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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและอภิปรายผล 
 

ผลการศึกษา 
 

 การศึกษาเร่ือง  “ปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานระดับสาขายังคงปฏิบัติงานในธนาคาร” 

เปนการศึกษาจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารระดับสาขาที่มีอายุการ

ทํางาน 5 ปข้ึนไป (ตามคุณสมบัติของโครงการเกษียณกอนอายุ) จํานวน 60 คน โดยแจก

แบบสอบถามไปกลางเดือนสิงหาคมและไดรับกลับคืนตนเดือนกันยายน  สําหรับผลการศึกษา      

ผูศึกษาวิจัยจะนําเสนอเปนลําดับดังนี้ 

 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

 สวนที่ 3 ความคิดเห็นของพนักงานสาเหตุสําคัญที่ทําใหยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร

ตอไปและงานท่ีอยากทําหากเลือกได 

สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 

 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

 

ขอมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารระดับสาขาที่มีอายุการทํางาน  5 ป

ข้ึนไป ประกอบดวย  เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได/เดือน รายไดครอบครัว/

เดือน (กรณีสมรส) ภาระหน้ีสิน ภาระในการอุปการะเล้ียงดูบิดา มารดา สามีหรือภรรยา บุตร 

ญาติ พี่นอง หรือบุคคลอ่ืน ตําแหนงงานที่รับผิดชอบ อายุงานในสถานที่ทํางานปจจุบัน  อาชีพ

เสริมหรือรายไดเสริม  ซึ่งมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ คือ 
เพศ 
พนักงานที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 60 คน เปนเพศชาย จํานวน 23 คน คิดเปน    

รอยละ 38.3 และเพศหญิง จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 61.7 (ตารางที่ 4.1) 
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 อายุ 
 พนักงานระดับสาขาที่มีอายุ 36-40 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 31.7 มีอายุ  

นอยกวา 30 ป จํานวน 17 คน รอยละ 28.3 มีอายุ 31.35 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7 

และมีอายุมากกวา 40 ป จํานวน 11 คน  รอยละ 18.3 (ตารางที่ 4.1) 
 สถานภาพสมรส 
 พนักงานมีผูเปนโสด จํานวน 34 คน หรือรอยละ 56.7 ผูที่สมรสแลวจํานวน 25 คน 

คิดเปนรอยละ 41.7 และผูที่หยา จํานวน 1 คน รอยละ 1.6 (ตารางที่ 4.1) 
 ระดับการศึกษา 
 พนักงานจบการศึกษาระดับปริญญาตรี สูงสุด จํานวน 40 คน หรือรอยละ 66.7 

รองลงมาไดแก ระดับปริญญาโท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.7 และระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 

จํานวน 7 คน รอยละ 11.6 (ตารางที่ 4.1) 
 รายได/เดือน 
 พนักงานสวนใหญมีรายได 25,001-30,000 บาท จํานวน 18 คน หรือรอยละ 30.0

รองลงมา  มีรายได 15,001-20,000 บาท จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 21.6 มีรายได 20,001- 

25,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 20.0 รายได 35,001 บาทข้ึนไป จํานวน 9 คน หรือ

รอยละ 15.0 และมีรายไดตํ่ากวา 15,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7 (ตารางที่ 4.1) 
 รายได/เดือนของกลุมตัวอยางทีส่มรสแลว 
 กลุมตัวอยางมีรายไดครอบครัว 25,001-50,000 บาทตอเดือน จํานวน 11 คน        

คิดเปนรอยละ 44.0 มีรายไดครอบครัว 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน หรือรอยละ 44.0 และมี

รายไดตํ่ากวา 25,000 บาทตอเดือน จํานวน 3 คน รอยละ 12.0 (ตารางที่ 4.1) 
 ภาระหนีส้ิน 
 ภาระหนี้สินหมายถึงหนี้สินที่พนักงานตองรับผิดชอบในปจจุบัน ซึ่งเกิดจากการซื้อ

บาน ซื้อรถยนต ผอนชําระคาบัตรเครดิตและผอนสินคาตาง ๆ เปนตน พบวา พนักงานมีหนี้สิน

จํานวน 37 คน หรือรอยละ 61.7 และพนักงานไมมีภาระหน้ีสินมีจํานวน 23 คน หรือรอยละ 38.3 

(ตารางที่ 4.1) 
 ภาระในการอุปการะเลี้ยงดูบุคคลอ่ืนในครอบครัว 
 พนักงานที่รับภาระแตไมไดทําใหเดือนรอน มีจํานวน 35 คน หรือรอยละ 58.3 

พนักงานไมตองรับภาระใด ๆ เลย จํานวน 21 คน รอยละ 35.0 และพนักงานที่รับภาระทําใหรายได

ไมพอกับรายจาย จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 6.7 (ตารางที่ 4.1) 

  



 26 

ตําแหนงงานที่รับผิดชอบ 
 พนักงานทํางานในตําแหนงเจาหนาที่พัฒนาธุรกิจ จํานวน 27 คน รอยละ 45.0 

รองลงมา พนักงานที่ทํางานในตําแหนงเจาหนาที่บริการธุรกิจ จํานวน 14 คน หรือรอยละ 23.3 

ทํางานในตําแหนงเจาหนาที่สนับสนุนธุรกิจ จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 15.0 ทํางานในตําแหนง

ผูชวยผูจัดการจํานวน 8 คน รอยละ 13.3 และทํางานในตําแหนงผูจัดการสาขา จํานวน 2 คน หรือ

รอยละ 3.4 (ตารางที่ 4.1) 
 อายุงาน 
 พนักงานมีอายุการทํางาน 5-10 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 56.7 และมี       

อายุงาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 26 คน รอยละ 43.3 (ตารางที่ 4.1) 
 อาชีพเสริมหรือรายไดเสรมิ 
 พนักงานไมมีอาชีพเสริมหรือรายไดเสริม จํานวน  53 คน รอยละ 88.3 และพนักงาน

มีอาชีพเสริมหรือรายไดเสริม จํานวน 11.7 (ตารางที่ 4.1) 

 

ตารางที่ 4.1 

จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (N=60) รอยละ 

เพศ   

ชาย 23 38.3 

หญิง 37 61.7 

รวม 60 100.0 

อาย ุ   

นอยกวาหรือเทากบั 30 ป 17 28.3 

31-35 ป 13 21.7 

36-40 ป 19 31.7 

มากกวา 40 ป 11 18.3 

รวม 60 100.0 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (N=60) รอยละ 

สถานภาพสมรส   

โสด 34 56.7 

สมรส 25 41.7 

หยา 1 1.6 

รวม 60 100.0 

ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 7 11.6 

ปริญญาตรี 40 66.7 

ปริญญาโท 13 21.7 

รวม 60 100.0 

ตําแหนงงานทีรั่บผิดชอบ   

ผูจัดการสาขา (ระดับบริหาร) 2 3.4 

ผูชวยผูจัดการปฏิบัติการ/พัฒนาธุรกิจ (ระดับปฏิบัติการ) 8 13.3 

เจาหนาทีพ่ัฒนาธุรกิจ (ระดับปฏิบัติการ) 27 45.0 

เจาหนาที่สนบัสนุนธุรกิจ (ระดับปฏิบัติการ) 9 15.0 

เจาหนาที่บริการธุรกิจ (ระดับปฏิบัติการ) 14 23.3 

รวม 60 100.0 

อายุงาน   

นอยกวา 10 ป 34 56.7 

10  ปข้ึนไป 26 43.3 

รวม 60 100.0 

อาชีพเสริมหรือรายไดเสริม   

มี 7 11.7 

ไมมี 53 88.3 

รวม 60 100.0 
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สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจท่ีทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 
 

 ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เปนสาเหตุตาง ๆ ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงาน ใช

ความพยายาม ความสามารถทุมเทในการทํางานมากข้ึน และทําใหยังคงปฏิบัติงานใหกับธนาคาร

ตอไป แบงเปน ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู และปจจัยเกี่ยวกับสถานการณ

ทางเศรษฐกิจ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ หมายถึง ปจจัยความผูกพันทางดานจิตใจของพนักงาน 

พนักงานที่มีความผูกพันทางดานจิตใจสูงจะสงผลใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใหกับธนาคารตอไป  

ปจจัยดานจิตใจในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย ลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน 

ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน และสภาพแวดลอมใน      

การทํางาน มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

     1.1 ลักษณะองคกรและโครงสราง   

           ลักษณะองคกรและโครงสราง เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงาน

ในธนาคาร ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.21) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปน

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับสูง เรียงตามลําดับ คือ ความมีชื่อเสียง

และความมั่นคงของธนาคาร การทํางานหนักและมีสวนชวยใหธนาคารประสบผลสําเร็จ ความ

ภูมิใจที่ไดทํางานกับธนาคารแหงนี้ (คาเฉลี่ย เทากับ 2.63, 2.53 และ 2.45 ตามลําดับ) และ ส่ิงที่

เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ การ

เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการจัดการการทํางานจากธนาคาร การแบงเปนกลุมงานที่ชัดเจนใน

โครงสรางของธนาคารทําใหสามารถประสานงานและทํางานไดงายข้ึน และ ความคิดที่จะทํางาน

กับธนาคารไปจนเกษียณอายุงาน (คาเฉลี่ย เทากับ 2.03, 1.95 และ 1.68 ตามลําดับ) ดังตารางที่ 

4.2 
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ตารางที่ 4.2 

ลักษณะองคกรและโครงสรางทีท่ําใหพนักงานยงัคง 

ปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น ลักษณะองคกรและโครงสราง 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. ธนาคารที่ทาํงานอยูเปนธนาคารที่ม ี

    ชื่อเสียงและมีความมั่นคง 

38 

(63.3) 

22 

(36.7) 

- 2.63 .49 สูง 

2. การทํางานหนักและการทํางานมีสวนชวย 

    ใหธนาคารประสบผลสําเร็จ 

35 

(58.3) 

22 

(36.7) 

3 

(5.0) 

2.53 .60 สูง 

3. มีความภูมใิจที่ไดทํางานกับธนาคารแหงนี ้ 29 29 2 2.45 .57 สูง 

 (48.3) (48.3) (3.3)    

4. ธนาคารเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน 

    การจัดการการทาํงาน 

12 

(20.0) 

38 

(63.3) 

10 

(16.7) 

2.03 .61 ปาน

กลาง 

5. โครงสรางของธนาคารแบงเปนกลุมงานที ่

    ชัดเจน ทําใหสามารถประสานงานและ 

    ทาํงานไดงายข้ึน 

12 

 

(20.0) 

33 

 

(55.0) 

15 

 

(25.0) 

1.95 .67 ปาน

กลาง 

6. จะทํางานกบัธนาคารไปจนเกษียณ 

    อายุงาน 

7 

(11.7) 

27 

(45.0) 

26 

(43.3) 

1.68 .68 ปาน

กลาง 

รวม  2.21 0.37 ปาน

กลาง 

  

     1.2  ลักษณะงาน 

            ลักษณะงาน เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร ใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 1.85) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําให

พนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ งานที่ไดรับทําใหตอง

พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีความสุขกับงานในตําแหนงของตนเอง งานที่ทําอยูเปนงานที่         
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ไมนาเบ่ือและทาทายตอความสามารถอยูตลอดเวลา ปริมาณงานที่ทําอยูในปจจุบันเหมาะสมแลว 

เปาหมายที่ไดรับเหมาะสมกับตําแหนงงานของตนเอง (คาเฉล่ีย เทากับ 2.25, 2.03, 1.77, 1.77, 

1.72 ตามลําดับ) และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับตํ่า คือ 

ความมีอิสระกับงานที่ทําอยู (คาเฉลี่ย เทากับ 1.57) ดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3 

ลักษณะงานท่ีทําใหพนักงานยงัคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น ลักษณะงาน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. งานที่ไดรับทําใหตองพฒันาตนเองอยู 

    ตลอดเวลา 

20 

(33.3) 

35 

(58.3) 

5 

(8.3) 

2.25 .60 ปานกลาง 

2. มีความสุขกับงานในตําแหนงของตนเอง 11 40 9 2.03 .58 ปานกลาง 

 (18.3) (66.7) (15.0)    

3. งานทีท่ําอยูเปนงานที่ไมนาเบ่ือและ 

    ทาทายตอความสามารถอยูตลอดเวลา 

9 

(15.0) 

28 

(46.7) 

23 

(38.3) 

1.77 .70 ปานกลาง 

4. ปริมาณงานทีท่ําอยูในปจจุบันเหมาะสม 

    แลว 

5 

(8.3) 

36 

(60.0) 

19 

(31.7) 

1.77 .59 ปานกลาง 

5. เปาหมายทีไ่ดรับเหมาะสมกับตําแหนง 

    งานของตนเอง 

9 

(15.0) 

25 

(41.7) 

26 

(43.3) 

1.72 .72 ปานกลาง 

6. งานทีท่ําอยูมีความเปนอิสระ 6 22 32 1.57 .67 ตํ่า 

 (10.0) (36.7) (53.3)    

รวม  1.85 0.47 ปานกลาง 

   

     1.3  ความรูสึกผูกพนัของพนักงานตอธนาคาร 

           ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคง

ปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับตํ่า (คาเฉลี่ย เทากับ 1.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่  
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เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ       

ความผูกพันกับธนาคารแหงนี้ ความคิดวาไมมีที่ใดเหมาะสมกับตนเองเทากับธนาคารที่ปฏิบัติงาน

อยู (คาเฉลี่ย เทากับ 2.25, 1.67 ตามลําดับ) และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงาน

ในธนาคาร ในระดับตํ่า คือ รูสึกอยากไปทํางานเพราะตองการหาผลงานเพื่อใหถึงเปาหมายทีไ่ดรับ 

ความเห็นที่ตองการใหธนาคารจางพนักงานขายแทนพนักงานในการขายผลิตภัณฑ ไมรูสึกกดดัน

และไมเครียดจากการไดรับเปาหมายที่ตองหา (คาเฉล่ีย เทากับ 1.48, 1.25, 1.20 ตามลําดับ)     

ดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4 

ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคารที่ทาํใหพนกังาน 

ยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น ความรูสึกผูกพัน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. ผูกพันกับธนาคารแหงนี ้ 21 

(35.0) 

33 

(55.0) 

6 

(10.0) 

2.25 .63 ปาน

กลาง 

2. ไมมีที่ใดเหมาะสมกับตนเองเทากับ 

    ธนาคารที่ปฏิบัติงานอยู 

5 

(8.3) 

30 

(50.0) 

25 

(41.7) 

1.67 .63 ปาน

กลาง 

3. รูสึกวาไมอยากไปทํางานเพราะเบ่ือในการ 

    หาผลงานเพื่อใหถงึเปาหมายที่ไดรับ 

35 

(58.3) 

21 

(35.0) 

4 

(6.7) 

1.48 .62 ตํ่า 

4. คิดวาทําไมธนาคารไมจางพนักงานขาย 

    แทนพนักงานในการขายผลิตภัณฑ 

47 

(78.3) 

11 

(18.3) 

2 

(3.3) 

1.25 .51 ตํ่า 

5. รูสึกกดดันและเครียดจากการไดรับ 

    เปาหมายทีต่องหา 

48 

(80.0) 

12 

(20.0) 

- 1.20 .40 ตํ่า 

รวม  1.57 0.36 ตํ่า 

*ในการคํานวณคาเฉลี่ยมีการกลับคาคะแนนจากขอความเชงิลบเปนคะแนนเชิงบวกแลวในขอ  

3, 4, 5 
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     1.4  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

            ความสัมพันธกับผูรวมงาน เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ในระดับสูง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.40) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทํา

ใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับสูง เรียงตามลําดับ คือ รักเพื่อน ๆ รวมงานของ

ตนเอง บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความเปนกันเอง ทําใหอยูกันไดอยางสบายใจและมีความสุข 

สามารถเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี เมื่อรูสึกเบ่ือในการงานทํางาน  

เพื่อน ๆ มักจะใหกําลังใจใหสูตอไปอยาทอถอย เพื่อนรวมงานของพนักงานจะชวยเหลือเมื่อ       

พบปญหาในการทํางาน และชวยกันหาผลงานและแบงปนกัน ไมมีการแบงพรรคแบงพวกในการ

ทํางาน (คาเฉลี่ย เทากับ 2.70, 2.63, 2.62, 2.38, 2.35, 2.35 ตามลําดับ) และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่

ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง คือ ผูบังคับบัญชาใหความสนับสนุน

และรับผิดชอบชวยเหลือการปฏิบัติงานของตนเอง ผูบังคับบัญชาของพนักงานยินดีรับฟงปญหา

และมักคอยจูงใจใหมีกําลังใจในการทํางาน  ผูบังคับบัญชาของพนักงานมีความยุติธรรมในการ

ประเมินผลงานและแบงเปาหมายในการหาผลงาน (คาเฉลี่ย เทากับ 2.27, 2.15, 2.13 ตามลําดับ) 

ดังตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5 

ความสัมพันธกับผูรวมงานที่ทาํใหพนกังานยงัคง 

ปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. รักเพื่อน ๆ รวมงานของตนเอง 42 18 - 2.70 .46 สูง 

 (70.0) (30.0) -    

2. บรรยากาศในการปฏิบัติงานมี 

    ความเปนกนัเอง ทาํใหอยูกันไดอยาง 

    สบายใจและมีความสุข 

39 

(65.0) 

20 

(33.3) 

1 

(1.7) 

2.63 .52 สูง 
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ตารางที่ 4.5  (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

3. สามารถเขากับเพื่อนรวมงานและ 

    ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี 

39 

(65.0) 

19 

31.7) 

2 

(3.3) 

2.62 .56 สูง 

4. เมื่อรูสึกเบ่ือในการงานทํางาน 

    เพื่อน ๆ มักจะใหกาํลังใจใหสูตอไป 

    อยาทอถอย 

27 

(45.0) 

29 

(48.3) 

4 

(6.7) 

2.38 .61 สูง 

5. เพื่อนรวมงานของพนักงานจะ 

    ชวยเหลือเมื่อพบปญหาในการ 

    ทาํงาน และชวยกันหาผลงานและ 

    แบงปนกนั 

25 

 

(41.7) 

31 

 

(51.7) 

4 

 

(6.7) 

2.35 .61 สูง 

25 31 4 2.35 .61 สูง 6. ไมมีการแบงพรรคแบงพวกใน 

    การทํางาน (41.7) (51.7) (6.7)    

7. ผูบังคับบัญชาใหความสนบัสนุนและ 

    รับผิดชอบชวยเหลือการปฏิบัติงาน 

    ของตนเอง 

20 

(33.3) 

36 

(60.0) 

4 

(6.7) 

2.27 .58 ปาน

กลาง 

8. ผูบังคับบัญชาของพนักงานยนิดี 

    รับฟงปญหาและมักคอยจูงใจใหม ี

    กาํลังใจในการทาํงาน 

14 

(23.3) 

41 

(68.3) 

5 

(8.3) 

2.15 .55 ปาน

กลาง 

9. ผูบังคับบัญชาของพนักงานม ี

    ความยุติธรรมในการประเมินผลงาน 

    และแบงเปาหมายในการหาผลงาน 

16 

(26.7) 

36 

(60.0) 

8 

(13.3) 

2.13 .62 ปาน

กลาง 

รวม  2.40 0.36 สูง 

 



 34 

      1.5  สภาพแวดลอมในการทาํงาน 

            สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงาน

ในธนาคาร ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปน

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ คือ ใน

ธนาคารที่ทํางานอยูมีความปลอดภัยในการทํางาน ธนาคารมีอุปกรณเคร่ืองมือที่ทันสมัยและ

เหมาะสมกับการทํางาน ระยะเวลาในการเดินทางจากที่พักมาถึงธนาคารไมเปนอุปสรรคตอการมา

ทํางานของพนักงาน (คาเฉลี่ย เทากับ 2.20, 2.07, 1.78 ตามลําดับ)  ดังตารางที่ 4.6 

 

ตารางที่ 4.6 

สภาพแวดลอมในการทํางานทีท่ําใหพนักงานยงัคง 

ปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น สภาพแวดลอมในการทํางาน 

เห็นดวย

มาก 

เห็นดวย

ปานกลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. ในธนาคารที่ทาํงานอยูม ี

    ความปลอดภัยในการทํางาน 

22 

(36.7) 

28 

(46.7) 

10 

(16.7) 

2.20 .71 ปาน

กลาง 

2. ธนาคารมีอุปกรณเคร่ืองมือที่ทนัสมัย 

    และเหมาะสมกับการทํางาน 

 

16 

(26.7) 

32 

(53.3) 

12 

(20.0) 

2.07 .69 ปาน

กลาง 

3. ระยะเวลาในการเดินทางจากที่พกั 

    มาถึงธนาคาร  ไมเปนอุปสรรคตอ 

    การมาทํางานของพนักงาน 

10 

(16.7) 

27 

(45.0) 

23 

(38.3) 

1.78 .72 ปาน

กลาง 

รวม  2.02 0.54 ปาน

กลาง 

   

 2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู เปนปจจัยที่เกิดข้ึนจากการจายคาตอบแทนแลกเปล่ียน

กับการคงอยู ในองคกรของพนักงาน  ประกอบดวย  สวัสดิการ คาตอบแทน  และโอกาส

ความกาวหนา ที่จะทําใหพนักงานพึงพอใจและปฏิบัติงานกับธนาคารตอไป มีรายละเอียดดังนี้ 



 35 

     2.1 สวัสดิการและคาตอบแทน 

           สวัสดิการและคาตอบแทน เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 1.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปน

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับสูง เรียงตามลําดับ คือ หากไดรับ

เงินเดือนที่มากข้ึนจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหปฏิบัติงานใหกับธนาคารตอไป ไดรับการการันตีโบนัสจะ

เปนสวนหนึ่งที่ทําใหปฏิบัติงานใหกับธนาคารตอไป (คาเฉลี่ย เทากับ 2.65, 2.62 ตามลําดับ) และ 

ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการที่

ไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับการทํางาน การปรับ     

ข้ึนเงินเดือนเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจปจจุบัน เงินเดือนที่ไดรับจากธนาคารมีความเหมาะสม

กับตําแหนง (คาเฉล่ีย เทากับ 2.03, 1.88, 1.80, 1.75 ตามลําดับ) และส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําให

พนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับตํ่า คือ คาคอมมิชชั่นที่ไดรับจากการขายผลิตภัณฑของ

ธนาคารมีความเหมาะสม เงินเดือนและตําแหนงของพนักงานเขาใหม (คาเฉลี่ย เทากับ 1.62, 

1.57) ดังตารางที่ 4.7 

 

ตารางที่ 4.7 

สวัสดิการและคาตอบแทนทีท่ําใหพนักงานยงัคงปฏิบัติงาน 

ในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น สวัสดิการและคาตอบแทน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. หากไดรับเงินเดือนทีม่ากขึ้นจะเปน 

    สวนหนึง่ทีท่ําใหปฏิบัติงานใหกับ 

    ธนาคารตอไป 

40 

(66.7) 

19 

(31.7) 

1 

(1.7) 

2.65 .52 สูง 

2. ไดรับการประกันโบนัสเปนสวนหนึ่ง 

    ทีท่ําใหปฏิบัติงานใหกับธนาคารตอไป 

38 

(63.3) 

21 

(35.0) 

1 

(1.7) 

2.62 .52 สูง 
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ตารางที่ 4.7  (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น สวัสดิการและคาตอบแทน 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

3. สวัสดิการทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับ 

    ตําแหนงงาน 

14 

(23.3) 

34 

(56.7) 

12 

(20.0) 

2.03 .66 ปานกลาง 

4. โบนัสที่ไดรับมีความเหมาะสมกับ 

    การทํางาน 

12 

(20.0) 

29 

(48.3) 

19 

(31.7) 

1.88 .72 ปานกลาง 

5. การปรับข้ึนเงินเดือนเหมาะสมกับ 

    สภาพเศรษฐกิจปจจุบัน 

11 

(18.3) 

26 

(43.3) 

23 

(38.3) 

1.80 .73 ปานกลาง 

6. เงนิเดือนที่ไดรับจากธนาคารมี 

    ความเหมาะสมกับตําแหนง 

9 

(15.0) 

27 

(15.0) 

24 

(40.0) 

1.75 .70 ปานกลาง 

7. คาคอมมิชชั่นที่ไดรับจากการขาย 

    ผลิตภัณฑของธนาคารไมมีความ 

    เหมาะสม เพราะไดรับนอยเกนิไป 

31 

 

(51.7) 

21 

 

(35.0) 

8 

 

(35.0) 

1.62 .72 ตํ่า 

8. เคยคิดวาทาํไมพนักงานเขาใหมจงึ 

    ไดรับเงินเดือนและตําแหนงมากกวา 

    ตนเอง 

31 

(51.7) 

24 

(40.0) 

5 

(8.3) 

1.57 .65 ตํ่า 

รวม  1.99 0.35 ปานกลาง 

*ในการคํานวณคาเฉลี่ยมีการกลับคาคะแนนจากขอความเชงิลบเปนคะแนนเชิงบวกแลวในขอ 

7, 8  

 

     2.2 โอกาสความกาวหนา 

           โอกาสความกาวหนา เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.28) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปน

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับสูง คือ ตําแหนงมีความสําคัญตอ
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ธนาคารเปนอยางมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 2.42) และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคง

ปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับปานกลาง คือ มีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึนจากเดิมถา

ทําไดตามเปาหมายที่ธนาคารกําหนด ไดรับการฝกอบรมอยูเสมอ ที่จะเปนประโยชนตอการทํางาน 

ธนาคารเปดโอกาสใหมีความกาวหนาในหนาที่อยางเต็มที่ (คาเฉล่ีย เทากับ 2.25, 2.23, 2.20 

ตามลําดับ) ดังตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8 

โอกาสความกาวหนาทีท่ําใหพนกังานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น โอกาสความกาวหนา 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. ตําแหนงมคีวามสําคัญตอธนาคารเปน 

    อยางมาก 

26 

(43.3) 

33 

(55.0) 

1 

(1.7) 

2.42 .53 สูง 

2. มีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน 

    จากเดิมถาทําไดตามเปาหมายทีธ่นาคาร 

    กาํหนด 

20 

(33.3) 

35 

(58.3) 

5 

(8.3) 

2.25 .60 ปาน

กลาง 

3. ไดรับการฝกอบรมอยูเสมอ ที่จะเปน 

    ประโยชนตอการทาํงาน 

18 

(30.0) 

38 

(63.3) 

4 

(6.7) 

2.23 .56 ปาน

กลาง 

4. ธนาคารเปดโอกาสใหมีความกาวหนาใน 

    หนาที่อยางเต็มที ่

17 

(28.3) 

38 

(63.3) 

5 

(8.3) 

2.20 .58 ปาน

กลาง 

รวม  2.28 0.46 ปาน

กลาง 

 

 3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสถานการณทาง

เศรษฐกิจ อันจะเปนสาเหตุใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานตอไปกับธนาคารหรือลาออกจากธนาคาร 

ประกอบดวย โอกาสในการหางานทํา ในภาวะเศรษฐกิจถดถอย 
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     3.1  โอกาสการหางานทํา 

            โอกาสการหางานทํา เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.06) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ส่ิงที่เปน

แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับสูง คือ ถาเปล่ียนงานไปอยูธนาคาร   

อ่ืน ๆ ก็ยังตองหาผลงานเพื่อใหไดเปาหมายเหมือนเดิม ไดพยายามเสริมสรางทักษะใหม ๆ ใหกับ

ตนเอง เพื่อการสรางโอกาสในการหางานใหม ถาหากลาออกไปทามกลางภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าใน

ปจจุบันโดยยังไมไดหางานใหมรองรับ ตนเองและครอบครัวจะตองประสบภาวะลําบาก เนื่องจาก

ไมมีเงินเดือนมาใชในการดํารงชีพ เพราะทานยังใหความสําคัญกับการเปนมนุษยเงินเดือนอยู  

(คาเฉล่ีย เทากับ  2.50, 2.50, 2.42)  และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร ในระดับปานกลาง คือ ตัดสินใจไมลาออกเพราะยังหางานใหมไมได งานธนาคารเปนงาน

เฉพาะจึงทําใหหางานประเภทอ่ืนไดยากเพราะไมมีประสบการณ ตนเองและเพื่อน ๆ ใหกําลังใจ  

ซึ่งกันและกันทามกลางภาวะความรูสึกกดดันและความเครียดจากการไดรับเปาหมายและการที่

ตองทําใหถึงเปาหมาย จึงทําใหไมอยากเปล่ียนงานใหม ตนเองและเพื่อน ๆ ชวยเหลือกันในการหา

เปาหมายและแบงปนผลงานใหกัน จึงทําใหไมอยากเปล่ียนงานใหม ภาระหนี้สินที่มีอยูกบัธนาคาร

เปนสวนหนึ่งในการตัดสินใจไมลาออก ตัดสินใจไมลาออกเพราะกลัวจะหางานทําไมได หลังจาก

การปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารงานของธนาคารแลว คิดวางานที่ทําอยูยังมีความมั่นคง จึง     

ไมอยากเปลี่ยนงานใหม ตัดสินใจไมลาออกเพราะกลัวการเร่ิมตนและตองไปปรับตัวในที่ใหม ๆ 

หากลาออกจากงานยังคงเลือกที่จะไปทํางานในธนาคารอ่ืนตอไป  (คาเฉลี่ย เทากับ 2.28, 2.28, 

2.10, 2.03, 2.03, 1.98, 1.97, 1.88, 1.85 ตามลําดับ)   และ ส่ิงที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานคง

ปฏิบัติงานในธนาคาร ในระดับตํ่า คือ ยังไง ๆ ธนาคารก็ไมไลออก  การไดรับเปาหมายและตองหา

ผลงานใหไดทําใหทุกคนทํางานรวมกันผลงานเพื่อใหทีมงานอยูรอด จึงไมทําใหเบ่ือและไมเปน

สาเหตุในการพยายามหางานใหม  (คาเฉลี่ย เทากับ 1.57, 1.45 ตามลําดับ) ดังตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 

โอกาสการหางานทําทีท่ําใหพนกังานยังคงปฏิบัติงาน 

ในธนาคาร 

 

ระดับความคิดเห็น โอกาสการหางานทํา 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไม 

เห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

1. ถาเปลี่ยนงานไปอยูธนาคารอ่ืน ๆ ก็ยงั 

    ตองหาผลงานเพื่อใหไดเปาหมาย 

    เหมือนเดิม 

35 

(58.3) 

20 

(33.3) 

5 

(8.3) 

2.50 .65 สูง 

2. ไดพยายามเสริมสรางทักษะใหม ๆ  

    ใหกับตนเองเพื่อการสรางโอกาสใน 

    การหางานใหม 

30 

(50.0) 

30 

(50.0) 

- 2.50 .50 สูง 

3. ถาหากลาออกไปทามกลาง 

    ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในปจจุบัน 

    โดยยงัไมไดหางานใหมรองรับ ตนเอง 

    และครอบครัวจะตองประสบภาวะ   

    ลําบาก  เนือ่งจากไมมีเงนิเดือนมาใช 

    ในการดํารงชีพเพราะทานยงัให 

    ความสําคัญกับการเปนมนุษย 

    เงนิเดือนอยู 

32 

(53.3) 

21 

(35.0) 

7 

(11.7) 

2.42 .70 สูง 

4. ตัดสินใจไมลาออกเพราะยังหางานใหม 

    ไมได 

30 

(50.0) 

17 

(28.3) 

13 

(21.7) 

2.28 .80 ปาน

กลาง 

2.28 .78 ปาน

กลาง 

5. งานธนาคารเปนงานเฉพาะจึงทาํใหหา 

    งานประเภทอ่ืนไดยากเพราะไมม ี

    ประสบการณ 

29 

(48.3) 

19 

(31.7) 

12 

(20.0) 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น โอกาสการหางานทํา 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

6. ตนเองและเพื่อน ๆ ใหกําลังใจ 

    ซึ่งกันและกนัทามกลางภาวะความรูสึก 

    กดดันและความเครียด จากการไดรับ 

    เปาหมายและการที่ตองทาํใหถงึ 

    เปาหมาย จึงทาํใหไมอยากเปล่ียน 

    งานใหม 

14 

(23.3) 

38 

(63.3) 

8 

(13.3) 

2.10 .60 ปาน

กลาง 

7. ตนเองและเพื่อน ๆ ชวยเหลือกันในการ 

    หาเปาหมายและแบงปนผลงานใหกนั  

    จึงทําใหไมอยากเปล่ียนงานใหม 

14 

(23.3) 

34 

(56.7) 

12 

(20.0) 

2.03 .66 ปาน

กลาง 

8. ภาระหนี้สินที่มีอยูกับธนาคารเปน 

    สวนหนึง่ในการตัดสินใจไมลาออก 

21 

(35.0) 

20 

(33.3) 

19 

(31.7) 

2.03 .82 ปาน

กลาง 

9. ตัดสินใจไมลาออกเพราะกลัวจะหางาน 

    ทาํไมได 

17 

(28.3) 

25 

(41.7) 

18 

(30.0) 

1.98 .77 ปาน

กลาง 

10. หลังจากการปรับเปล่ียนแนวทางการ 

      บริหารงานของธนาคารแลว คิดวางาน 

      ทีท่ําอยูยงัมีความมั่นคง จึงไมอยาก 

      เปล่ียนงานใหม 

13 

(21.7) 

32 

(53.3) 

15 

(25.0) 

1.97 .69 ปาน

กลาง 

11. ตัดสินใจไมลาออกเพราะกลัวการ 

      เร่ิมตนและตองไปปรับตัวในที่ใหม ๆ 

13 

(21.7) 

27 

(45.0) 

20 

(33.3) 

1.88 .74 ปาน

กลาง 

12. หากลาออกจากงานยงัคงเลือกที่จะไป 

      ทาํงานในธนาคารอ่ืนตอไป 

12 

(20.0) 

27 

(45.0) 

21 

(35.0) 

1.85 .73 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ) 

 

ระดับความคิดเห็น โอกาสการหางานทํา 

เห็น

ดวย

มาก 

เห็น

ดวย

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

x  S.D. ระดับ 

แรงจูงใจ 

13. ถึงอยางไรธนาคารก็ไมไลออก 5 24 31 1.57 .65 ตํ่า 

 (8.3) (40.0) (51.7)    

14. การไดรับเปาหมายและตองหาผลงาน 

      ใหไดทาํใหทกุคนแขงกนัหาผลงาน 

      เพื่อใหตนเองอยูรอดจึงทําใหเบ่ือและ 

      เปนสาเหตุในการพยายามหางานใหม 

35 

(58.3) 

23 

(38.3) 

2 

(3.3) 

1.45 .57 ตํ่า 

         รวม  2.06 0.34 ปาน

กลาง 

*ในการคํานวณคาเฉลี่ยมีการกลับคาคะแนนจากขอความเชงิลบเปนคะแนนเชิงบวกแลวในขอ 14 

 

 4. ปจจัยจูงใจที่ทาํใหพนกังานยงัคงปฏิบัติงานในธนาคารโดยภาพรวม 

     ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

ในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย เทากับ 2.08) รองลงมา คือ ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจและปจจัย

เกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร ใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.06) เมื่อศึกษาแรงจูงใจในแตละดานปรากฏผลดังนี้ 

    ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ  แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

เรียงตามลําดับจากมากไปนอย ไดแก แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยเปนแรงจูงใจ

ในระดับสูง รองลงมา คือ แรงจูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง แรงจูงใจดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน  และแรงจูงใจดานลักษณะงาน โดยเปนแรงจูงใจในระดับปานกลาง และแรงจูงใจที่

ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคารในลําดับสุดทาย คือ ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอ

ธนาคาร โดยเปนแรงจูงใจในระดับตํ่า (คาเฉล่ีย เทากับ 2.40, 2.21, 2.02, 1.85 และ 1.57 

ตามลําดับ) ดังตารางที่ 4.10 
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    ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู  แรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

เรียงตามลําดับจากมากไปนอย ไดแก แรงจูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน รองลงมา คือ 

แรงจูงใจดานโอกาสความกาวหนา โดยเปนแรงจูงใจในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 1.99, 

2.28 ตามลําดับ) ดังตารางที่ 4.10 

    ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ  โอกาสการหางานทําเปนแรงจูงใจที่    

ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร เรียงตามลําดับจากมากไปนอยคือโอกาสการหางานทํา

โดยเปนแรงจูงใจในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 2.06) ดังตารางที่ 4.10 

 

ตารางที่ 4.10 

ปจจัยจูงใจทีท่าํใหพนกังานยงัคงปฏิบัติงานในธนาคาร 

โดยภาพรวม 

  

ปจจัยจูงใจ x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ    

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.40 0.36 สูง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.21 0.37 ปานกลาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.02 0.54 ปานกลาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.85 0.47 ปานกลาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังานตอธนาคาร 1.57 0.36 ตํ่า 

รวม 2.06 0.30 ปานกลาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู      

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.28 0.46 ปานกลาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.99 0.35 ปานกลาง 

รวม 2.08 0.34 ปานกลาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.06 0.34 ปานกลาง 

รวม 2.06 0.34 ปานกลาง 
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สวนที่ 3 ความคิดเห็นของพนักงานสาเหตุสําคัญที่ทาํใหยังคงปฏบัิติงานในธนาคารตอไป
และงานที่อยากทําหากเลอืกได 
 

 จากการใชคําถามปลายเปดเพื่อเปดโอกาสใหพนักงาน จํานวน 60 คน ไดแสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหยังคงปฏิบัติงานในธนาคารตอไป และหากเลือกได

อยากทํางานอะไร  พบวา พนักงานรอยละ 25.0 ปฏิบัติงานกับธนาคารเพราะยังหางานใหมไมได 

รองลงมา คือ รอยละ 16.7 มีความผูกพันกับธนาคารและเพื่อนรวมงาน และยังพอใจที่ทํางานอยู 

รอยละ  15.0 ยังมีภาระหนี้สินกับธนาคาร รอยละ  13.3 เงินเดือนและจากสาเหตุอ่ืน ๆ หากเลือก

ไดพนักงานอยากทําธุรกิจสวนตัว รอยละ 38.3 ทําอาชีพอ่ืน ๆ รอยละ  26.7 งานอะไรก็ไดที่ทําแลว

สบายใจ รอยละ  23.3 งานที่อยากทํานอยที่สุด รอยละ 11.7 คือ ทํางานธนาคารตอไป แตอยู

สํานักงานใหญหรืออยูในสวนงานที่ไมตองหาเปาหมายผลงาน  ดังตารางที่ 4.11 และ  4.12 

 

ตารางที่ 4.11 

เหตุผลสําคัญที่ทาํใหปฏิบัติงานกับธนาคารตอไป 

 

เหตุผลทีท่ําใหปฏิบัติกับธนาคารตอไป จํานวน รอยละ 

หางานใหมไมได 15 25.0 

มีความผูกพนักับธนาคารและเพื่อนรวมงาน 10 16.7 

ยังพอใจทีท่ํางานอยู 10 16.7 

ภาระหนี้สิน 9 15.0 

เงินเดือน 8 13.3 

ยังพอทนไดกับเปาหมาย 8 13.3 

รวม 60 100.0 

หมายเหตุ: เหตุผลตอบไดมากกวา 1 คําตอบ 
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ตารางที่ 4.12 

งานที่อยากทาํหากเลือกได 

 

หากเลือกไดอยากทํางาน จํานวน รอยละ 

ธุรกิจสวนตัว 23 38.3 

อาชีพอ่ืน ๆ (รับราชการ นักการบัญชี ครู ทําสวน) 16 26.7 

งานอะไรก็ไดที่ทาํแลวสบายใจ 14 23.3 

ทําธนาคารแตอยูสํานกังานใหญ หรืออยูสวนงานท่ี 

ไมตองมีเปาหมายผลงาน 

7 11.7 

รวม 60 60.0 

หมายเหตุ:  เหตุผลตอบไดมากกวา 1 คําตอบ 

  
สวนที่  4  การทดสอบสมมติฐาน 
 

 การวิเคราะหเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานตาง ๆ ไดแก  

เพศ  อายุ  อายุงาน  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  รายได ภาระหนี้สิน ภาระ

ในการอุปการะเล้ียงดูบิดา มารดา สามีหรือภรรยา บุตร ญาติ พี่นอง หรือบุคคลอ่ืน กับปจจัยจูงใจ

ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร กําหนดคาผลแตกตางของคาเฉล่ียต้ังแต 0.15 ข้ึนไป  โดยแบงปจจัย

จูงใจเปน 3 ปจจัย  ดังนี้   

 1. ปจจัยดานจิตใจ 

 2. ปจจัยดานการคงอยู 

 3. ปจจัยดานสถานการณเศรษฐกิจ 

กรณีที่คาผลแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 0.15  หมายความวาปจจัยสวนบุคคล   

นั้น ๆ มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจดานตาง ๆ แตกตางกัน 

กรณีที่คาผลแตกตางของคาเฉลี่ยนอยกวา 0.15  หมายความวาปจจัยสวนบุคคล   

นั้น ๆ มีความสัมพันธกับปจจัยจูงใจดานตาง ๆ ไมแตกตางกัน โดยต้ังสมมติฐานวาพนักงานที่มี

ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมีปจจัยจูงใจที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน ปรากฏ      

ผลการศึกษาดังนี้ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานชายและหญิงจะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ         

ดานการคงอยู  ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน        

(คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.01, 0.09, 0.06 นอยกวา  0.15)  เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดาน

ปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานชายและหญิงจะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกร

และโครงสราง ลักษณะงาน ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของ

คาเฉลี่ย 0.03 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู  พนักงานชายและหญิงจะมีปจจัยจูงใจดานสวัสดิการ    

และคาตอบแทน  ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน           

(คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.09 นอยกวา 0.15)  

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พบวา พนักงานชายและหญิงจะมีปจจัย   

จูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของ

คาเฉลี่ย 0.06 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.13 

 

ตารางที่ 4.13 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร  

โดยจําแนกตามเพศ 
 

ชาย หญิง ปจจัยจูงใจ 

x  S.D. x  S.D. 

ความ

แตกตาง 

ของคาเฉล่ีย  

การแปลผล 

ความสัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.46 .38 2.36 .35 0.10 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.20 .46 2.23 .32 0.03 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.01 .50 2.02 .57 0.01 ไมแตกตาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.86 .57 1.85 .41 0.01 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของ 

          พนักงานตอธนาคาร 

1.57 .35 1.57 .36 0.00 ไมแตกตาง 

รวม 2.02 .35 2.01 .26 0.01 ไมแตกตาง 
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ตารางที่ 4.13  (ตอ) 

 

ชาย หญิง ปจจัยจูงใจ 

x  S.D. x  S.D. 

ความ

แตกตาง 

ของคาเฉล่ีย  

การแปลผล 

ความสัมพันธ 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.33 .50 2.24 .43 0.09 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 2.04 .43 1.96 .29 0.08 ไมแตกตาง 

รวม 2.19 .42 2.10 .28 0.09 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณ 

    ทางเศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.02 .38 2.08 .30 0.06 ไมแตกตาง 

รวม 2.02 .38 2.08 .30 0.06 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 35 ป และ อายุ

มากกวา 35 ป จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.06, 0.01, 0.04 นอยกวา 

0.15) เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พบวา พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 35 ป และ    

อายุมากกวา 35 ป จะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน ความรูสึก

ผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.06 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พบวา พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 35 ป และ อายุ

มากกวา 35 ป จะมีปจจัยจูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.01 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พบวา พนักงานที่มีอายุนอยกวาหรือเทากบั 

35 ป และ อายุมากกวา 35 ป จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานใน

ธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.04 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร 

 โดยจําแนกตามอาย ุ

 

นอยกวาหรือ

เทากับ 35 ป 

มากกวา 

35 ป 

ปจจัยจูงใจ 

x  S.D. x  S.D. 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.43 .36 2.36 .37 0.07 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.26 .33 2.17 .42 0.09 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 1.96 .60 2.08 .48 0.12 ไมแตกตาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.92 .46 1.78 .48 0.14 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

1.61 .36 1.53 .36 0.08 ไมแตกตาง 

รวม 2.04 .29 1.98 .30 0.06 ไมแตกตาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.29 .39 2.26 .51 0.03 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.98 .26 2.00 .42 0.02 ไมแตกตาง 

รวม 2.14 .26 2.13 .41 0.01 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.08 .24 2.04 .41 0.04 ไมแตกตาง 

รวม 2.08 .24 2.04 .41 0.04 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พนักงานที่เปนโสด และ สมรส จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ 

ดานการคงอยู ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉล่ีย 0.20, 

0.18 มากกวา 0.15)  สําหรับดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ไมพบความแตกตางกัน (คาความ

แตกตางของคาเฉลี่ย 0.07 นอยกวา 0.15) เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้
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 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พบวา พนักงานที่เปนโสด และ สมรส จะมีปจจัยจูงใจดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะงาน และความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคารที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.38, 0.28, 0.16 มากกวา 0.15) 

สําหรับ ปจจัยดานลักษณะองคกรและโครงสราง ความสัมพันธกับผูรวมงาน (คาความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 0.11, 0.11 นอยกวา 0.15)  ไมพบความแตกตางกัน   

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พบวา พนักงานที่เปนโสด และ สมรส จะมีปจจัยจูงใจดาน

โอกาสความกาวหนา ดานสวัสดิการและคาตอบแทน  (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.19, 0.16 

มากกวา 0.15) ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน   

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พบวา พนักงานที่เปนโสด และ สมรส จะมี

ปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความ

แตกตางของคาเฉลี่ย 0.07 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.15 

  

ตารางที่ 4.15 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร 

 โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ปจจัยจูงใจ โสด สมรส ความ

แตกตาง 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

 x  S.D. x  S.D. ของคาเฉล่ีย   

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.35 .35 2.46 .37 0.11 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.17 .30 2.28 .45 0.11 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 1.85 .54 2.23 .47 0.38* แตกตางกนั 

    1.4 ลักษณะงาน 1.73 .38 2.01 .54 0.28* แตกตางกนั 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

1.50 .30 1.66 .40 0.16* แตกตางกนั 

รวม 1.92 .23 2.12 .34 0.20* แตกตางกนั 
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ตารางที่ 4.15  (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ โสด สมรส ความ

แตกตาง 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

 x  S.D. x  S.D. ของคาเฉล่ีย   

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.19 .41 2.38 .49 0.19* แตกตางกนั 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.92 .30 2.08 .39 0.16* แตกตางกนั 

รวม 2.05 .28 2.23 .38 0.18* แตกตางกนั 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง  

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.09 .31 2.02 .37 0.07 ไมแตกตาง 

รวม 2.09 .31 2.02 .37 0.07 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา และ 

สูงกวาปริญญาตรี จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทํา

ใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.12, 0.14, 0.08 นอยกวา 

0.15) เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา และ   

สูงกวาปริญญาตรี จะมีปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

แตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.17, 0.25 มากกวา 0.15) สําหรับปจจัยจูงใจดาน

ลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.14, 0.13, 0.06 นอยกวา 

0.15)   

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา และ   

สูงกวาปริญญาตรี จะมีปจจัยจูงใจดาน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร

แตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.19 มากกวา 0.15) สําหรับปจจัยจูงใจดานสวัสดิการ

และคาตอบแทนที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.09 

นอยกวา 0.15) 
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 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ  พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี

หรือตํ่ากวา และ สูงกวาปริญญาตรี จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงาน

ในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.08 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.16 

 

ตารางที่ 4.16 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร 

โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ปริญญาตรี

หรือตํ่ากวา 

สูงกวา

ปริญญาตรี 

ปจจัยจูงใจ 

x  S.D. x  S.D. 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความ 

สัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.36 .37 2.53 .28 0.17* แตกตางกนั 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.18 .38 2.32 .35 0.14 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 1.96 .54 2.21 .50 0.25* แตกตางกนั 

    1.4 ลักษณะงาน 1.82 .45 1.95 .54 0.13 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

1.58 .35 1.52 .40 0.06 ไมแตกตาง 

รวม 1.98 .30 2.10 .29 0.12 ไมแตกตาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.23 .45 2.42 .45 0.19* แตกตางกนั 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.97 .31 2.06 .47 0.09 ไมแตกตาง 

รวม 2.10 .30 2.24 .45 0.14 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.04 .33 2.12 .35 0.08 ไมแตกตาง 

รวม 2.04 .33 2.12 .35 0.08 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีรายได นอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท และ 

มากกวา 25,000 บาทข้ึนไป จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทาง

เศรษฐกิจ ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.01, 0.02, 

0.03 นอยกวา 0.15) เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานที่มีรายได นอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท และ 

มากกวา 25,000 บาทข้ึนไป จะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน 

ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉล่ีย 0.03, 0.10, 0.03, 

0.10, 0.04 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่มีรายได นอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท และ 

มากกวา 25,000 บาทข้ึนไป  จะมีปจจัยจูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน  ดานโอกาส

ความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.08, 

0.11 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พนักงานที่มีรายได นอยกวาหรือเทากับ 

25,000 บาท และ มากกวา 25,000 บาทข้ึนไป จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.03 นอยกวา 0.15)          

ดังตารางที่ 4.17 
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ตารางที่ 4.17 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร  

โดยจําแนกตามรายได 

 

ปจจัยจูงใจ นอยกวาหรือ

เทากับ 

25,000 บาท 

มากกวา 

25,000 บาท

ข้ึนไป 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

 x  S.D. x  S.D.   

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.38 .40 2.41 .32 0.03 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.16 .39 2.26 .36 0.10 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.03 .51 2.00 .57 0.03 ไมแตกตาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.90 .47 1.80 .47 0.10 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

1.59 .35 1.55 .37 0.04 ไมแตกตาง 

รวม 2.01 .30 2.00 .30 0.01 ไมแตกตาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.23 .51 2.31 .40 0.08 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 2.05 .32 1.94 .37 0.11 ไมแตกตาง 

รวม 2.14 .34 2.12 .34 0.02 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.08 .34 2.05 .34 0.03 ไมแตกตาง 

รวม 2.08 .34 2.05 .34 0.03 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีภาระหนี้สิน และ ไมมีภาระหนี้สิน จะมีปจจัย

จูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร         

ไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.01, 0.01, 0.02 นอยกวา 0.15) เมื่อทดสอบปจจัย

เปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 
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 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานที่มีภาระหนี้สิน และ ไมมีภาระหนี้สิน จะมีปจจัย

จูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร 

ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตาง

กัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.00, 0.11, 0.12, 0.05, 0.08 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่มีภาระหนี้สิน และ ไมมีภาระหนี้สิน จะมีปจจัย

จูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร     

ไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.01, 0.03 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พนักงานที่มีภาระหนี้สิน และ ไมมีภาระ

หนี้สิน จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน      

(คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.02 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.18 

 

ตารางที่ 4.18 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร  

โดยจําแนกตามภาระหนี้สิน 

 

ปจจัยจูงใจ มี ไมมี ความแตกตาง การแปลผล 

 x  S.D. x  S.D. ของคาเฉลี่ย  ความสัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.40 .41 2.40 .26 0.00 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและ 

          โครงสราง 

2.17 .37 2.28 .38 0.11 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมใน 

          การทํางาน 

2.06 .52 1.94 .57 0.12 ไมแตกตาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.83 .49 1.88 .45 0.05 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของ 

          พนักงานตอธนาคาร 

1.60 .39 1.52 .30 0.08 ไมแตกตาง 

รวม 2.01 .33 2.00 .24 0.01 ไมแตกตาง 
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ตารางที่ 4.18  (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ มี ไมมี ความแตกตาง การแปลผล 

 x  S.D. x  S.D. ของคาเฉลี่ย  ความสัมพันธ 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.28 .47 2.27 .43 0.01 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.98 .36 2.01 .33 0.03 ไมแตกตาง 

รวม 2.13 .35 2.14 .32 0.01 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.05 .37 2.07 .27 0.02 ไมแตกตาง 

รวม 2.05 .37 2.07 .27 0.02 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่ไมตองรับภาระใด ๆ เลย และ มีภาระในการ

อุปการะ จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.04, 0.05, 0.14 นอยกวา 

0.15)  เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พบวา พนักงานที่ไมตองรับภาระใด ๆ เลย และ มีภาระใน

การอุปการะ จะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง สภาพแวดลอมในการทํางาน  ที่

ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.19, 0.20 มากกวา 0.15)

ลักษณะงาน ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.11, 0.05, 0.02 นอยกวา 

0.15)    

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่ไมตองรับภาระใด ๆ เลย และ มีภาระในการ

อุปการะ จะมีปจจัยจูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.11, 0.00 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พนักงานที่ไมตองรับภาระใด ๆ เลย และมี

ภาระในการอุปการะ จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร       

ไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.14 นอยกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร  

โดยจําแนกตามภาระในการอุปการะ 

 

ไมตอง

รับภาระ 

ใด ๆ เลย 

รับภาระ ปจจัยจูงใจ 

x  S.D. x  S.D. 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.41 .41 2.39 .33 0.02 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง  2.34 .34 2.15 .38 0.19* แตกตางกนั 

    1.3 ลักษณะงาน 1.92 .54 1.81 .43 0.11 ไมแตกตาง 

    1.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน 1.89 .60 2.09 .50 0.20* แตกตางกนั 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของ 

          พนักงานตอธนาคาร 

1.60 .30 1.55 .39 0.05 ไมแตกตาง 

รวม 2.03 .31 1.99 .29 0.04 ไมแตกตาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.35 .46 2.24 .46 0.11 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 1.99 .37 1.99 .34 0.00 ไมแตกตาง 

รวม 2.17 .37 2.12 .32 0.05 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.15 .38 2.01 .30 0.14 ไมแตกตาง 

รวม 2.15 .38 2.01 .30 0.14 ไมแตกตาง 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีตําแหนงที่ รับผิดชอบตางกัน แบงเปน

ตําแหนงระดับบริหารและตําแหนงปฏิบัติการจะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดาน

สถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความแตกตางของ

คาเฉลี่ย 0.27, 0.30, 0.19 มากกวา 0.15) เมื่อทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 
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 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานที่มีตําแหนงที่รับผิดชอบตางกัน จะมีปจจัยจูงใจ

ดานลักษณะองคกรและโครงสราง สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงาน และดาน 

ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน  (คาความ

แตกตางของคาเฉลี่ย 0.32, 0.44, 0.35, 0.40 มากกวา 0.15) สําหรับ ปจจัยดานความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน และ ไมพบความแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.14 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่มีตําแหนงที่รับผิดชอบตางกัน จะมีปจจัยจูงใจ

ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตาง

กัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.30, 0.31 มากกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พนักงานที่มีตําแหนงที่รับผิดชอบตางกัน 

จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความ

แตกตางของคาเฉลี่ย 0.19 มากกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.20 

 

ตารางที่ 4.20 

คาเฉลี่ยปจจัยจูงใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร 

ตามตําแหนงที่รับผิดชอบ 

 

ปจจัยจูงใจ ตําแหนง

ระดับ

บริหาร 

x  

ตําแหนง

ระดับ

ปฏิบัติการ 

x  

ความ

แตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ     

    1.1 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.58 2.26 0.32* แตกตางกัน 

    1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน 2.50 2.06 0.44* แตกตางกัน 

    1.3 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.28 2.42 0.14 ไมแตกตางกัน 

    1.4 ลักษณะงาน 2.25 1.90 0.35* แตกตางกัน 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

2.00 1.60 0.40* แตกตางกัน 

รวม 2.31 2.04 0.27* แตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.20  (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ ตําแหนง

ระดับ

บริหาร 

x  

ตําแหนง

ระดับ

ปฏิบัติการ 

x  

ความ

แตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู     

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.63 2.33 0.30* แตกตางกัน 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 2.31 2.00 0.31* แตกตางกัน 

รวม 2.47 2.17 0.30* แตกตางกัน 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

    

    3.1 โอกาสการหางานทํา 1.89 2.08 0.19* แตกตางกัน 

รวม 1.89 2.08 0.19* แตกตางกัน 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ป และ มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป 

จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (คาความ

แตกตางของคาเฉล่ีย 0.01, 0.02 นอยกวา 0.15) สําหรับดานสถานการณทางเศรษฐกิจที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.16 มากกวา 0.15) เมื่อ

ทดสอบปจจัยเปนรายดานปรากฏผลดังนี้ 

 ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ป และ มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป 

จะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน ความรูสึกผูกพันของพนักงาน    

ตอธนาคาร ความสัมพันธกับผูรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร

ไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.05, 0.04, 0.06, 0.04, 0.04 นอยกวา 0.15) 

 ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู พนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ป และ มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป จะ

มีปจจัยจูงใจดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานโอกาสความกาวหนา ที่ทําใหปฏิบัติงานใน

ธนาคารไมแตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.06, 0.09 นอยกวา 0.15) 
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 ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พนักงานที่มีอายุงาน 5-10 ป และ มี      

อายุงาน 10 ปข้ึนไป จะมีปจจัยจูงใจดานโอกาสการหางานทํา ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร

แตกตางกัน (คาความแตกตางของคาเฉลี่ย 0.16 มากกวา 0.15) ดังตารางที่ 4.21 

 

ตารางที่ 4.21 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยปจจยัจงูใจทีท่ําใหปฏิบัติงานในธนาคาร 

 โดยจําแนกตามอายุงาน 

 

ปจจัยจูงใจ 5 - 10 ป 10  ป ข้ึนไป ความ

แตกตาง 

การแปลผล

ความสัมพันธ 

 x  S.D. x  S.D. ของคาเฉล่ีย   

1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ       

    1.1 ความสัมพันธกับผูรวมงาน 2.42 .37 2.37 .36 0.05 ไมแตกตาง 

    1.2 ลักษณะองคกรและโครงสราง 2.23 .33 2.19 .43 0.04 ไมแตกตาง 

    1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 1.99 .55 2.05 .54 0.06 ไมแตกตาง 

    1.4 ลักษณะงาน 1.83 .47 1.87 .48 0.04 ไมแตกตาง 

    1.5 ความรูสึกผูกพนัของพนกังาน 

          ตอธนาคาร 

1.59 .33 1.55 .39 0.04 ไมแตกตาง 

รวม 2.01 .26 2.00 .35 0.01 ไมแตกตาง 

2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู       

    2.1 โอกาสความกาวหนา 2.25 .48 2.31 .43 0.06 ไมแตกตาง 

    2.2 สวัสดิการและคาตอบแทน 2.03 .31 1.94 .39 0.09 ไมแตกตาง 

รวม 2.14 .33 2.12 .36 0.02 ไมแตกตาง 

3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทาง 

    เศรษฐกิจ 

      

    3.1 โอกาสการหางานทํา 2.13 .28 1.97 .39 0.16* แตกตางกนั 

รวม 2.13 .28 1.97 .39 0.16* แตกตางกนั 

*ความแตกตางของคาเฉลีย่ 0.15 ข้ึนไป 

 



 59 

การอภิปรายผลการศึกษา 
 

 ผลจากการศึกษาเร่ือง  “ปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานระดับสาขายังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคาร” พบขอมูลที่เปนประเด็นสําคัญในการอภิปรายผล โดยนําเสนอตามลําดับการอภิปราย

ดังนี้ 

 
สวนที่ 1 ปจจัยจูงใจท่ีทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร 
 

 จากคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจโดยรวม

ที่ระดับปานกลาง คือ  x   =  2.06  ตอปจจัยเกี่ยวกับการคงอยูโดยรวมที่ระดับปานกลาง คือ       

x  = 2.08  และตอปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจในภาพรวมอยูที่ระดับปานกลางคือ  

x  = 2.06 สามารถพิจารณาในแตละปจจัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ คาเฉล่ียระดับแรงจูงใจของพนักงาน รายดานสามารถ

แยกออกไดเปน ระดับแรงจูงใจสูง ไดแก ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

ไดแก ลักษณะองคกรและโครงสราง ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน จากการศึกษา

ดังกลาว พบวา เพื่อนรวมงานเปนปจจัยจูงใจสําคัญและมีระดับแรงจูงใจสูงที่ทําใหพนักงาน       

ไมลาออกและยังคงปฏิบัติงานใหกับธนาคารอยู (ตารางที่ 4.5) โดยพนักงานจะมีความรูสึก        

รักเพื่อน รวมงานของตนเอง บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความเปนกันเอง ทําใหอยูกันไดอยาง

สบายใจและมีความสุข สามารถเขากับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี และเมื่อ

รูสึกเบ่ือในการงานทํางานเพื่อน ๆ มักจะใหกําลังใจใหสูตอไปอยาทอถอย เพื่อนรวมงานจะคอย

ชวยเหลือเมื่อพบปญหาในการทํางาน และชวยกันหาผลงานและแบงปนกัน ไมมีการแบงพรรค

แบงพวกในการทํางาน  ซึ่งผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย  (Ferderick 

Herzberg, 1959,  อางถึงใน  จิตราพร  จันทรกูล, 2544, น. 8)  ที่วาส่ิงที่จะทําใหพนักงานมี

ความรูสึกพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานมักเกิดจากความสัมพันธที่ดีตองานและ

ผูรวมงาน และการไดรับโอกาสในการเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน และไดรับการอบรมและพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง และผลการศึกษายังสอดคลองกับรูปแบบความผูกพันของ  อัลเลน  และ      

ไมเยอร (1990,  อางถึงใน  อารีย  เพชรรัตน, 2541, น. 50)  วาความผูกพันตอองคการและ

ความสัมพันธของพนักงานจะเปนส่ิงที่เช่ือมโยงระหวางพนักงานและองคการซึ่งชวยลดอัตรา     

การลาออกของพนักงานลงได แตการเช่ือมโยงนั้นมีความแตกตางกันไป กลาวคือ พนักงานที่มี
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ความผูกพันดานจิตใจ เนื่องจากพนักงานปรารถนาที่จะอยูในองคการ และในขณะที่พวกที่มี   

ความผูกพันดานการคงอยู เนื่องจากพนักงานจําเปนที่จะอยูในองคการ   

 2. ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู ที่เปนแรงจูงใจที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานใน

ธนาคารในระดับปานกลาง ไดแก สวัสดิการและคาตอบแทน และโอกาสความกาวหนา หากแยก

พิจารณาเปนรายดาน พบวา หากไดรับเงินเดือนที่มากข้ึนจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหปฏิบัติงานให   

กับธนาคารตอไป และถาไดรับการประกันโบนัสจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหปฏิบัติงานใหกับธนาคาร

ตอไป มีระดับแรงจูงใจสูง แตพนักงานมีความคิดเห็นวาคอมมิชชั่นที่ไดรับจากการขายผลิตภัณฑ

ของธนาคารไมมีความเหมาะสม เพราะไดรับนอยเกินไป และคิดวาทําไมพนักงานเขาใหมจึงไดรับ

เงินเดือนและตําแหนงมากกวาตนเอง  ซึ่งปจจัยเหลานี้อาจสงผลกระทบใหพนักงานรูสึกอยาก     

จะลาออกจากธนาคาร  (ตารางที่ 4.7)  สอดคลองกับ  ผลการศึกษา  กัลยา  ดิษเจริญ  (2538,     

น. 85-86)  ศึกษาเร่ือง  “คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับกลาง  ในอุตสาหกรรมขนาด

กลางเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา คาตอบแทนเปนส่ิงสําคัญโดยองคกรควรจะปรับปรุงในรูปของ

การจัดสวัสดิการใหตรงตามความตองการของพนักงาน ปรับเงินเดือนใหสูงข้ึน หรือจัดทํากลยุทธ

เพื่อเปนการรักษาพนักงานใหมีความพึงพอใจในการทํางานและยังคงปฏิบัติงานใหกับองคกร

ตอไป  

 3. ปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พบวา คาเฉล่ียระดับแรงจูงใจที่ทําให

พนักงานยังคงปฏิบัติงาน  อยูในระดับปานกลาง ไดแก โอกาสการหางานทํา พบวาพนักงาน     

สวนใหญมีความคิดเห็นวาถาเปล่ียนงานไปอยูธนาคารอ่ืน ๆ ก็ยังตองหาผลงานเพื่อใหได

เปาหมายเหมือนเดิม และถาหากลาออกไปทามกลางภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าในปจจุบันโดยยังไมได

หางานใหมรองรับ ตนเองและครอบครัวจะตองประสบภาวะลําบากเนื่องจากไมมีเงินเดือนมาใชใน

การดํารงชีพ แตก็พยายามเสริมสรางทักษะใหม ๆ ใหกับตนเองเพื่อเปนการสรางโอกาสในการ    

หางานใหม (ตารางที่ 4.9) จึงเปนปจจัยจูงใจที่ยังคงทําใหปฏิบัติงานในธนาคารตอไป ซึ่งถาหาก

พิจารณาจากแนวคิดเกี่ยวกับการวางงานแลว ภาวะเศรษฐกิจในยุคโลกาภิวัตนนั้น มีผลตอการ

เปดโอกาสใหบรรษัทขามชาติเขามาทํางานในประเทศไทย ซึ่งสวนหนึ่งจะเปนการแยงงานแรงงาน

ในประเทศทําใหการจะหางานใหมเปนไปไดคอนขางยาก สวนสถานการณการวางงานในปจจุบัน 

หนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของตางก็พยากรณแนวโนมการวางงานในป 2552 ไว ซึ่งมีอัตราการ

วางงานในจํานวนสูง ซึ่งจากสถานการณการวางงานในปจจุบัน มีผลใหพนักงานที่ยังหางานใหม

ไมไดยังคงปฏิบัติงานกับธนาคารตอไป 
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สวนที่ 2 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยที่ทําใหพนักงานปฏิบัติงานใน
ธนาคาร 

 

 ผลจากการศึกษาระดับแรงจูงใจของกลุมตัวอยางมีประเด็น แยกตามปจจัย        

สวนบุคคลดังตอไปนี้ 
 เพศ 
 จากการศึกษาพบวาพนักงานชายและหญิงจะมีปจจัยจูงใจที่ทําใหปฏิบัติงานใน

ธนาคารไมแตกตางกันในภาพรวม (ตารางที่ 4.13) ซึ่งหากพิจารณาในทั้ง 3 ปจจัยแลว ปจจัยที่ทั้ง

ชายและหญิงมีระดับแรงจูงใจที่สูงที่สุด คือ  ความสัมพันธกับผูรวมงาน ไดแก รักเพื่อน ๆ รวมงาน

ของตนเอง รองลงมาคือ ลักษณะองคกรและโครงสราง แตที่ตํ่าที่สุดคือ ความรูสึกผูกพันของ

พนักงานตอธนาคาร 
 อายุ 
 จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจโดยรวมไมแตกตางกัน    

(ตารางที่ 4.14) ซึ่งพิจารณารายดานของปจจัยทั้ง 3 ปจจัยแลว อายุที่แตกตางกันจะมีระดับ

แรงจูงใจที่สูงที่สุด คือ ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน ปจจัยเกี่ยวกับ

การคงอยู ไดแก โอกาสความกาวหนา และปจจัยเกี่ยวกับสถานการณ ไดแก โอกาสการหางานทํา  
 สถานภาพสมรส 
 จากการศึกษาพบวาสถานภาพสมรสแตกตางกันกันมีระดับแรงจูงใจโดยรวม

แตกตางกัน ซึ่งหากพิจารณารายดานแลว  ปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ พบวา พนักงานที่เปนโสดและ

สมรส จะมีปจจัยเกี่ยวกับดานลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานที่ทําใหปฏิบัติงานใน

ธนาคารแตกตางกัน และคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจของพนักงานที่สมรส จะสูงกวาคาเฉล่ียของ

พนักงานที่เปนโสด คือ x  = 2.01, 2.23  และ 1.73, 1.85 ซึ่งแสดงวาปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงาน

ยังคงปฏิบัติงานของพนักงานที่สมรสแลวจะสูงกวาพนักงานที่เปนโสด ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 

พนักงานที่เปนโสดยังไมมีภาระดานสถานภาพสมรส ยังมีอิสระในการดําเนินชีวิตมากกวา ทําให 

มุมมองการทํางานแตกตางจากพนักงานที่สมรสแลว ซึ่งอาจจะมีความอดทนในการทํางานสูงกวา 

แตโดยสวนใหญการรับพนักงานเขามาทํางาน โดยทั่วไปจะพิจารณารับพนักงานที่ยังไมสมรส 

เนื่องจากพนักงานที่ยังไมสมรส จะไมมีปญหาในการมาทํางานในวันหยุด ถาธนาคารตองมีการ

โยกยายสาขาหรือใหมาทํางานในวันดังกลาว  สวนในดานลักษณะองคกรและโครงสราง 

ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร  ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ไมพบความแตกตางกัน   
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ปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู และปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ พบวา พนักงานที่เปนโสด 

และสมรส จะมีระดับแรงจูงใจไมแตกตางกัน  
 ระดับการศึกษา 
 จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ สูงกวาปริญญาตรี 

จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ  ดานการคงอยู  ดานสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําใหพนักงานยังคง

ปฏิบัติงานในธนาคารโดยรวมไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.16) แตหากพิจารณารายดาน พบวา 

พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีจะมีระดับแรงจูงใจที่แตกตางกันกับพนักงานที่มี

การศึกษาระดับปริญญาตรีในดาน สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ x  = 2.21 และ 1.96  และ

ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ระดับสูงกวาปริญญาตรีจะมีระดับแรงจูงใจที่แตกตางกันกับระดับ

การศึกษาปริญญาตรี คือ x = 2.06 และ 1.97  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานที่มีระดับสูงกวา

ปริญญาตรีจะไดรับตําแหนง  เงินเดือน  และสวัสดิการที่ดีกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับ   

ปริญญาตรี  โดยท่ัวไปแลวธนาคารจะเปดรับสมัครพนักงาน แตหากจบปริญญาโทข้ึนไปจะไดรับ

ตําแหนงเปนเจาหนาที่ 3 ไดรับสวัสดิการในระดับเจาหนาที่ 3 และไดรับเงินเดือนที่สูง  แตหาก

การศึกษาระดับปริญญาตรี จะไดรับตําแหนงเปนเจาหนาที่ 1 ไดรับสวัสดิการในระดับเจาหนาที่ 1 

และเงินเดือนที่ข้ึนอยูกับวาจบจากสถาบันใด 
 รายได 
 จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท และ

พนักงานที่มีรายไดมากกวา  25,000  บาทข้ึนไป  จะมีปจจัยจูงใจดานจิตใจ  ดานการคงอยู  และ

ดานสถานการณเศรษฐกิจที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.17) แตหาก

พิจารณารายดาน พบวาสวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 

25,000 บาท มีระดับแรงจูงใจสูงกวาพนักงานที่มีรายไดมากกวา 25,000 บาท คือ x  =  2.05 และ 

1.94  จากผลการศึกษานี้ผูศึกษาเห็นวาในดานของสวัสดิการ และคาตอบแทนนั้นสอดคลองกับ

แนวคิดของ  เฮอรเบิรก  (Herzberg  1959,  อางถึงใน  จิตราพร  จันทรกูล, 2544, น. 8)  ที่วา

เงินเดือนหรือการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมรวมถึงการข้ึนเงินเดือนนั้น จะทําใหพนักงานรูสึก     

ไมพอใจหรือไมมีแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหบุคคลไมชอบทํางาน ถาพนักงานไมมีความรูสึก    

ไมพอใจ พนักงานเหลานั้นก็จะมีความพอใจและมีแรงจูงใจในการทํางานมากยิ่งข้ึน 
 ภาระหนีส้ิน 
 จากการศึกษาพบวาพนักงานที่มีภาระหนี้สินและไมมีภาระหนี้สินมีจะมีปจจัยจูงใจที่

ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร ดานปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยูและดานสถานการณทาง
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เศรษฐกิจ ที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน (ตารางท่ี 4.18) แตหากพิจารณารายดาน

แลว พบวา ความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคารของพนักงานที่มีภาระหน้ีสินสูงกวาพนักงาน

ที่ไมมีภาระหนี้สิน คือ x  = 1.60 และ 1.52  และโอกาสในการหางานทําของพนักงานที่ไมมีภาระ

หนี้สินสูงกวาพนักงานที่มีภาระหนี้สิน คือ x  = 2.07 และ 2.05  ซึ่งผูศึกษาเห็นวาพนักงานที่ไมมี

หนี้สินสามารถจะตัดสินใจหางานใหมไดงายกวาพนักงานที่มีหนี้สิน โดยปกติแลวถาพนักงานที่มี

หนี้สินอยูกับธนาคารหากตองการลาออกจากธนาคารจะตองนําเงินที่ไดรับจากธนาคารในการ

ลาออกมาใชหนี้สินที่มีอยูกับธนาคารกอน  พนักงานที่มีภาระหน้ียอมจําเปนตองอดทนตอการ

ทํางานมากกวาพนักงานที่ไมมีภาระหนี้สิน 
 ภาระการอุปการะบุคคลอ่ืนในครอบครัว 
 จากการศึกษาพบวา พนักงานที่ไมตองรับภาระใด ๆ เลย และพนักงานที่มีภาระ มี

ปจจัยจูงใจดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานสถานการณทางเศรษฐกิจที่ทําใหปฏิบัติงานในธนาคาร

ไมแตกตางกัน (ตารางที่ 4.19) แตหากพิจารณารายดาน พนักงานที่ไมตองรับภาระและพนักงานที่

มีภาระ มีคาเฉล่ียตอปจจัยจูงใจในดานโอกาสความกาวหนาสูงกวาปจจัยอ่ืน ๆ  พบวาพนักงานที่

ไมตองรับภาระสูงกวาพนักงานที่รับภาระ คือ x  = 2.41 และ 2.39 ซึ่งแสดงวาปจจัยจูงใจดังกลาว

มีผลตอการตัดสินใจยังคงปฏิบัติงานในธนาคาร ซึ่งผูศึกษาเห็นวาสอดคลองกับแนวคิดของ      

มาสโลวเปนความตองการข้ันพื้นฐาน เนื่องจากความตองการที่จะประสบความสําเร็จเปน      

ความปรารถนาท่ีจะเปนอยางที่ตนอยากเปนมากข้ึน สูงข้ึน ตองการที่จะพัฒนาตนเองและอยาก

เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนและการไดรับโอกาสในการกาวหนาก็เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหไดส่ิง

ที่มาตอบสนองความตองการดังกลาว 
 ตําแหนงที่รบัผิดชอบ 
 จากการศึกษาพบวาพนักงานมีตําแหนงที่ตางกันคือ ระดับบริหาร ไดแก ผูจัดการ

สาขา ระดับปฏิบัติการ ไดแก ผูชวยผูจัดการสาขา เจาหนาที่พัฒนาธุรกิจ เจาหนาที่สนับสนุนธุรกิจ

เจาหนาที่บริการธุรกิจ  มีคาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจเฉพาะในดานปจจัยเกี่ยวกับดานจิตใจ ที่แตกตาง

กัน พบวา พนักงานที่มีตําแหนงที่รับผิดชอบตางกัน จะมีปจจัยจูงใจดานลักษณะองคกรและ

โครงสราง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะงาน และดานความรูสึกผูกพันของ

พนักงานตอธนาคารแตกตางกัน (ตารางที่ 4.20) คือ ลักษณะองคกรและโครงสราง x  = 2.58, 

2.26 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คือ x  = 2.50, 2.06 ดานลักษณะงาน คือ x  = 2.25, 

1.90 ดานความรูสึกผูกพันของพนักงานตอธนาคาร คือ x  = 2.00, 1.60 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

เกี่ยวกับความผูกพันของ  บูคานัน  (1974,  อางถึงใน  น้ําออย  สทานไผท, 2547, น. 22)  กลาววา 
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ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึกวาเปนพวกเดียวกันมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันคือการเปนสวน

หนึ่งขององคกร อาจเปนวา ผูจัดการสาขามีระดับแรงจูงใจที่สูงกวาตําแหนงงานอ่ืน ๆ มีความรูสึก

ผูกพันกับธนาคารและมีในดานลักษณะงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ อัลเลน และ ไมเยอร 

(1990,  อางถึงใน  อารีย  เพชรรัตน , 2541, น. 50)  กลาวคือ พนักงานที่มีความผูกพันดานจิตใจ 

เนื่องจากพวกพนักงานปรารถนาที่จะอยูในองคกร และพวกพนักงานรูสึกวาตนเองควรจะอยูใน

องคกร  สําหรับปจจัยเกี่ยวกับการคงอยู และปจจัยเกี่ยวกับสถานการณทางเศรษฐกิจ ที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารแตกตางกัน ตําแหนงงานตางกันสงผลใหโอกาสความกาวหนาไมเทากัน 

และสวัสดิการและคาตอบแทนแตกตางกัน  
 อายุงาน 
 จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุงานต้ังแต 5-10 ป และ 10 ปข้ึนไปจะมี

คาเฉล่ียระดับแรงจูงใจ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานสถานการณทางเศรษฐกิจที่ทําให

ปฏิบัติงานในธนาคารไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงาน

ยังคงปฏิบัติงานในธนาคารสูงสุดคือ ความสัมพันธกับผูรวมงาน คือ x  = 2.42, 2.37  จากผล

การศึกษานี้ ผูศึกษา เห็นวา ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน คือ รักเพื่อน ๆ รวมงานของตนเอง 

เปนสาเหตุที่ทําใหยังคงปฏิบัติงานอยูในธนาคาร สอดคลองกัน  ชวัลณัฐ  เหลาพูนพัฒน (2548, 

น. บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ือง  “ปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการ โดยมีความพึงพอใจในงานเปน

ตัวแปรส่ือ” พบวาปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกปจจัย จะนําไปสูความผูกพันกับ

องคการในทุกดาน และยังสงผลทางออมไปสูความผูกพันทางดานจิตใจและในดานการคงอยูของ

พนักงาน 

 จากผลการศึกษาดังกลาว สอดคลองกับทฤษฎีของเฮอรเบอรก หากสภาพแวดลอม

ของการทํางานและวิธีการบังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือบกพรองไป        

จะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจในงาน ซึ่งถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได 

แตยังคงปฏิบัติงานอยู เพราะเปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัยที่จะ

สงเสริมใหคนทํางานโดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลิตมากข้ึนได สภาพแวดลอมการทํางาน 

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ ความปลอดภัย จึงเปนส่ิงสําคัญที่

จะสรางแรงจูงใจเพื่อใหปฏิบัติงานตอไป ซึ่งเทียบไดกับการตอบสนองความตองการทางดาน

รางกาย ความตองการความปลอดภัยและความตองการทางสังคม  และตองการตอบสนองตอ

ความตองการระดับสูง คือ ตองการกาวหนา ตองการมีชื่อเสียง เพื่อเติมความสมบูรณใหกับชีวิต 
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จึงตองใชปจจัยจูงใจและทําให ผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานใชความพยายามและ

ความสามารถทุมเทในการทํางานมากข้ึน 

ความสัมพันธกับปจจัยจูงใจที่ทําใหพนักงานปฏิบัติงานดานจิตใจ การคงอยู 

สถานการณเศรษฐกิจ ไมพบความแตกตาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ภาระหนี้สิน ภาระใน

การอุปการะเล้ียงดู และรายได สําหรับอายุงานมีความแตกตางในปจจัยสถานการณเศรษฐกิจ 

สถานภาพสมรส มีความแตกตางในดานจิตใจและการคงอยู ตําแหนงงาน พบวา มีความแตกตาง 

ทั้ง 3 ปจจัย ดังตารางที่ 4.22 

 

ตารางที่  4.22 

สรุปปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับปจจัยจงูใจที่ทาํใหพนกังาน 

ยังคงปฏิบัติงานใหกับธนาคาร 

 

ความสัมพันธกับปจจัยจงูใจที่ทาํใหพนกังานปฏิบัติงานดาน  

ปจจัย จิตใจ การคงอยู สถานการณเศรษฐกิจ 
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