัยในการท างาน 

ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคบับญัชา และค่าตอบแทน ข้อค้นพบจากงานวิจยันี้สามารถใช้เป็นข้อมูล



ส าหรบัฝ่ายทรพัยากรบุคคล หรอืผูบ้รหิารธนาคารพาณิชย์ เพื่อส่งเสรมิแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 

ของพนกังานธนาคารพาณิชยอ์ย่างยัง่ยนืในระยะยาว 

ค าส าคญั : ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg, ปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจ, แรงจูงใจต่อการปฏบิตังิาน, 

พนกังานธนาคารพาณิชย,์ ธนาคารพาณิชย ์

 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ธนาคารพาณิชย์ถอืเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิของประเทศ โดยท าหน้าที่

เป็นศูนยก์ลางทางการเงนิ ทัง้ในดา้นการใหบ้รกิารแก่ประชาชนและภาคธุรกจิ การเปลีย่นแปลงของ

เทคโนโลยดีจิทิลั (Digital Disruption) ไดเ้ขา้มามบีทบาทอย่างมาก สง่ผลใหธ้นาคารตอ้งเร่งปรบัตวั 

ปรบักลยุทธ ์และพฒันารปูแบบการใหบ้รกิาร เพือ่ใหส้ามารถแขง่ขนัและตอบสนองต่อความตอ้งการ

ของผูบ้รโิภคทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ (Techsauce, 2023: PostToday, 2018) 

ในอดตีอาชพีพนักงานธนาคารจะถอืเป็นอาชพีที่มัน่คงและมสีวสัดกิารที่ด ีแต่ปัจจุบนักลบัพบว่ามี

แนวโน้มลดจ านวนพนักงานและสาขาลง เนื่องจากการน าระบบดจิทิลัและเทคโนโลยอีตัโนมตัมิาใช้

มากขึ้น เช่น การปิดสาขาหรอืการลดต าแหน่งงานในธนาคารหลายแห่ง ทัง้ในประเทศไทยและ

ต่างประเทศ เช่น Deutsche Bank และ UniCredit ในยุโรป (eFinanceThai, 2566: Bloomberg, 

2023) การเปลี่ยนแปลงนี้ท าให้พนักงานรู้สกึถงึความไม่มัน่คงในอาชีพ และอาจส่งผลกระทบต่อ

แรงจงูใจในการท างาน ซึง่แรงจงูใจในการท างานเป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ท างาน ความทุ่มเท และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร หากแรงจงูใจลดลง ย่อมอาจกระทบต่อ

คุณภาพการให้บรกิารและอตัราการลาออก ซึ่งจะกระทบต่อเสถียรภาพขององค์กรในระยะยาว 

(ธญัญ์นภสั พรหมวริยิะ, 2565) 

การวจิยันี้มุ่งศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 

กรณีศกึษา: ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา เพือ่ใหผู้บ้รหิารสามารถก าหนด

แนวทาง การพฒันาทรพัยากรบุคคล และการสรา้งแรงจงูใจทีเ่หมาะสมจะช่วยใหพ้นกังานมคีวามสุข

ในการท างาน เกดิความทุ่มเท และพรอ้มทีจ่ะพฒันาไปพรอ้มกบัองคก์รอย่างยัง่ยนื 

 

 



วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง 
ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

สมมติฐานการวิจยั 

H1: ความส าเรจ็ของงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H2: ความกา้วหน้าในการท างาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H3: ลกัษณะของงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H4: การยอมรบันบัถอื มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H5: การเจรญิเตบิโต มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H6: นโยบายและการบรหิารงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

H7: ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H8: ความปลอดภยัในการท างาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H9: ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H10: ค่าตอบแทน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

H11: สภาพการท างาน มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 

 

ขอบเขตการวิจยั  

การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ดงันี้ 

ตวัแปรอิสระ คอื ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ (Achievement)   
ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) ลักษณะของงาน (Work itself) การยอมรบันับถือ 
(Recognition) และการเจรญิเตบิโต (Growth) 

ปัจจยัค า้จุน (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายและการบรหิารงาน (Company policy) 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ความปลอดภัยในการท างาน (Job 
security) ความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา (Relationship with supervisor) ค่าตอบแทน (Salary) 
และสภาพการท างาน (Work condition) 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน (Job Motivation)  



โดยท าการศึกษาช่วงมีนาคม-มิถุนายน 2568 ครอบคลุมเนื้อหา ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal 
factors) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 
และ รายได้ มีประชากรที่สามารถท าวิจยั ได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในจงัหวดั
พระนครศรอียุธยา จ านวน 255 คน 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. เพือ่เป็นเเนวทางในการพฒันาแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ของพนกังานธนาคารพาณิชย ์
แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

2. เพือ่เป็นประโยชน์ในการศกึษาคน้ควา้วจิยัแก่ผูท้ีส่นใจ เรื่องเเรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง  ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ได้มีการศึกษา
แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัจากแหล่งขอ้มูลทีห่ลากหลาย ทัง้ฐานขอ้มูลออนไลน์ ระบบสบืค้นทาง
อนิเทอรเ์น็ต และเอกสารทางวชิาการต่างๆ สามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งันี้ แรงจูงใจในการท างาน
ถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพไดเ้ตม็ที ่และสง่ผลต่อประสทิธภิาพของ
องคก์รโดยรวม (Luthans, 2011: Kinicki & Williams, 2008) แนวคดิของ Herzberg (1959) ไดแ้บ่ง
แรงจงูใจออกเป็นสองกลุ่มหลกั ไดแ้ก่  

ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) ซึง่เกีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจภายใน เช่น ความส าเรจ็ 
(Achievement), ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement), ลกัษณะงาน (Work itself) การยอมรบั
นบัถอื (Recognition) และ การเจรญิเตบิโต (Growth) 

ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) เช่น นโยบายและการบริหาร Company policy), 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ค่าตอบแทน (Salary), ความปลอดภยั
ในการท างาน (Work security), ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Relationship with supervisor), 
ค่าตอบแทน (Salary) และ สภาพการท างาน (Work conditions)  

โดย Herzberg ระบุว่าหากขาดปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน จะท าให้เกดิความไม่พงึพอใจ 
แมจ้ะไม่ไดก้ระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจโดยตรงกต็าม แนวคดินี้สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามคาดหวงั
ของ Vroom (1964) ที่ระบุว่าพนักงานจะมแีรงจูงใจสูงเมื่อเชื่อว่าความพยายามของตนจะน าไปสู่
ผลลพัธ์ทีต่อ้งการและผลลพัธน์ัน้มคีุณค่า ส าหรบัภาคการธนาคารซึ่งต้องเผชญิกบัการเปลีย่นแปลง
ทางเทคโนโลยแีละการแข่งขนัสงู แรงจงูใจจงึยิง่มบีทบาทส าคญัในการรกัษาคุณภาพการบรกิารและ



ความผูกพนัต่อองคก์ร (Luthans, 2011; Vroom, 1964) งานวจิยัในประเทศไทยและต่างประเทศยงั
ยนืยนับทบาทของแรงจูงใจในหลายมติ ิเช่น งานวจิยัของ ณัชชา ใจตรง (2566) พบว่าความส าเรจ็
และลกัษณะงานเป็นแรงผลกัดนัหลกัส าหรบัพนักงานยุคใหม่ ขณะที่ ศิรวิรรณ นันทวงศ์ (2564) 
เน้นย ้าว่าลกัษณะงานที่มคีวามหมายและท้าทายจะช่วยเพิม่แรงจูงใจและความผูกพนัต่อองค์กร 
ส่วน เชฐธดิา กุศลาไสยานนท์ (2564) พบว่าโอกาสในการพฒันาและเตบิโตทางอาชพีเป็นอกีหนึ่ง
ปัจจยัส าคญัทีก่ระตุน้ใหพ้นักงานทุ่มเทและคงอยู่กบัองคก์ร ดา้นปัจจยัค ้าจุน บ ารุงศลิป์ (2553) และ 
สุชาติ วงษ์ปัญญา (2562) ชี้ว่าค่าตอบแทนและความมัน่คงในอาชีพเป็นสิง่ที่สร้างความพงึพอใจ
พื้นฐานให้กบัพนักงาน และเมื่อรวมกบัสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อการพฒันา จะช่วยลด
อตัราการลาออกและเสรมิสร้างความภกัดตี่อองค์กร งานวจิยัของ ภทัรวด ีทรพัย์ประเสรฐิ (2565) 
ยงัพบว่า การมเีสน้ทางความก้าวหน้าในอาชพีที่ชดัเจน เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยจูงใจใหบุ้คลากรอยู่
ในองคก์รระยะยาว 

ในภาพรวม ทฤษฎแีละงานวจิยัทีผ่่านมาเน้นย ้าว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นองคป์ระกอบ

ส าคญัที่เชื่อมโยงระหว่างความต้องการส่วนบุคคลกบัเป้าหมายขององค์กร การสร้างแรงจูงใจที่

เหมาะสมไม่เพยีงช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน แต่ยงัเสรมิสรา้งความผกูพนั และความยัง่ยนืใน

การพฒันาองคก์รในอนาคต (Herzberg, 1959; Ryan & Deci, 2000) 

 

วิธีด าเนินวิธีวิจยั 

 

ผู้วจิยัได้น าด าเนินการท าแบบสอบถามออนไลน์กบักลุ่มตวัอย่าง  จากจ านวนพนักงานที่
ปฏบิตังิานในธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา จ านวน 255 คนการก าหนด
กลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ซึ่ง
ก าหนดค่าความเคลื่อนเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่าง เท่ากบั 5% จะไดก้ล่มตวัอย่าง คอื 156 คน 

ท าการแจกแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google from หลงัจาก
เกบ็แบบรวบรวมไดค้รบ 156 ชุด จะด าเนินการน าขอ้มลูทีไ่ดม้าไปวเิคราะห ์และค านวนผลโดยผ่าน
โปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูทางสถติ ิ(SPSS) ในล าดบัถดัไป 

1. ปัจจยัสว่นบุคคล โดยใชส้ถติคิ่าความถี ่(Frequency) และหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 
2. ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าสว่นเบีย่งเบนมาตราฐาน (Standard Deviation) 
3. การวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Linear Regression) 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีม่คีวามสอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิ โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

 



ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal factors) จ านวน 7 ขอ้ เป็นค าถามปลายปิด 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ 

(Achievement) ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) ลกัษณะของงาน (Work itself) การ
ยอมรับนับถือ (Recognition) การเจริญเติบโต  (Growth) อ้างอิงงานวิจัย Tan and Waheed 
(2011:92) จ านวนทัง้หมด 14 ขอ้ วดัระดบัความคดิเหน็ 5 ระดบั (Likert scale) 

ส่วนท่ี 3 ปัจจุยค า้จุน (Hygiene factors) แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและ
การบรหิาร (Company policy) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ความ
ปลอดภัยในการท างาน  (Work security) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  (Relationship with 
supervisor) ค่าตอบแทน (Salary) สภาพการท างาน (Work condition) อ้างอิงงานวิจยั Tan and 
Waheed (2011:92) จ านวนทัง้หมด 16 ขอ้ วดัระดบัความคดิเหน็ 5 ระดบั (Likert scale) 

ส่วนท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Job Motivation) ของพนักงานพาณิชย์แห่งหนึ่ง 
ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อา้งองิงานวจิยั Alshmemri, Shahwan-Akl, & Maude (2013) จ านวน
ทัง้หมด 6 ขอ้ วดัระดบัความคดิเหน็ 5 ระดบั (Likert scale)  2013) 

 
ผลการวิจยั 

 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 107 คน คดิเป็นร้อยละ 68.59 มอีายุ 

31-40 ปี จ านวน 70 คดิเป็นร้อยละ 44.87 มรีะดบัการศึกษาปรญิญาตรี 130 คน คดิเป็นร้อยละ 
83.33 มี ส ถ า น ภ า พ โ ส ด  7 9  ค น  คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  50.64 ต า แ ห น่ ง
ที่ปรกึษาทางด้านการเงนิ/เจ้าหน้าที่พฒันาธุรกิจ/เจ้าหน้าที่วเิคราะห์สนิเชื่อ/เจ้าหน้าที่การตลาด 
(Financial Advisor, Relationship Manager, Loan Analysis, Marketing Officer)  จ านวน 62 คน 
คดิเป็นร้อยละ 39.74 ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-5 ปี จ านวน 46 คน คดิเป็นร้อยละ 29.49 มี
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 30,001-45,000 บาท จ านวน 43 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.56 

 
 
 

 
 
 
 
 



ตารางท่ี 1: ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสมการถดถอยเชงิพหุคณู  

    B    Std. Error 𝜷    t       Sig. (p-value) 
Constant   1.112    0.307   3.62       0.001 
ความส าเรจ็    0.223    0.091 0.220  2.45       0.016* 
ความกา้วหน้าในการท างาน  0.087    0.089 0.082  0.98       0.331 
ลกัษณะของงาน   0.198    0.092 0.192  2.15       0.034* 
การยอมรบันบัถอื  0.112    0.084 0.106  1.34          0.183 

การเจรญิเตบิโต   0.177    0.085 0.169  2.08       0.040* 

นโยบายและการบรหิาร  0.102    0.091 0.096  1.12       0.265 
ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 0.146    0.087 0.139  1.68           0.096 
ความปลอดภยัในการท างาน 0.188    0.088 0.180  2.13       0.036* 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 0.201    0.084 0.196  2.39           0.019* 
ค่าตอบแทน   0.172    0.085 0.170  2.02           0.046* 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.121    0.087 0.116  1.39        0.168 
R = 0.755, R² = 0.570, Adjusted R² = 0.532, F = 14.93, Sig. < 0.001 

*มนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression 

Analysis) พบว่าโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานได้อย่างมี

นยัส าคญั โดยมคี่า R = 0.755 แสดงถงึความสมัพนัธเ์ชงิบวกในระดบัสูง และมคี่า R² เท่ากบั 0.570 

หมายความว่าตวัแปรอสิระทัง้ 11 ตวัร่วมกนัสามารถอธบิายแรงจงูใจของพนกังานธนาคารไดถ้งึรอ้ย

ละ 57 และค่า Adjusted R² เท่ากบั 0.532 ยนืยนัความเหมาะสมของโมเดลเมื่อค านึงถงึจ านวนตวั

แปรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ค่าสถิติ F = 14.930 ที่ระดับ Sig. = 0.000 (p < 0.001) 

ยนืยนัว่าโมเดลโดยรวมนัน้มนีัยส าคญัทางสถติ ิกล่าวคอื ตวัแปรทีใ่ชส้ามารถระบุแรงจูงใจไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ พบว่า 6 ตวัแปรมอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เช่น ปัจจยั

ด้านความส าเร็จ (β = 0.220, p = 0.016) รองลงมาคอื ลกัษณะของงาน (β = 0.192, p = 0.034) 

การเจรญิเติบโต (β = 0.169, p = 0.040) ความปลอดภัยในการท างาน (β = 0.180, p = 0.036) 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (β = 0.196, p = 0.019) และค่าตอบแทน (β = 0.170, p = 0.046) 

ตามล าดบั สนบัสนุนสมมตฐิานที ่H1, H3, H5, H8, H9 และ H10 



อภิปรายผล 

ผลของการศกึษาสามารถอภปิรายผล ปัจจยัที่ไม่พบผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ไดแ้ก่ 

1. ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ไม่พบอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อ

แรงจูงใจของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยาผลลพัธ์นี้สะท้อนว่า

พนักงานอาจมองว่าการเลื่อนต าแหน่งหรอืเตบิโตในสายงานเป็นเรื่องที่ต้องใช้เวลานาน ซึ่งบรบิท

ของธนาคารพาณิชย์ที่มโีครงสร้างแบบล าดบัขัน้ (Hierarchical) และเน้นความมัน่คงมากกว่าการ

แขง่ขนัดา้นต าแหน่ง อาจท าใหพ้นกังานใหค้วามส าคญักบัผลงานประจ าวนัและผลตอบแทนระยะสัน้

มากกว่า เมื่อเปรยีบเทยีบกบังานวจิยัของ Kuo and Chen (2004) ทีพ่บว่าความก้าวหน้าเป็นปัจจยั

ส าคญัในกลุ่มพนักงานบรกิารในไต้หวนั จะเหน็ความแตกต่างซึ่งอาจเกดิจากวฒันธรรมการท างาน

และความคาดหวงัที่แตกต่างกนั ผู้วจิยัเหน็ว่า แม้ความก้าวหน้าในงานจะไม่ส่งผลชดัเจนในครัง้นี้ 

แต่ยงัคงเป็นองค์ประกอบที่สามารถพฒันาเพื่อเสรมิแรงจูงใจในระยะยาวได้ หากองค์กรสามารถ

ออกแบบเสน้ทางอาชพี (Career Path) ใหช้ดัเจน สือ่สารโอกาสกา้วหน้า และจดัอบรมพฒันาทกัษะ

อย่างต่อเนื่อง พนักงานจะมเีป้าหมายในการเตบิโตและรู้สกึมคีุณค่า ซึ่งจะช่วยเสรมิสร้างแรงจูงใจ

และความผกูพนักบัองคก์รในอนาคต 

 

2. การยอมรบันับถอื (Recognition) ไม่พบอทิธพิลอย่างมนียัส าคญัต่อแรงจูงใจของ

พนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา อาจเกดิจากการทีพ่นกังานมองว่า

การยอมรบัจากหวัหน้างานหรอืผูบ้รหิารเป็นเรื่องปกต ิ และเป็นสิง่ทีค่วรไดร้บัตามบทบาทหน้าที ่

ไม่ไดถ้อืว่าเป็นสิง่พเิศษทีก่ระตุน้ใหเ้กดิแรงผลกัดนัเพิม่ขึน้ สาเหตุสว่นหน่ึงอาจมาจากโครงสรา้ง

องคก์รทีม่ลี าดบัขัน้และกฎระเบยีบทีเ่ขม้งวด ท าใหก้ารยอมรบัถูกมองว่าเป็นเพยีงกระบวนการ

ประเมนิผลงานมากกว่าการเสรมิแรงจงูใจทางจติวทิยา เมื่อเปรยีบเทยีบกบังานวจิยัของ Robbins 

and Judge (2009) ทีพ่บว่าการยอมรบัสามารถสรา้งแรงจงูใจไดส้งู ผลการศกึษาครัง้นี้จงึสะทอ้นถงึ

ความแตกต่างดา้นวฒันธรรมการท างานและความคาดหวงัของพนกังานไทย ผูว้จิยัเหน็ว่า แมก้าร

ยอมรบัจะไม่สง่ผลโดยตรงต่อแรงจงูใจในครัง้นี้ แต่ยงัคงเป็นองคป์ระกอบส าคญัทีช่่วยสรา้ง

บรรยากาศการท างานทีด่ ีลดความรูส้กึโดดเดีย่ว และเสรมิสรา้งความสมัพนัธภ์ายในทมี หากองคก์ร

สามารถพฒันารูปแบบการยอมรบัใหน่้าเชื่อถอืและจรงิใจมากขึน้ อาจช่วยใหก้ารยอมรบักลับมาเป็น

แรงจงูใจทีม่ปีระสทิธภิาพไดใ้นอนาคต 



3. นโยบายและการบรหิาร (Company policy) ไม่มอีทิธพิลอย่างมนียัส าคญัต่อแรงจงูใจของ

พนักงานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา แต่ท าหน้าทีเ่ป็นกรอบมาตรฐานให้

พนักงานปฏบิตัติาม พนักงานส่วนใหญ่มองว่านโยบายและการบรหิารเป็นเพยีงกฎระเบยีบจ าเป็น 

ไม่ได้ถูกมองว่าเป็นเครื่องมือในการสนับสนุนการท างาน  หรือสร้างแรงจูงใจเชิงบวก เนื่องจาก

โครงสร้างองค์กรของธนาคารพาณิชย์มกัมคีวามเขม้งวด โปร่งใส และเน้นการปฏบิตัติามขัน้ตอน 

ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีข้อจ ากัดในการตัดสินใจและมีอิสระน้อย  เมื่อเปรียบเทียบกับ

งานวจิยัของ Robbins and Judge (2009) ทีช่ี้ว่านโยบายทีย่ดืหยุ่นและโปร่งใสสามารถสร้างความ

พงึพอใจได ้จะเหน็ไดว้่าผลการศกึษานี้ไม่สอดคลอ้งกนั ซึ่งอาจมาจากความแตกต่างทางวฒันธรรม

และความคาดหวงัในการท างานของพนักงานธนาคารทีเ่น้นความมัน่คง ผูว้จิยัเหน็ว่า แมปั้จจยันี้จะ

ไม่ส่งผลเชงิจูงใจโดยตรง แต่ยงัคงจ าเป็นต้องได้รับการพฒันาอย่างต่อเนื่อง เพื่อเสรมิสร้างความ

ไวว้างใจและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในระยะยาว 

 

4. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Relationship with Peers) ไม่มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญั

ต่อแรงจูงใจของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา พนักงานมองว่า

ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นเรื่องพื้นฐานที่ควรมีในทุกองค์กร เพื่อช่วยให้งานประจ าวนั

ด าเนินไปอย่างราบรื่น และลดความตงึเครยีด แต่ไม่ได้ถอืว่าเป็นปัจจยัหลกัที่สร้างแรงผลกัดนัให้

ท างานมากขึ้น เนื่องจากงานในธนาคารเน้นผลลพัธ์ ความถูกต้อง และมาตรฐานที่เขม้งวด ท าให้

ความส าเร็จถูกผูกกับการประเมินจากหัวหน้างาน และโอกาสในการเติบโตในอาชีพมากกว่า

ความสมัพนัธ์แบบไม่เป็นทางการ เมื่อเปรยีบเทียบกบังานวจิยัของ Robbins and Judge (2009) 

และ Goleman (1998) ที่พบว่าความสมัพนัธ์ที่ดชี่วยลดการลาออกและเพิม่ความผูกพนั พบว่าผล

การศกึษานี้ไม่สอดคลอ้งกนัทัง้หมด อาจเนื่องมาจากลกัษณะงานในธนาคารทีเ่น้นความเป็นทางการ

สูง และบทบาทงานที่ชดัเจน ผู้วจิยัเห็นว่าความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานยงัคงเป็นองค์ประกอบ

ส าคญัทีช่่วยลดความเครยีดและสรา้งบรรยากาศการท างานทีผ่่อนคลาย การมกีจิกรรมร่วมกนั หรอื

โครงการเสรมิสร้างทมี สามารถช่วยเพิม่ความผูกพนัและสนับสนุนให้เกดิความร่วมมอืในระยะยาว 

ดงันัน้ แมค้วามสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจะไม่ส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจ แต่การรกัษาบรรยากาศที่

เป็นมติร ยงัคงมคีวามส าคญัต่อการสรา้งความผูกพนั และลดปัญหาความขดัแยง้ภายในทมีในระยะ

ยาว 

 



5. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Conditions) ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อ

แรงจูงใจของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง  ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พนักงานมองว่า

สภาพแวดลอ้ม เช่น ความสะอาด ความปลอดภยั และบรรยากาศทีเ่หมาะสม เป็นเรื่องปกตทิีอ่งคก์ร

ควรจดัให้ ท าให้ไม่ได้ถูกพจิารณาเป็นแรงกระตุ้นให้ทุ่มเทหรอืเพิม่ความพยายามในการท างาน 

โดยเฉพาะในบรบิทของธนาคารพาณิชย์ ที่มมีาตรฐานสูง และมรีะบบการจดัการที่เป็นระ เบียบ 

พนักงานจึงให้ความส าคญักับปัจจยัอื่น เช่น ความส าเร็จในงาน หรือโอกาสก้าวหน้า มากกว่า

สภาพแวดล้อม เมื่อเทียบกับงานวิจัยของ Chandrasekar (2011) ที่ระบุว่าสภาพแวดล้อมที่ไม่

เหมาะสมจะลดแรงจูงใจ พบว่าผลการศึกษานี้ต่างออกไป เพราะพนักงานธนาคารได้รับ

สภาพแวดลอ้มทีด่ตีามมาตรฐานอยู่แลว้ ท าใหไ้ม่ไดม้องว่าสภาพแวดลอ้มเป็นแรงผลกัดนัหลกั 

ผู้วจิยัเหน็ว่า แม้จะไม่พบอิทธพิลเชิงบวกที่ชดัเจน แต่สภาพแวดล้อมก็ยงัคงเป็นพื้นฐานส าคญัที่

ช่วยสรา้งความรูส้กึปลอดภยั ลดความกงัวล และท าใหพ้นักงานมสีมาธ ิผูว้จิยัจงึเสนอใหอ้งคก์รคง

มาตรฐานสภาพแวดลอ้มใหอ้ยู่ในระดบัทีด่ตี่อเนื่อง เพื่อสนับสนุนการท างานที่มปีระสทิธภิาพ และ

สรา้งความพงึพอใจในระยะยาว 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

จากผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ได้แก่  ความรู้สึกประสบ

ความส าเรจ็ (Achievement) ลกัษณะของงานที่ท้าทาย (Work itself) และโอกาสในการเตบิโตทาง

สายอาชีพ (Growth) มีบทบาทส าคญัต่อการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคาร ดงันัน้ ธนาคารควรออกแบบงานใหม้คีวามทา้ทาย มคีุณค่า และสอดคลอ้งกบัความสามารถ

ของแต่ละบุคคล รวมถงึก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน เพื่อช่วยให้พนักงานรู้สกึภาคภูมใิจในบทบาท

หน้าที ่ลดความจ าเจ และเพิม่ความรูส้กึเป็นเจา้ของงาน ธนาคารควรส่งเสรมิบรรยากาศการท างาน

ที่เปิดกว้าง สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ และเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคดิเหน็หรอืมี

ส่วนร่วมในการตดัสนิใจ การมอบหมายงานที่ท้าทายจะช่วยพฒันาทกัษะใหม่ ๆ และเตรยีมความ

พรอ้มในการรบัผดิชอบบทบาททีส่งูขึน้ ซึง่ช่วยเพิม่แรงจงูใจและความผกูพนักบัองคก์ร 

ส าหรบัปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors) เช่น ความมัน่คงในการท างาน (Job security) ค่าตอบแทน 

(Salary) และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with supervisor) พบว่ามีผลต่อ

แรงจูงใจอย่างมนีัยส าคญั ธนาคารควรปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมและเป็นธรรม พรอ้ม



จดัสวสัดกิารที่ครอบคลุม เช่น การรกัษาพยาบาล ประกนัชวีติ และโครงการพฒันาศกัยภาพส่วน

บุคคล เพื่อลดความกังวลในอนาคตและสร้างความมัน่คงทางจิตใจ  ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชากบัพนักงาน เป็นอกีปัจจยัส าคญัควรสนับสนุนใหผู้บ้งัคบับญัชาท าหน้าทีเ่ป็นผูน้ าเชงิ

โค้ช (Coaching Leadership) มทีกัษะการสื่อสารที่ดี รบัฟังความคดิเห็น และให้ค าปรกึษาอย่าง

จรงิใจ ความสมัพนัธ์ทีส่รา้งความไวว้างใจจะช่วยลดความเครยีด และท าใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเป็น

ส่วนส าคญัขององค์กร ควรจดัอบรมหรอืโครงการพี่เลี้ยง (Mentoring Program) เพื่อส่งเสรมิการ

เรยีนรูแ้ละการเตบิโตในสายอาชพี ซึง่จะช่วยสรา้งความผกูพนักบัองคก์ร และลดอตัราการลาออกใน

ระยะยาว ดังนั ้น ควรมีการติดตามและประเมินแรงจูงใจของพนักงานอย่างต่อเนื่ อง ผ่าน

แบบสอบถาม ความพึงพอใจ หรือการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้สามารถปรับปรุงกลยุทธ์ด้าน

ทรพัยากรบุคคลได้อย่างเหมาะสม และตอบสนองต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ การ

จดัการแรงจูงใจทีเ่ป็นระบบจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน และสรา้งความยัง่ยนืใหก้บัองค์กร

ในระยะยาว (Herzberg, 1959; Robbins & Judge, 2019) 
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