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บทคัดยอ (Abstract) 

 งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ที่มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร และ (2) ศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัต ิงาน ที ่ม ีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัด

กรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ มตัวอยางคือ พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัด

กรุงเทพมหานคร จำนวน 350 คน โดยใชการสุ มตัวอยางแบบชั ้นภูมิ เครื ่องมือการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอมูลโดยจัดสงแบบสอบถาม และขอความรวมมือจาก ธนาคารธนชาต 

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-

test One-way ANOVA และการวิเคราะห การถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน อายุการทำงาน

ในองคกร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ดานความ
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แนวทางการบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีนส าหรับโรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน) 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยองค์ประกอบหลักที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและ
หลักการ 2) หลักสูตรและสื่อการสอน 3) เทคนิคและวิธีการสอน และ 4) การพัฒนาผู้สอนและผู้เรียน  
ค าส าคัญ: แนวทาง, การบริหารการจัดการเรียนรู้ภาษาจีน,  โรงเรียนสองภาษา (ไทย-จีน)   

 
Abstract 

This study aimed to develop a guidelines on managing Chinese language 
learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan 
Administration. The study was divided into 2 phases. Phase 1 was to investigate the 
present state and needs on managing Chinese language learning for Bilingual 
Schools (Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration from the 
perspectives of the involved personnel in Bilingual Schools (Thai – Chinese) under 
the Bangkok Metropolitan Administration Phase 2 was to create guidelines on 
managing Chinese language learning for Bilingual Schools (Thai – Chinese) under the 
Bangkok Metropolitan Administration and to verify the accuracy and suitability of 
the guidelines by interviewing experts on teaching Chinese language and school 
management. A questionnaire, a semi-structured interview form, and an evaluation 
form were used as tools for collecting data. Percentage, mean, and Standard 
Deviation were employed for analyzing quantitative data. Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) and content analysis were used for needs assessment and analyzing 
qualitative data, respectively.  

The results of this research found that the actual state of the Chinese 
language learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in all aspects 
was at a high level ( x =4.00) and the expected state of the Chinese language 
learning management for Bilingual Schools (Thai – Chinese) in the overall was at the 
highest level ( x =4.62). The difference between the actual state and the expected 
state were significant different at .01 level. The Modified Priority Needs Index revealed 
that aspects on teaching method and learners were at a high needs (PNImodified = 0.20) 
and aspects on curriculum and teaching technique were at a low needs (PNImodified 
= 0.13 and 0.10, respectively). 

The guidelines on managing Chinese language learning for Bilingual Schools 
(Thai – Chinese) under the Bangkok Metropolitan Administration consisted of 4 main 
factors: 1) Goal and Principle 2) Curriculum and Teaching facility 3) Teaching 
technique and Teaching method and 4) Instructor and Learner Development. 
 
Keywords: Guidelines, Chinese language learning management, Bilingual Schools (Thai – Chinese) 
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คาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และดานความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ 

มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

คำสำคัญ (Keywords): แรงจูงใจ; ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน; พนักงานธนาคารธนชาต  

 

Abstract 

 This research aims (1) to study demographic factors affecting to performance 

effectiveness of Thanachart Bank's employees in Bangkok and (2) to study motivation 

affecting to performance effectiveness of Thanachart Bank's employees in Bangkok. 

The sample size comprised of 350 employees at Thanachart Bank in Bangkok 

calculated by stratified random sampling. Research based on quantitative research. 

Questionnaire was used as a data collection toll. Collect information by delivering 

blogs and requesting cooperation from Thanachart Bank's in Bangkok. Statistics used 

included frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA 

and multiple regression analysis.  The result showed that (1) Personal factors that 

affecting to performance effectiveness of Thanachart Bank's employees in Bangkok 

suck as sex, age, education, employee level, working life and income had difference, 

were not difference. (2) Motivation affecting to performance effectiveness of 

Thanachart Bank's employees in Bangkok suck as effort performance expectancy, 

performance outcome expectancy and valence affecting to performance 

effectiveness of Thanachart Bank's employees in Bangkok. 

Keywords: Motivation; Efficiency; Thanachart Bank's employees 

 

บทนำ (Introduction) 

 ในปจจุบันสำหรับองคกรตาง ๆ ไมวาจะเปนองคกรภาครัฐ ภาคเอกชน หรือองคกรท่ี

ไมไดมุงแสวงหาผลกำไร ปจจัยสำคัญในการบริหารงานที่สำคัญที่สุดประการหนึ่งคือ บุคลากร หรือ

พนักงานของหนวยงาน เพราะมนุษยสามารถ เรียนรูและพัฒนาไดตลอดชีว ิต สามารถเพ่ิม

ประสิทธิภาพไดดวยการพัฒนาทางดานตาง ๆ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญตอองคการ

เปนอยางยิ่ง เพราะถาองคการมีทรัพยากรมนุษยที่ดี และมีคุณภาพก็จะสงผลใหประสิทธิผลของ

องคการอยูในระดับสูง ชวยสรางความมั่นคงและแข็งแกรงใหแกองคการ (อนุชาติ  ปยนราวิชญ, 
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2559) อีกทั้งงานสำคัญอยางหนึ่งของผูบริหารก็คือ การเอาใจใสและกระตุนใหผูปฏิบัติงานทุก

คนทำงานอยางมีประสิทธิภาพ (เจนจิราพร  รอนไพริน, 2558) 

 ธนาคารธนชาต จำกัด (มหาชน) เดิมเปนสถาบันการเงินชื่อ บริษัทเงินทุน เอกชาต จำกัด

(มหาชน) ที่มีธุรกิจการเชาซื้อรถยนตเปนธุรกิจหลักจนกระท่ังกลายเปน ธนาคารพาณิชยท่ีไดรับ

ความไววางใจจากกลุมลูกคาที่เพ่ิมมากขึ้น จากความรุนแรงในการแขงขันของธุรกิจธนาคารที่สงูข้ึน 

อันเนื่องมาจาก การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูบริโภค ประกอบกับววิัฒนาการดานเทคโนโลยีท่ีขยาย

ขอบเขต การเชื่อมโยงทางธุรกิจใหเปดกวางยิ่งข้ึน ซ่ึงเปดโอกาส ใหผูเลนรายใหมเขามามีบทบาทใน

ธุรกิจทางการเงินมากยิ ่งขึ ้น ตัวอยาง เชน การใหบริการ Payment Platform ใหม ๆ (วิเรขา          

สันตะพันธุ, 2560) เปนความทาทายขององคกรที่จะตองมีการมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอยู

เสมอ ดังนั้นพนักงานจะตองพรอมปรับเปลี่ยนเพ่ือรับสิ่งใหม ๆ ท่ีจะเกิดกับองคกรในอนาคต ซ่ึงการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้น อาจมีการปรับเปลี่ยนและเพิ่มเติมบทบาทหนาที่ในหลายหนาที่ หลาย

ตำแหนงทำใหวิถีชีวิต ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเปลี่ยนแปลงไปโดยพนักงานตองทำ

หนาท่ีเพ่ิมมากข้ึนตองเรียนรูงานมากข้ึน ตองเรียนรูงานดานการขายผลิตภัณฑของธนาคาร และตอง

รูจักลกูคาในแตละกลุมใหไดมากข้ึน ซ่ึงอาจจะทำใหขวัญกำลังใจของพนักงานมีท้ังดีข้ึน หรือถดถอย

ลง ดังนั้น องคกรจึงตองสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคารมีผลตอความสำเร็จของงาน รวมถึงองครวมคือความสุขของพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานดวย  

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายที่องคไดวาง

ไวซ่ึง จะตองพิจารณาจากคุณภาพของงานท่ีไดรวมถึง ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามเปาหมาย

ท่ีตั้งไว  เวลาท่ีใชในการดำเนินการตองอยูในหลักการมาตรฐาน และคาใชจายตองมีวิธีการบริหารให

มีคาใชจายตอหนวยนอยท่ีสุด (Plowman & Peterson, 1953) ดังนั้นประสิทธิภาพจากผลของงาน

นั้นถือเปนสิ่งที่มีความสำคัญตอธุรกิจ ฉะนั้นองคกรใดที่ผูบริหารตองการผลผลิตของงานที่ดีเพ่ือ

สามารถเอาชนะคูแขงขันได (บดินทรธัช นิมิตนราดล และธีระวัฒน จันทึก, 2559) 

 แรงจูงใจจึงมีความสำคัญและมีความสัมพันธอยางมากในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน กลาวคือ องคกรใดก็ตามหากพนักงานในองคกรมีแรงจูงในการปฏิบัติงานในระดับมากก็

จะสงผลตอประสิทธิภาพของงานอยูในระดับที่มาก ในทางตรงกันขาม หากองคกรใด พนักงานไมมี

แรงจูงใจในการทำงานก็จะเปนเหตุใหผลประสิทธิภาพของงานลดลงดวย จากงานวิจัยที่ผานมาของ 

Nurun, N. (2017) ไดศึกษาเกี่ยวกับ ผลกระทบของแรงจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
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กรณีศึกษาธนาคารในประเทศบังกลาเทศ ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา แรงจูงใจและประสิทธิภาพของงาน

มีความสัมพันธกัน 

 จากประเด็นปญหาที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเล็งเห็นถึงความสำคัญและเพื่อใหเปนไปตาม

กลยุทธและแผนงานยุทธศาสตรที่ธนาคารวางไว จึงมีความสนใจที่จะทำวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่สงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร เพื่อนำ

ขอมูลและผลวิจัยที่ไดนี้ มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ในการบริหารและพัฒนาพนักงานของธนาคาร

ธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 

 1. ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

ธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 2. ศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

 

สมมติฐานของการวิจัย (Research Hypothesis) 

 1 . ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน ทำใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

วิธีการดำเนินวิจัย (Research Methods) 

 ประชาการท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

จำนวน 1,448 คน เนื่องจากทราบจำนวนประชากรในการวิจัยครั้งนี้จึงใชสูตรการคำนวนจำนวน

ประชากรของ Yamane (1973) กำหนดที่ความเชื่อมั่น 95% และใหความคาดเคลื่อนไมเกิน 5 % 

ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยาง 314 คน แตเพื่อความปองกันการเก็บขอมูลที่ไมสมบูรณจากแบบสอบถาม 

จึงเพิ่มขนาดตัวอยางเปน 350 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified 

Random Sampling) โดยใชอัตราสวน ใหเขตเปนชั้นภูมิโดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี 1 ประชากรและกลุมตัวอยางในงานวิจัย 

เขต ประชากร รอยละ กลุมตัวอยาง 

ธนบุรี 176 12.15 42 

บางนา 176 12.15 42 

ปนเกลา 136 9.39 33 

รัชดาภิเษก 152 10.50 37 

รามคำแหง 136 9.39 33 

วงศสวาง 160 11.05 39 

วัฒนา 152 10.50 37 

สัมพันธวงศ 192 13.26 46 

สาทร 168 11.60 41 

รวม 1,448 100.00 350 

 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอมูลไดสรางข้ึนตามวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดโดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช

แบบสอบถามแบบ Check list ใหเลือกตอบไดเพียงคำตอบเดียว 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยประกอบไปดวย 3 หัวขอ

คือ ความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับ

ผลลัพธ และความคาดหวังเกี ่ยวกับคุณคาของรางวัล ซึ ่งแบบสอบถามนี ้เปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิรต (Likert Scale)  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยประกอบไปดวย 4 

หัวขอคือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาในการทำงาน และคาใชจาย ซึ่งแบบสอบถามนี้เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิรต (Likert Scale)  

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะ หรือประเด็นปญหา เกี่ยวกับธนาคารธน

ชาต โดยใชคำถามแบบปลายเปด (Open Ended Question) 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 
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 1. การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ ศึกษาคนควาขอมูลจากแหลงตาง ๆ อาทิ เชน จาก

เอกสารทางวิชาการวารสาร ขอมูลทางสถิติ เอกสารจากผูวิจัยทานอ่ืนท่ีไดศึกษาไวกอนแลว รวมท้ัง

แนวคิดทฤษฎีตาง ๆ เปนตนเพื่อนำมากำหนดตัวแปรที่ใชในการศึกษา และเปนขอมูลเพื ่อใช

ประกอบการวิจัยใหมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึนซ่ึงขอมูลชนิดนี้จัดเปนขอมูลปฐมภูมิ 

 2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ ทำการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยเครื่องมือท่ี

ใชในงานวิจัยคือแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1 จัดสงแบบสอบถาม ในเดือน มกราคม พ.ศ. 2563 ละขอความรวมมือจาก ธนาคาร

ธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยชี้แจงวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม และในการแจก

แบบสอบถามครั้งนี้ผูวิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามดวยตนเอง 

 2.2  รับแบบสอบถามคืน จากกลุมตัวอยางพรอมตรวจสอบ จำนวนและความถูกตองของ

แบบสอบถามเพ่ือนำไปวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป 

 การวิเคราะหขอมูล 

 ในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธน

ชาตในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามดวยวิธีการทางสถิติและ

ประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูปโดยแบงการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตร โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี 

(Frequency) และรอยละ (Percentage) 

 2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ทั ้งโดยรวมและรายดาน โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาเฉลี ่ย (Mean) และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 3.  วิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติเชิง

อนุมาน ไดแก สถิติทดสอบหาความแตกตาง คาที (t-test) สำหรับประชากร 2 กลุม และสถิติ

ทดสอบหาความแตกตาง คาเอฟ (F-test) หรือ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance: One-way ANOVA) สำหรับประชากรตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป เม่ือพบความ

แตกตางจะทำการทดสอบดวยการเปรียบเทียบเปนรายคู  (Multiple Comparisons) ดวยวิธี 

Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 

 4. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis)   
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ผลการวิจัย (Research Results) 

 ผลการวิจัย พบวา (1) ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน อายุการทำงานในองคกร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ท่ี

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ไมแตกตางกัน..  

 (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความคาดหวัง

เกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ดานความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และ

ดานความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 ดานประชากรศาสตร พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 56.0 มี

อายุระหวาง 31 - 40 ปรอยละ  29.10  มีสถานภาพโสด รอยละ  50.7 มีการศึกษาระดับปริญญา

ตรี รอยละ  67.0 เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ รอยละ 81.10 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001 – 

20,000 บาท  รอยละ  72.3   

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานธนาคารธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานธนาคาร            

ธนชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ ลำดับ 

ความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการ

ปฏิบัติงาน  

3.78 0.54 มาก 1 

ความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ  3.61 0.56 มาก 3 

ความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของรางวัล  3.71 0.59 มาก 2 

รวม 3.70 0.49 มาก  

 จากตารางที ่ 2 พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานธนาคารธนชาต ในจังหวัด

กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.70 เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูใน

ระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอยไดดังนี้ ดานความคาดหวังเกี่ยวกับความ
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พยายามกับการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.78 รองลงมาคือดานความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของรางวัล 

มีคาเฉลี่ย 3.71 และความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ  มีคาเฉลี่ย 3.61 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพนักงานธนาคารธน

ชาต ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน X  S.D. ระดับ ลำดับ 

ปริมาณงาน 3.85 0.58 มาก 1 

คุณภาพงาน 3.80 0.61 มาก 2 

เวลาในการทำงาน 3.75 0.63 มาก 3 

คาใชจาย 3.68 0.54 มาก 4 

รวม 3.77 0.50 มาก  

จากตารางที ่  3 ประสิทธ ิภาพการปฏิบ ัต ิงานพนักงานธนาคารธนชาต ในจ ังหวัด

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.77  เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยู

ในระดับมาก โดยสามารถเรียงลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอยไดดังนี้ ดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ย 

3.85 รองลงมาคือดานคุณภาพงาน มีคาเฉลี่ย 3.80 ดานเวลาในการทำงาน   มีคาเฉลี่ย 3.75 และ

ดานคาใชจาย มีคาเฉลี่ย 3.68 ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ทำใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 

1. เพศ   

2. อาย ุ   

3. สถานภาพ   

4. ระดับการศึกษา   

5. ระดับพนักงาน   

6. อายุการทำงานในองคกร   

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 (กุมภาพันธ์ 2564)

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

1. ความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน    

2. ความคาดหวังเก่ียวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ    

3. ความคาดหวังเก่ียวกับคุณคาของรางวัล    

จากตารางที่ 4  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ

พนักงาน อายุการทำงานในองคกร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน ทำใหประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน               

ดานความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และดานความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคาของ

รางวัล  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

 ผูวิจัยไดทำการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน อายุการ

ทำงานในองคกร และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน เหตุที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะ 

ธนาคารธนชาตมีการจัดสวัสดีการตาง ๆ รวมถึงกฎระเบียบที่มีความเหมาะสมตอทุกลักษณะสวน

บุคคลที่มีความแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยธิดา กวินภัทรเวช (2557) ที่ไดศึกษา

เรื่อง “แรงจูงใจท่ีมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานฝายผลิต โรงงานผลิต

ชิ้นสวนยานยนต” ผลการวิจัยพบวา เพศ รายได อายุการทำงานในองคกร แตกตางกันมีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

ธนชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบวา 1) ดานความคาดหวังเกี ่ยวกับความพยายามกับการ

ปฏิบัติงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เหตุที่เปนเชนนี้เพราะหากสามารถปฏิบัติงาน

ตามหนาท่ีเปนไปดวยความสำเร็จ มีการปฏิบัติงานตามกำหนดเวลา สามารถในการแกปญหาในการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในผลงาน ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ซึ่งสอดคลองกับงานวจิยัของ สายชล ศิริพงษ (2560) ที่ไดศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี
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สงผลตอประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมของเจาหนาที่ทีมกำกับดูแล สำนักงานสรรพากรพื้นที่ใน

สังกัดสำนักงานสรรพากรภาค 9” ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที ่ส งผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมของเจาหนาที่ทีม กำกับดูแลสำนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัด

สำนักงานสรรพากรภาค 9 ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ 2) ดานความคาดหวัง

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ ผลลัพธ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เหตุที่เปนเชนนี้

เพราะเปนการประเมินความเปนไปไดวา เมื่อปฏิบัติงานสำเร็จแลวจะไดรับรางวัลตอบแทน อะไร 

นั่นคือการไดรับรางวัล เชน รางวัลตอบแทนภายนอก เปนรางวัลที่คนอื่นให เชน โบนัส การเลื่อน

ตำแหนง เปนตน และรางวัลตอบแทนภายใน เปนรางวัลท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง เชน ความภาคภูมิใจ

ในความสำเร็จ นั่นคือถาหากไดรับรางวัลก็จะทำใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง

กับงานวิจัยของสายชล ศิริพงษ (2560) ไดศึกษาเรื ่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที ่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทำงานเปนทีมของเจาหนาที่ทีมกำกับดูแล สำนักงานสรรพากรพื้นที่ในสังกัด

สำนักงานสรรพากรภาค 9 ดานความเจริญเติบโต ดานการยอมรับนับถือ 3) ดานความคาดหวัง

เกี่ยวกับคุณคาของรางวัล มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เหตุที่เปนเชนนีเ้พราะหากทำงาน

ไดประสบความสำเร็จมีความกาวหนาในหนาที ่การงาน รวมถึงมีโอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถก็จะทำใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปยธิดา 

กวินภัทรเวช (2557) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ

พนักงานฝายผลิต โรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต ผลการวิจัยพบวา การเลื่อนตำแหนงงาน การเลื่อน

ตำแหนงงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตอยางมีนยัสำคญัทางสถติิ

ท่ีระดับ .05 

 

ขอแสนอแนะ (Research Suggestions) 

 1.ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 จากการวิจัยพบวาปจจัยท่ีมีผลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธน

ชาต จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความพยายามกับการปฏิบัติงาน 

ดานการปฏิบัติงานกับผลลัพธ และดานคุณคาของผลลัพธหรือรางวัลที่จะไดรับ ดังนั้นผูวิจัยไดมี

ขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยดังกลาว โดยมุงเนนในสวนของขอยอยในแตละดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

 1. ดานความคาดหวังเก่ียวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน ดังนั้น ควรมอบหมายงาน

ใหพนักงาน โดยกำหนดเปาหมายระยะเวลาของงานใหชัดเจน เพื่อพนักงานจะไดสามารถจัดสรร

เวลาและการดำเนินงานใหสำเร็จตามเปาหมาย 
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ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 (กุมภาพันธ์ 2564)

 2. ดานความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ ควรมีการกำหนดชัดเจนวา

พนักงานแตละคนสามารถจะไดรับโอกาสกาวหนาในอาชีพไดอยางไร โดยหัวหนางานควรมีสวนรวม

ในการแนะนำ อบรม พนักงานไดมีโอกาสเจริญกาวหนาในอาชีพ 

 3. ดานความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคาของรางวัล องคกรควรมีการจัดการอบรม โดยเชิง

วิทยากรจากภายนอกมาบรรยาย เพ่ือเพ่ิมความรูใหมๆ ใหแกพนักงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู และรูสึก

ไดรับไดรับความกาวหนาในหนาท่ีการงานจากความสามารถของตัวพนักงาน 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรพิจารณาหาวิธีในการศึกษาวิจัยในลักษณะอื่นนอกเหนือจากการทำแบบสำรวจ

เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก และมีความหลากหลาย เพ่ือนำผลท่ีไดมาปรับใชใหเหมาะสมกับวัตถุประสงค

และเปาหมายขององคกร 

 2. ศึกษาตัวแปรปจจัยที่เหมาะสม และสอดคลองกับบริบทขององคกร เชน การไดรับ

ความยุติธรรมในองคกร ดานทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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