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บทคดัย่อ  
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย และ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย มีประชากรในการวิจยั คือ พนกังานกลุ่ม
งานบริหารสินทรัพย ์ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ จ านวน 225 
คน รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.980 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าไคสแควร์ และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์
สนั 

ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย มีแรงจูงใจใน
การท างานอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.22, SD = 0.518) ผลการทดสอบสมติฐานพบวา่ (1) ปัจจยัการจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเ ร็จในงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ                        
มีความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.706, 0.246, 0.384, 0.480, และ 
0.450 ตามล าดบั) (2) ปัจจยัอนามยั ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการ
ท างาน และนโยบายและการบริหารมีความสมัพนัธ์แรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 
0.450, 0.193, 0.429, 0.313, และ 0.455 ตามล าดบั) 

 

ค าส าคญั:  แรงจูงใจ, ปัจจยัการจูงใจ, ปัจจยัอนามยั, พนกังาน 
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Abstract 

 The objectives of this research were (1) to study the employee motivation levels of Small and Medium 
Enterprise Development Bank of Thailand and (2) to study factors related to employee motivation levels of Small 
and Medium Enterprise Development Bank of Thailand. Population was 225 of Asset Management officers at the 
headquarters of Small and Medium Enterprise Development Bank of Thailand. The questionnaires having the 
Reliability Coefficient at 0.980 were distributed to the officers. Data from the filled out questionnaires were 
analyzed by statistical tools as follows: frequency, percentage, mean, standard deviation, Chi-square test and 
Pearson correlation.  

 The study results indicated that the Asset Management officers of Small and Medium Enterprise 
Development Bank of Thailand had strong working motivation at  = 4.22, S.D. = 0.518. Also, this research found 
that the (1) employee motivation factors comprising achievement, advancement, recognition, responsibility, and 
role had the relationship with employee motivation (r = 0.706, 0.246, 0.384, 0.480 and 0.450) at the significance 
level of .05. (2) Hygiene factors composing of salary, human relation, job security, working condition and company 
policy & administration had the relationship with employee motivation (r = 0.450, 0.193, 0.429, 0.313, and 0.455) 
at the significance level of .05. 
 

Keywords: motivation, motivation factor, hygiene factor, employee 
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1. บทน า 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั และมีความจ าเป็นส าหรับองค์กรทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถ       
ชกัจูงบุคคลในองค์การได้ตรงกับเร่ืองท่ีเขาตอ้งการ ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจส่งผลให้เขาเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร (โชติกา ระโส, 
2555) การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั เน่ืองจากแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัใน
ระดบัท่ีเหมาะสม จะส่งผลในเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 
บุคคลากรท างานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และเต็มศักยภาพ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถแบ่ง
ออกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย เพ่ือจ าแนกเป็นคุณลกัษณะท่ีมีความเฉพาะเจาะจงส าหรับการวดัระดบัแรงจูงใจ และน าผล
การวดัระดบัแรงจูงใจไปใชป้ระโยชน์ โดย Gary Johns (1996) เสนอวา่แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 4 
ประการ ไดแ้ก่ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย โดยทั้ง 4 องคป์ระกอบสามารถสะทอ้น
ระดบัแรงจูงใจไดอ้ยา่งครอบคลุมและน าไปปรับใชใ้นการพฒันาระดบัแรงจูงใจขององคก์รไดอ้ยา่งรอบดา้นมากข้ึน 
 ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย เป็นสถาบนัการเงินท่ีเฉพาะกิจซ่ึงยงัไม่
มีการรับฝากเงิน เหมือนธนาคารพาณิชย์ทั่วไป แต่เป็นสถาบันการเงินท่ีให้บริการทางด้านการให้สินเช่ือแก่                 
ผูป้ระกอบธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม เป็นสถาบนัการเงินหน่ึงท่ีจ าเป็นตอ้งแข่งขนัทางธุรกิจการเงินกบัธนาคาร
พาณิชยอ่ื์นๆ อย่างเล่ียงไม่ได ้ซ่ึงไดด้ าเนินกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือให้บริการลูกคา้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด มีการ
ปรับเปล่ียนการบริการดว้ยการสร้างคุณภาพการใหบ้ริการ ใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจของลูกคา้ และรักษาระดบั
การใหบ้ริการท่ีเหนือกวา่คู่แข่งขนั จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงปัจจยัท่ี
ส าคญัต่อความส าเร็จนั้นคือความมุ่งมัน่ตั้ งใจ ท่ีมาจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารฯ ดังนั้น
การศึกษาเพ่ือใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน จึงให้ประโยชน์ต่อการบริหารงานในธนาคารเป็น
อย่างมาก เพราะจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถทราบปัจจัยท่ีจะตอ้งให้ความสนใจและเอาใจใส่เป็นพิเศษ เพ่ือท าให้
พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน และท าใหเ้กิดประสิทธิภาพจากการปฏิบติังานสูงสุด 
 
2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
แห่งประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย 
 

3. การด าเนินการวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ีด าเนินการวจิยัโดยใชรู้ปแบบเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ในลกัษณะการศึกษา ณ จุด
เวลา (cross sectional study) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ประชากรในการวจิยั  
 ประชากรในการวจิยัไดแ้ก่ พนกังานกลุ่มงานบริหารสินทรัพย ์ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่มแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ จ านวน 225 คน 
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 เคร่ืองมือในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม ท่ีผูว้ิจัยได้สร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 ปัจจยัการจูงใจของพนกังาน
ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย จ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ ส่วนท่ี 3 ปัจจยัอนามยัของ
พนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย จ านวน 5 ดา้น ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน 
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร ส่วนท่ี 4 แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย จ านวน 4 ด้าน 
ประกอบดว้ย ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย โดยแบบสอบถามผ่านการหาคุณภาพโดย
การทดลองใชจ้ านวน 30 ชุด มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ทั้งฉบบั เท่ากบั .980 ดา้นปัจจยัการจูงใจ เท่ากบั 0.976 
ดา้นปัจจยัอนามยั เท่ากบั 0.951 และดา้นแรงจูงใจในการท างาน เท่ากบั 0.979  
 สถิตทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยมีรายละเอียดการใชส้ถิติดงัน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ปัจจยัการจูงใจ ปัจจยัอนามยั และระดบัแรงจูงใจในการพฒันา
ของพนกังาน โดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. สถิติเชิงอนุมาน วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัอนามยักบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
 
4. กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาด
ยอ่มแห่งประเทศไทย ตามแนวคิดของ Gary Johns (1996) แบ่งแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความพยายาม ความมุ่งมัน่ การมีทิศทาง และการมีเป้าหมาย 
 การก าหนดตวัแปรอิสระโดยประยกุตใ์ชแ้นวคิดการจูงใจ ตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (สมิหรา   
จิตตลดากร, 2555) แบ่งตวัแปรออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่  
 1. ปัจจัยการจูงใจ ประกอบด้วย ความส าเร็จในงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   
 2. ปัจจยัการอนามยั ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงในงาน สภาพการ
ท างาน และนโยบายและการบริหาร 
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5. ผลการวจิยั 
 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
 5.1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการมีทิศทางมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  (  4.28, SD = 0.547) รองลงมาคือดา้นความมุ่งมัน่ ( = 
4.25, SD = 0.572) ส่วนดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการมีเป้าหมาย ( = 4.13, SD = 0.640) รายละเอียดดงัตาราง
ท่ี 1 
 
ตารางที ่1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน  SD แปลผล 
ความพยายาม 4.22 0.572 มาก 
ความมุ่งมัน่ 4.25 0.572 มาก 
การมีทิศทาง 4.28 0.547 มาก 
การมีเป้าหมาย 4.13 0.640 มาก 
แรงจูงใจในการท างานรวม 4.22 0.518 มาก 

 

ปัจจยัการจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในงาน  
2.  ความกา้วหนา้ในงาน 
3.  การยอมรับนบัถือ  
4.  ความรับผิดชอบ 
5.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
1.  ความพยายาม 
2.  ความมุ่งมัน่ 
3.  การมีทิศทาง 
4.  การมีเป้าหมาย ปัจจยัอนามยั 

1. ค่าตอบแทน  
2. ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน  
3. ความมัน่คงในงาน  
4. สภาพการท างาน  
5. นโยบายและการบริหาร  
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 5.2 ความคดิเห็นต่อปัจจยัการจูงใจของพนกังานธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง
ประเทศไทย 
 ผลการวจิยัพบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือดา้นความส าเร็จในการท างาน (  = 4.28, SD = 0.519) รองลงมาดา้นความรับผิดชอบ ( = 4.09, SD = 0.544) 
ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความกา้วหนา้ ( = 3.53, SD = 0.855) รายระเอียดดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางที ่2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัจูงใจ  SD แปลผล 

1. ความส าเร็จในงาน 4.28 0.519 มาก 

2. ความกา้วหนา้ในงาน 3.53 0.855 มาก 

3. การยอมรับนบัถือ 3.83 0.662 มาก 

4. ความรับผิดชอบ 4.09 0.544 มาก 

5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.58 0.371 มาก 

 
 5.3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยอนามัยของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง
ประเทศไทย 
 ผลการวิจยัพบวา่พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัอนามยัอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ดา้นความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน ( = 3.80, SD = 0.714) รองลงมาดา้นนโยบายและการบริหาร ( = 3.75, SD 
= 0.769) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือดา้นค่าตอบแทน (  = 3.22, SD = 0.805) รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางที ่3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัอนามยั 

ปัจจยัอนามยั  SD แปลผล 
ค่าตอบแทน 3.22 0.805 ปานกลาง 
ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน 3.80 0.714 มาก 
ความมัน่คงในงาน 3.66 0.686 มาก 
สภาพการท างาน 3.44 0.444 มาก 
นโยบายและการบริหาร 3.75 0.769 มาก 

 
 5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจูงใจกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 ผลการวจิยัพบวา่ พบวา่ ปัจจยัจูงใจทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
พฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นความส าเร็จ
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ในงานมีระดบัความสมัพนัธ์สูง (r = 0.706, P=0.000) ดา้นการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มี
ระดบัความสมัพนัธ์ระดบัต ่า (r = 0.384, P=0.000; r = 0.480, P=0.000; r = 0.450, P=0.000) ส่วนดา้นความกา้วหนา้ใน
งานมีระดบัความสมัพนัธ์ระดบัต ่ามาก (r = 0.246, P=0.001) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางที ่4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจูงใจกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัการจูงใจกบัแรงจูงใจ
ในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ- 
สหสัมพนัธ์ r 

p ระดบัความสัมพนัธ์ 

1. ความส าเร็จในงาน 0.706** 0.000 สูง 
2. ความกา้วหนา้ในงาน 0.246** 0.001 ต ่ามาก 
3. การยอมรับนบัถือ 0.384** 0.000 ต ่า 
4. ความรับผิดชอบ 0.480** 0.000 ต ่า 

5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 0.450** 0.000 ต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอนามัยกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยอนามยัทุกด้านมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นค่าตอบแทน 
ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายและการบริหาร มีระดบัความสมัพนัธ์ระดบัต ่า (r = 0.450, P=0.000; 
r = 0.429, P=0.000; r = 0.313, P=0.000; r = 0.455, P=0.000) ส่วนดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน มีระดบั
ความสมัพนัธ์ระดบัต ่ามาก (r = 0.193, P=0.004) รายละเอียดดงัตารางท่ี 5 
 
ตารางที ่5 ความสมัพนัธ์ของปัจจยัอนามยักบัแรงจูงใจในการท างาน 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัอนามยักบัแรงจูงใจ
ในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิ- 
สหสัมพนัธ์ r 

p ระดบัความสัมพนัธ์ 

1. ค่าตอบแทน 0.450** 0.000 ต ่า 

2. ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน 0.193** 0.004 ต ่ามาก 
3. ความมัน่คงในงาน 0.429** 0.000 ต ่า 
4. สภาพการท างาน 0.313** 0.000 ต ่า 
5. นโยบายและการบริหาร 0.455** 0.000 ต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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6. อภิปรายผล 
 จากผลการวจิยัท่ีพบวา่แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม
แห่งประเทศไทยมีค่าเฉล่ียโดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมากนั้น สามารถให้อธิบายไดจ้ากทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบิร์กท่ีอธิบายวา่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานจากปัจจยัอนามยั และสร้างแรงจูงใจในการท างานโดย
การสนบัสนุนปัจจยัการจูงใจใหก้บัพนกังาน ซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีก็พบวา่ทั้งปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัอนามยัมีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมากสะทอ้นถึงพนักงานไดรั้บการจูงใจจากธนาคารเป็นอย่างดี และเม่ือพิจาณาถึงองค์กรแลว้ธนาคาร
พฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย เป็นองคก์รสถาบนัทางการเงินท่ีมีการแข่งขนักบัสถาบนั
การเงินอ่ืน ซ่ึงพบวา่แรงจูงใจในการท างานของพนกังานสถาบนัการเงินอ่ืนก็อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ธีรพงศ ์บุญญรัตน์ รุ่งนภา กิตติลาภ และรัชดา ภกัดียิง่ (2562) พบวา่ พนกังานธนาคารออมสินในเขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัขอนแก่น มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของธงชยั ศรีมณฑก (2554) พบวา่ พนกังาน
ธนาคารออมสินในเขตราชบุรีมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก  และงานวิจยัของอรวรรณ ฐานวิเศษ (2553) 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัชยัภูมิอยูใ่น
ระดบัมากเช่นเดียวกนั 

จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ปัจจยัการจูงใจ ความส าเร็จในงาน ความกา้วหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารพฒันา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย อธิบายได้ตามทฤษฎีสองปัจจยัองเฮอร์ซเบิร์ก โดย กมลพร 
กลัยาณมิตร (2559) อธิบายไวว้า่ ปัจจยัการจูงใจเป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลใน
การสร้างความพึงพอใจในการทางาน เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทางานดว้ยความพึงพอใจ และ
เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง โดยมีผลการวิจยัหลายงานวิจยัท่ีสนบัสนุนผลการวิจยั 
เช่น พรปวีณ์ พิพฒัน์วฒันะ ลกัษณพร โรจน์พิทักษ์กุล และอังคณา กุลนภาดล (2559) พบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอ พนัสนิคม 
จงัหวดัชลบุรี และการวิจยัของอรวรีย ์สุประดิษฐ์ศกัด์ิ (2557) พบว่าความส าเร็จในงาน ความกา้วหน้าในงาน และ
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิ
พลอดลุยเดช   

จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ปัจจยัอนามยั ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ความมัน่คงใน
งาน สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทยสามารถ อธิบายไดต้ามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์
ซเบิร์ก ปัจจัยอนามยัเป็นปัจจัยท่ีสกัดกั้นไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ โดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน ท่ี
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนองตอบ เพราะถ้าไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน (กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของณฏัฐพ์ชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์ (2562) ท่ีเสนอวา่ค่าตอบแทน 
หวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงานท่ีดี สภาพการท างาน และความมัน่คงในงานเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปัญจพร แตม้แกว้ (2554) พบวา่เงินเดือนและสวสัดิการ ความมัน่คงในงาน 
ความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านักงานพัฒนาชุมชนอ าเภอ สังกัดเขตตรวจราชการท่ี 4 และสอดคล้องกับงานวิจัยของอรวรีย ์                    
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สุประดิษฐ์ศักด์ิ (2557) พบว่าปัจจัยด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน และด้านความมัน่คงในงาน  มีความสัมพนัธ์ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลภูมิพลอดลุยเดช  

ถึงแมว้า่ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัการจูงใจ ปัจจยัอนามยั มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทยสามารถ แต่เม่ือพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์จะ
เห็นว่าความสัมพนัธ์ของแต่ละปัจจยัจะอยู่ในระดบัต ่า ถึงต ่ามาก มีเพียงปัจจยัความส าเร็จในงานท่ีอยู่ในระดบัสูง  
ผลการวจิยัดงักล่าวอาจเกิดจากความคิดเห็นในการตอบค าถามท่ีพนกังานอาจตอบค าถามบางปัจจยัตามความตอ้งการ
หรือความคาดหวงัของตนเอง ส่วนบางปัจจยัอาจตอบตามความเป็นจริง จึงอาจส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ได ้ซ่ึงใน
การวิจยัคร้ังต่อไปควรออกแบบการวดัระดบัแรงจูงใจให้มีทั้ งแรงจูงใจตามความคาดหวงั และแรงจูงใจท่ีแท้จริง 
ตวัอยา่งเช่นการศึกษาของ Demircioglua and Chen (2019) ท่ีน าทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-Determination Theory 
: SDT) มาประยกุต์ใชใ้นการศึกษาแรงจูงใจ และอีกสาเหตุหน่ึงท่ีอาจส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ คือลกัษณะของ
ประชากรท่ีค่อนขา้งมีความหลากหลายดา้นต าแหน่งงาน และอายขุองพนกังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามผลการวิจยั
สอดคลอ้งกับ การศึกษาของอญัชลี มนัตะรักษ์ (2556) ท่ีพบว่าปัจจัยการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ มี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสถาบนัพฒันาศกัยภาพการผลิตในระดบัต ่า และสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของภีรดา ศิลปชยั และณัฐชา ธ ารงโชติ (2561) ท่ีพบวา่ปัจจยัใจดา้นเงินเดือน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
การยอมรับนับถือ ดา้นความมัน่คง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นสภาพการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรภายในหน่วยงานดา้นชุมชนสมัพนัธ์ของรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึงอยูใ่นระดบัต ่า 

 
7. ข้อเสนอแนะ 
 1. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัแปรยอ่ย 
พบวา่ การมีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ซ่ึงการมีเป้าหมายเป็นแรงจูงใจท่ีมีความส าคญัในการท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ 
ดงันั้นธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย ควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจดา้นการมี
เป้าหมายใหก้บัพนกังาน อาจด าเนินการโดยการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของธนาคาร หรือการ
ก าหนดเป้าหมายของตนเอง และน าเป้าหมายดงักล่าวมาเป็นตวัช้ีวดัในการประเมินผลปฏิบติังาน 
 2. จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ปัจจยัการจูงใจและปัจจยัอนามยัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานในระดบั
ต ่า และต ่ามาก ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพร่วมดว้ย เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การประชุม
กลุ่มย่อย หรือการสังเกตพฤติกรรม เพ่ือศึกษาประเด็นในเชิงลึก หรือประเด็นอ่ืนๆ ท่ีสามารถอธิบายผลการวิจัย
เพ่ิมเติมจากการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงจะเกิดประโยชน์ในการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานไดมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 3. ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้ าหนดตวัแปรตามในการวจิยัตามแนวคิดของ Gary Johns (1996) และก าหนดตวั
แปรอิสระตามทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงเป็นทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มทฤษฎีเน้ือหา ในการวจิยัคร้ังต่อไปควร
น าทฤษฎีแรงจูงใจ กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ เช่น ทฤษฎีการกาหนดเป้าหมาย (Goal-Setting Theory) หรือทฤษฎีความ
เป็นธรรม มาใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิด ซ่ึงอาจช่วยให้สามารถอธิบายแรงจูงใจในการท างานท่ีมีมิติมากข้ึน และ
สามารถน าผลวจิยัไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์รไดค้รอบคลุมยิง่ข้ึน 
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8. บทสรุป 
 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการมีทิศทางมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ความมุ่งมัน่ 
ส่วนดา้นการมีเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และผลการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจูงใจ และปัจจยั
อนามยั กบัแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ปัจจยัการจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับ 
ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ และปัจจยัอนามยั ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน 
ความมัน่คงในงาน สภาพการท างาน นโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย แต่ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า และต ่า
มาก มีเพียงปัจจยัความส าเร็จในงานท่ีมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง อาจเกิดจากความคิดท่ีแตกต่างในการพิจารณา
ตอบค าถามซ่ึงพนกังานอาจพิจารณาตอบค าถามตามความตอ้งการ หรืออาจพิจารณาตอบตามความจริง และอีกส่วน
หน่ึงอาจเกิดจากความแตกต่างของต าแหน่ง และอายุของพนักงานท่ีส่งผลต่อการตอบค าถาม ดงันั้นการพิจารณา
ประชากรในการศึกษา วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ แนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีส าคัญต้องพิจารณาให้ถ่ีถ้วนใน
การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน และจากผลการวิจยั ปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบิร์กยงัคงเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีองคก์รตอ้งพิจารณาในการเสริมสร้างแรงจูงใจของพนกังาน 
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