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แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ธนาคารไทยเครดิตเพือ่รายย่อย ส านักงานเขตอุดรธานี1 

MOTIVATION AFFECTING TO PERFOMANCE EFFICIENCY OF STAFF IN THE THAI 
CREDIT RETAIL BANK PUBLIC COMPANY LIMITED UDON THANI DISTRICT OFFICE 

 
        วรัิญชนา นนัอุบาลี2 

 
บทคัดย่อ 

บทคดัย่อ การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายย่อยส านักงานเขตอุดรธานี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาเป็นพนกังาน จ านวน 40 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการ           
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบ ถดถอย
พหุคูณ Multiple linear regression ผลการศึกษา พบวา่      
 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี 
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
มีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั และ
มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ในงานนอ้ยท่ีสุด        

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านักงานเขต
อุดรธานี พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติั โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากซ่ึง เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ดา้นเวลาโดยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน ต่อมาคือ ดา้นค่าใชจ่้าย 
ส่วนดา้นท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพงาน  

3. การศึกษาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้
ในงาน และดา้นชีวติส่วนตวั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน, ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
                                                           
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารไทยเครดิตเพ่ือ
รายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 
The purposes aimed to investigate the level of motivation, efficiency and Motivation affecting to 

performance efficiency of staffs in the Thai credit retail bank public company limited Udon Thani district 
office. The samples were staffs that were performing in the Thai credit retail bank public company limited 
Udon Thani district office, for 400 samples. A questionnaire was used for data collection. A data was 
analyzed by using frequency, percent, mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA, and Multiple 
linear regression. The results were found that        1. 
Motivation for the performance of Thai Retail Credit Bank employees The Udon Thani district office 
found that the overall level of motivation in working was at a high level. Motivated by the nature of the 
work performed the most followed by policy and service work environment Responsibility the success of 
Relationship with colleagues respect Relationship with supervisors Compensation work supervision in 
terms of personal life and motivated to progress in the least work      
 2. Performance of the Thai Credit Retail Bank Employees Udon Thani District Office found that 
the level of efficiency in practice Overall, the efficiency is at a very high level. When considering each 
aspect, it was found that the time aspect was the most efficient, followed by the amount of work, followed 
by the expense. The least effective aspect is quality of work     3. 
The study of the relationship between different motivation factors performance Operations of Thai Retail 
Credit Bank Employees Udon Thani District Office found that the motivating factor for job advancement 
and personal life affect the efficiency of work of personnel statistically significant at the 0.05  

 
Keywords: Motivation, Motivational Factors, Maintenance or Hygiene Factors, Performance Efficiency 
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บทน า 
ปัจจุบนัองคก์ารภาคเอกชนส่วนมากในประเทศไทย มีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งในดา้นของ

เทคโนโลยี วิถีการด าเนินชีวิตของคนในสังคม ท าให้ภาคธุรกิจต้องมีการปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง และมีการพฒันาองค์การอยู่เสมอ ซ่ึงในทุก ๆ การพฒันาส่ิงท่ีขาดไม่ได้เลยคือการพฒันา
บุคลากร ซ่ึงเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ และส่ิงท่ีแสดงถึงการพฒันาของบุคลากรไดเ้ป็น
อย่างดี นัน่คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจุบนัจึงมีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์รดว้ยตวัเลขมากข้ึน โดยเฉพาะธนาคารเม่ือเขา้ไปใชบ้ริการท่ีสาขาธนาคารจะเห็นวา่ พนกังานธนาคาร
ไม่เพียงแค่ท าธุรกรรมการฝากหรือถอนเงินเพียงอย่างเดียว จะตอ้งน าเสนอผลิตภณัฑ์ต่าง ๆ ของธนาคาร
ใหก้บัลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการดว้ย โดยในหลายองคก์รมีการก าหนดเป้าหมาย รายเดือนหรือรายไตรมาสเพื่อเป็น
การกระตุน้ให้พนกังาน ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ และนั่น
เป็นเหตุใหพ้นกังานในองคก์ารเอกชนเองมีความเครียดในการท างาน ขาดแรงจูงใจในการท างานส่งผลให้มี
อตัราการลาออกค่อนขา้งสูง จึงตอ้งมีการรับสมคัรพนกังานใหม่เขา้มาทดแทนคนเดิมท่ีลาออกไป ท าให้
พนักงานมีอายุงานค่อนข้างท่ีจะสั้ น ไม่มีความผูกพนักับองค์การ ผูบ้ริหารควบคุมและดูแลรับผิดชอบ
เก่ียวกบัระบบการสรรหาและการจา้งงาน การประเมินผล การจดัสวสัดิการ การพฒันาบุคลากร รวมถึงการ
จดักิจกรรมต่าง ๆ ในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการและกิจกรรมสัมพนัธ์ ซ่ึงเป้าหมายสูงสุด คือ การให้
พนกังาน ท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งผลกัดนัองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง
ไว ้ องค์การจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งหาวิถีทาง มาตรการเพื่อสรรหา บุคลากรและรักษาบุคลากรของ
องค์การให้ท างานด้วยกนัต่อไป เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินกิจการขององค์กร ดงันั้น การท่ี
บุคลากรจะยงัคงปฏิบติังานอยูใ่นองค์กรก็เน่ืองมาจากแรงจูงใจท่ีท าให้บุคลากรมีความพอใจในการท างาน
นั้นเอง (ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) แรงจูงใจจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลากรท างานดว้ยความกระตือรือร้นและ
ดว้ยความ สมคัรใจ ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลในองคก์าร
จะ ท างานไดมี้ประสิทธิภาพสูงหรือต ่านั้นเป็นผลมาจากความพอใจในการท างานของบุคลากรซ่ึงมาจาก 
แรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัแรงจูงใจมีทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าให้ มนุษย์
ตอ้งท างานมากข้ึน เพื่อเป็นตวัสร้างความพึงพอใจในองค์การ อาทิเช่น การท่ีบุคคลมีความพยายามและ
พร้อมปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของตน ยอ่มคาดหวงัต่อการ ยอมรับนบัถือและ
ความกา้วหนา้ในองคก์าร ส่งผลให้บุคลากรยึดมัน่ในองคก์าร เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้มีความรู้สึกดีต่อองคก์าร 
อยากร่วมงานกบัองคก์ารนั้น ๆ อยา่งยาวนาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ
อาทิเช่น บุคลากรในองคก์ารคาดหวงัผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ี ไดรั้บมอบหมายและความสัมพนัธ์ท่ี
ดีในองคก์ารโดยสามารถวดัไดจ้ากประสิทธิภาพทั้งคุณภาพงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ่้ายและบรรยากาศ
ในการท างาน องค์การใดท่ีบุคลากรมีความพอใจในการท างานน้อย องค์กรนั้นจะมีแต่ปัญหาเกิดข้ึนอยู่
ตลอดเวลา ตรงข้ามองค์การใดท่ีบุคลากรองค์การมีความพอใจในการท างานสูงองค์ก รนั้ นก็จะเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสูง เช่นกนั 
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การศึกษาคร้ังน้ี เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
ไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี และเพื่อศึกษาแนวทางการปรับปรุงการท างานของพนกังาน
ในองค์การ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานแก่พนกังาน ให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดมากข้ึน และกระตุน้ให้ผูบ้ริหารเล็งเห็นถึงความส าคญัของแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์การ ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความสุขในการท างาน และมีความผูกพนักบัองค์การ ลดอตัราการลาออกของพนักงาน และรักษาไวซ่ึ้ง
พนกังานท่ีรักในองคก์ารและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ และสามารถ
น าไปใชเ้พื่อช่วยส่งเสริมการพฒันางานดา้นทรัพยากรมนุษยช่์วยผลกัดนัการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงค์ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
องคก์าร ต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย  

1. ปัจจยัส่วนบุคคลใดท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิต 
เพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี  

2. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอ่ย 
ส านกังานเขตอุดรธานี หรือไม่ 
 
วัตถุประสงค์การศึกษา 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทย
เครดิต เพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี  

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ พนกังานธนาคารไทยเครดิต 
เพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี 

 
สมมติฐานของการศึกษา 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานไทยเครดิตเพื่อราย

ยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี 
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ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองค์กรใช้เพื่อกระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรกระท าในส่ิงท่ี

บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร และแรงจูงใจควรท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ  ของสมาชิกใน
องคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม ส าหรับความหมายของแรงจูงใจไดมี้ผูรู้้และนกัวชิาการ กล่าวไว ้ดงัน้ี 

Pinder (1998) (อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2554, หนา้ 274) กล่าววา่แรงจูงใจ (Motivation) คือ พลงั
ท่ีมีแหล่งก าเนิดทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน รวมทั้งก าหนด
รูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น 

พิเชษฐ์ ศรีไชยวาน (2554, หนา้ 19) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้ บุคคลเกิด
พลงัท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอย่างมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท า
กิจกรรมไดเ้ตม็ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัความเขาเต็มใจจะท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบั
ความพอใจของส่ิงจูงใจนั้นก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้เขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์ความพอใจ
เขาก็จะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขา มากข้ึนดว้ย 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบติังานมกัจะแยกไม่ออกกบั ประสิทธิผล (Effectiveness) ใน

การปฏิบติังานเพราะการปฏิบติังานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ ถา้หากการ ปฏิบติังานไม่มีประสิทธิผล 
หมายความวา่ การปฏิบติังานจะไม่บรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ท่ีได ้ ก าหนดไว ้แต่ขณะเดียวกนัการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลก็ไม่จ  าเป็นว่าการปฏิบติังานนั้นจะต้องมี ประสิทธิภาพเสมอไป เน่ืองจาก
ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพมีผูก้ล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงัน้ี 

Becker & Neuhauser (อา้งใน กานดา ค ามาก, 2555, หน้า 38) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลอง เก่ียวกบั
ประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าววาประสิทธิภาพ ขององคก์าร
นอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ และผลผลิตของ องค์การ คือ การ
บรรลุเป้าหมาย และองคก์ารในฐานะท่ีเป็นองคก์รในระบบเปิด (Open System) ยงั มีปัจจยัอ่ืนประกอบอีกดงั
แบบจ าลองในรูปสมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. หากสภาพแวดลอ้ม ในการท างานขององคก์ารนั้น มีความซ ้ าซ้อนต ่า (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบ ปฏิบติัในการท างานขององค์การอย่าง
ละเอียดถ่ีถว้นแลว้ แน่ชดัวา่จะน าไปสู่ความมี ประสิทธิภาพขององคก์าร มากกวา่ องคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานยุ่งยาก และ ซับซอนสูง (High Task Environment Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน 
(Uncertain) 

2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน 
3. ผลการท างานท่ึมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
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4. หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏวา่การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และผลการ ท างาน
ท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั Becker 
& Neuhause ยงัเช่ืออีกวา่การสามารถมองเห็นผลการท างานของ องคก์รได ้(Visibility Consequences) และมี
ความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะองคก์รสามารถ ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบติัไดซ่ึ้ง
ระเบียบการปฏิบติัและ ผลการปฏิบติังานจะมีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
วธีิด าเนินการวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นวธีิวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากงาน
เอกสาร งานวิจยัต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็น แนวคิด ทฤษฎี เพื่อสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาโดยใช้เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ในการเก็บ รวบรวมขอ้มูล เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นสมบูรณ์และตรงตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษาตาม ระยะเวลาท่ีก าหนด  

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง         
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านกังานเขต
อุดรธานี โดยประชากรท่ีใชก้ารศึกษาคร้ังน้ี ใช้พนกังานทั้งหมด 40 คน (ขอ้มูลจากฝ่าย บุคคล ณ เดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2564) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยจดัท าแบบสอบถามข้ึนมาเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล  
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเก็บขอ้มูลจาก 2 ส่วน คือ  
1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามพนกังานธนาคารไทย

เครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี จ  านวน 40 ตวัอยา่ง  
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมสถิติ SPSS 

รวมทั้ง ขอ้มูลสถิติจากแหล่งอ่ืนท่ีใชอ้า้งอิงวธีิการเก็บสถิติ เพื่อประกอบเป็นขอ้มูลอา้งอิงในการศึกษา 
สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 
สถิติท่ีใชใ้นการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอา้งอิง ซ่ึงสถิติเชิง

พรรณนา ประกอบด้วย การหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติ เชิงอ้างอิง 
ประกอบดว้ย การทดสอบค่าเฉล่ียแบบที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวและการ วิเคราะห์การถดถอด
เชิงพหุ ดงัน้ี  

1. ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ใชส้ าหรับอธิบายขอ้มูลลกัษณะ ขอ้มูลส่วนบุคคล
ของกลุ่มประชากร 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean หรือ Average) ค่าเฉล่ียท่ีไดม้าจากกลุ่มตวัอยา่งและค่าเฉล่ียท่ีไดม้า จากประชากร
ทั้งหมด 
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3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviations: SD) คือ ค่ารากท่ีสองของผลรวม ของความ
แตกต่างระหว่างขอ้มูลดิบกบัค่าเฉล่ียยกก าลงัสองหารดว้ยจ านวนขอ้มูลทั้งหมด ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมี 2 ลกัษณะ คือ ขอ้มูลท่ีเก็บมาจากประชากรทั้งหมดและขอ้มูลท่ีเก็บมาจาก กลุ่มตวัอยา่ง  

4. ทดสอบค่าเฉล่ียแบบทีและการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว เพื่อวิเคราะห์หาความแตกต่าง
ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลเม่ือพบความแตกต่างเป็นรายกลุ่มท่ีมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่อีกคร้ังโดยใชส้ถิติ 
LSD  

5. การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อ หา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามจ านวน 1 ตวั กบัตวัแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตวัข้ึนไป เพื่ออธิบายการวเิคราะห์
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
ผลการวจัิย 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที ่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร พนกังานธนาคารไทย

เครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี ไม่แตกต่าง
กนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิต
เพื่อรายย่อย ส านักงานเขตอุดรธานี แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร พนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านกังานเขตอุดรธานี 
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 สมมติฐานท่ี 1.3 สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ธนาคารไทย
เครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สถานภาพแตกต่าง
กนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านกังานเขตอุดรธานี ไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ บุคลากร พนกังาน
ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานของบุคลากร พนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย 
ส านกังานเขตอุดรธานี ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 1.5 อายุงานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ บุคลากร ธนาคารไทย
เครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อายุงานแตกต่างกนั
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มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี จ  ากดั ไม่
แตกต่างกนั ซ่ึงไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

สมมติฐานท่ี 1.6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ บุคลากร 
ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ รายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย 
ส านกังานเขตอุดรธานี ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังาน 
ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านักงานเขตอุดรธานี พบว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว อย่างมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถอธิบายความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานได ้ร้อยละ 
69.20 (R2 ) ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี Ŷ = 0.507 - 0.144 (ดา้นความส าเร็จของ
งาน) – 0.245 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) - 0.087 (ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั) + 0.178 (ดา้นความรับผิดชอบ) + 
0.012 (ดา้นความกา้วหนา้ในงาน)* - 0.225 (ดา้นค่าตอบแทน)  -0.205 (ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา) 
- 0.308(ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน) -0.157(ด้านการนิเทศงาน) -0.156(ด้านนโยบายและการ
บริการ) 0.359(ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน) + 0.066(ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั) * 
 
อภิปรายผลการวจัิย 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานของ
พนกังาน ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี” จ  านวน 40 คน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายรุะหวา่ง 31 – 40  ปี สถานภาพสมรส การศึกษาระดบั ปริญญาตรี ต าแหน่งงานพนกังานสินเช่ือไมโคร
ไฟแนนซ์ ประสบการณ์ในการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 35,001-45,000 บาท สามารถ
อภิปรายผลไดด้งัน้ี  

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี 
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
มีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นนโยบายและการบริการ  ดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั และ
มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ ในงานนอ้ยท่ีสุด  

2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย ส านักงานเขต
อุดรธานี พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติั โดยรวมมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากซ่ึง เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ดา้นเวลาโดยมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน ต่อมาคือ ดา้นค่าใชจ่้าย 
ส่วนดา้นท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.16 เม่ือ
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พิจารณารายดา้น แลว้ พบวา่ บุคลากรของพนกังานธนาคารไทยเครดิต เพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี มี
ประสิทธิภาพการ ปฏิบติังานในระดบัมากทั้ง 4 ดา้น โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นค่าใช้จ่ายมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.22 รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.15 ถดัไปเป็นดา้นเวลา ค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 4.14 และมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงานนอ้ยท่ีสุด ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.13 ตามล าดบั 

3. การศึกษาดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายยอ่ย ส านกังานเขตอุดรธานี พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้
ในงาน และดา้นชีวติส่วนตวั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมไดร้้อยละ 62.90  

 
ข้อเสนอแนะ 

1. จากผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ ยอมรับนบั
ถือ ดา้นค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้นสภาพแวดลอ้มและ
ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ไม่มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทุกดา้น ดงันั้น องค์กรควร
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ ช่วยกนัให้ความส าคญัทั้งในดา้นการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
ต่าง ๆกบัคนในองคก์ร ดา้นชีวิตส่วนตวั โดยน าความรู้ ความสามารถท่ีมีมาใชป้รับใชใ้ห้เกิดประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด และใชท้รัพยากรไดอ้ยา่ง คุม้ค่า ภายใตง้บประมาณขององคก์ร 

2. นอกจากปัจจยัดา้นการนิเทศงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมแลว้ 
องค์กรควรมีผูใ้ห้ค  าปรึกษาด้านการท างานให้เพียงพอต่อบุคลากรขององค์กร และก าหนดหน้าท่ีของ
บุคลากรให้เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ซ่ึงองค์กรควรตระหนกัว่าบุคลากรมีทางเลือก ใหม่อยู่เสมอ เม่ือมี
แรงจูงใจท่ีดีกวา่และจดัการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ใหก้บับุคลากรเป็นประจ า 

3. จากปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ ปฏิบติังาน คือ 
บุคลากรมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเองมาก และตั้งใจปฏิบติังานจนแล้วเสร็จ ด้วยความเต็มใจ 
ดงันั้น องคก์รควรรักษาระดบัแรงจูงใจให้สูงอยูเ่สมอเพื่อเป็นแรงจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้ด ารงอยู่
กบัองคก์รต่อไป   

4. ผูบ้ริหารควรมีโครงสร้างท่ีแสดงความชดัเจนให้พนกังานไดเ้ห็นความกา้วหนา้ในสายงานและ
แจง้ใหพ้นกังานไดท้ราบโดยทัว่กนั ทั้งน้ีเพื่อเป็นแรงจูงใจพนกังานใหเ้ห็นโอกาสความกา้วหนา้ ในต าแหน่ง
งาน วา่การท างานในองคก์ารจะมีความกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

5. ผูบ้ริหารควรมีนโยบายดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ให้เหมาะสมกบัหนา้ท่ีงานท่ีไดรั้บ 
มอบหมาย เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่องคก์ารเห็นคุณค่าของพนกังานและเป็นท่ีพึ่งพิงของพนกังานไดจึ้ง  
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