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บทคัดย่อ 

  การศึกษางานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาประเด็นแรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน โดยศึกษาจากเอกสาร ต ารา บทความงานวิจยั บทความวิชาการ วรรณกรรมท่ีเกี่ยวขอ้ง โดยใชท้ฤษฎี
แนวคิดของ Herzberg ท่ีเสนอว่าแรงจูงใจดา้นใดท่ีจะเสริมแรงให้บุคคล  มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 2 ปัจจยั 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน ซ่ึงรวมกันมี 10 ด้าน ในประเด็นของประสิทธิภาพใชท้ฤษฎี ของ Peterson and 
Plowman (1953) 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการวิจัย คือ พนักงานธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน โดยใช้สูตรการค านวณก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างประชากร Taro Yamane ในการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ ค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ ด าเนินการทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไวด้้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ และการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถติิท่ีระดบั 0.05 ผลการวิจยั
พบว่า แรงจูงใจในการท างานทั้ง 10 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการท า งาน ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์
ระดับสูง  (R = 0.922) กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ โดย
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ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ความมัน่คงในการท างาน 
ความก้าวหน้าในการท างาน มีนัยส าคัญทางสถิติ มีผลเป็นไปตามสมมติฐาน และนโยบายและการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และการได้รับการยอมรับนบัถือ มี
ผลการทดสอบมีผลผกผนั ส่งผลอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พนกังานธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ 
 
Abstract  

   This research entitled “Work Motivation Affecting Employee Performance at Government Savings 
Bank, Head Office” aimed to study motivation issues affecting employee performance. The study was based on 
relevant documents, textbooks, research articles, academic articles, and related literature, using Herzberg's 
Motivation Theory, which suggested which motivation factors reinforce individuals' efficiency in work 
performance. Two factors, comprising motivation factors and hygiene factors, totaling 10 aspects were examined. 
Regarding work performance, Peterson and Plowman's (1953) theory including four aspects:  quality, quantity, 
time, and cost was studied.  The research sample consisted of 400 employees at the Government Savings Bank, 
Head Office. The sample size was determined using Taro Yamane's formula for population sampling. The 
questionnaire was used as a tool for data collection. Statistical analysis included mean, percentage, standard 
deviation, correlation coefficient, and coefficient of determination . Hypothesis testing was conducted using 
multiple regression analysis and analyzing the relationship between independent and dependent variables with a 
statistical significance level of  0.05.  The research findings indicated that the 10 aspects of work mo tivation, 
including achievement, recognition, work itself, responsibility, advancement, compensation, policy and 
management, relationship between co-workers, working environment, and stability had a high correlation (R = 
0.922) with employee performance at the Government Savings Bank, Head Office. Achievement, responsibility, 
relationships between co-workers, stability, and advancement were statistically significantly correlated with 
employee performance, supporting the hypotheses. However, policy and management, working environment and 
work itself had correlation with employee performance with a statistical insignificance. Lastly, recognition was 
negatively correlated with employee performance with non-statistically significant effect.  

Keywords: Work motivation, Work performance, Employees at Government Savings Bank, Head Office 

บทน า 

 โลกของการท างานเปลี่ยนไป นับตั้งแต่การท างานทางไกลช่วงโรคระบาดไปจนถึงการลาออกครั้ งใหญ่ 
(The Great Resignation) และ การลาออกอย่างเงียบๆ (Quiet Quitting) ในบริบทสังคมท่ีเปลี่ยนไปน้ี และการ
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หยุดชะงกัของธุรกิจหรือท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ทนัตั้งตวั ท าให้เราตอ้งเปลี่ยนมุมมองในการจา้งงานแบบเดิม ๆ ท่ีซ ้าซาก
ให้ยืดหยุ่นและมีความคล่องตวัมากข้ึน การเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานไดเ้ปลี่ยนโฉมโลกของการท างาน และสร้างโลกไร้
ขอบเขตท่ีก่อให้เกิดความเป็นไปได้มากมายไม่ส้ินสุด เช่น เปลี่ยนฐานคิดจากตวังานเป็นทักษะความสามารถ 
เปลี่ยนจากลูกจา้งประจ าไปสู่ระบบนิเวศของแรงงานเปลี่ยนจากความยืดหยุ่นในการท างานไปสู่การยืดหยุ่นทุก มิติ 
เปลี่ยนจากผลผลิตไปสู่ประสิทธิภาพของบุคลากร และเปลี่ยนจากนายจ้างไปสู่ตัวแทนของคนท างาน ดังนั้น 

จ าเป็นตอ้งสร้าง ปัจจยัพ้ืนฐานใหม่ ๆ ท่ีช่วยให้พนกังานและองคก์ร สามารถเดินทางในโลกท่ีไร้ขอบเขตน้ีได ้ปัจจยั
ดงักล่าวประกอบไปดว้ย การคิดแบบนกัวิจยัร่วมสร้างกฎและความสัมพนัธ์ ในการท างานและล าดบัความส าคญัท่ี
ผลลพัธ์ของบุคลากร (Deloitte, 2023) 

ในปัจจุบนัการบริหารองคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดน้ั้น จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายดา้น อาทิเช่น บุคลากร 
ทุน เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน หลกัการบริหารการจัดการท่ีดี เป็นต้น ส่ิงท่ีองค์กรต้องให้ความส าคญัและความ
สนใจ เป็นอย่างยิ่งก็คือ การบริหารบุคลากร เพราะบุคลากร คือทรัพยากรท่ีส าคญัอย่างมากในการขบัเคลื่อนธุรกิจ

ขององค์กร เป็นผูท่ี้มีศกัยภาพและความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และตรงตามเป้าหมาย
ขององค์กร การก าหนดทิศทางการท างานเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพราะทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององค์กรก็คือ “บุคลากร” ดังนั้นการดูแลคนในองคก์ร จึงเป็นหัวใจ
ส าคญัในการเติบโตและเดินหน้าต่อไปของธุรกิจ เขา้ใจความต้องการและความคาดหวงั เพ่ือรักษาบุคลากรให้
เติบโตและอยู่กบัองคก์รต่อไปได้ และเม่ือองค์กรธุรกิจต่างเติบโต และมีความซับซ้อนข้ึนเป็นอย่างมาก จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารต้องสามารถบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้
สามารถท างานให้กบัองคก์รไดอ้ย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจ ถือเป็นงานท่ีส าคญัและท้าทายส าหรับ
ผูบ้ริหารทุกคน โดยพยายามสรรหาเทคนิคและ วิธีต่าง ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการกระตุ้น และสร้างขวญัก าลงัใจให้
พนกังานปฏิบติังานอย่างขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น และทุ่มเทให้กบัองคก์รไดอ้ย่างเต็มท่ี (มลัลิกา ตน้สอน, 2544)  

ธนาคารออมสินเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงอยู่ในการก ากบัดูแลของกระทรวงการคลงัเป็นรัฐวิสาหกจิท่ี
มีบทบาทในการสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล ในการพฒันาเศรษฐกิจและพฒันาประเทศ มีภารกิจหลกัในการ
ด าเนินงานเพ่ือรัฐและปวงชน ด้วยภารกิจในการส่งเสริมการออมทรัพยเ์พ่ือระดมเงินออมเขา้สู่ตลาดเงินในระบบ 
สนับสนุนเงินทุนและสินเช่ือเพ่ือพฒันาเศรษฐกิจและภูมิภาคทั้งในภาครัฐและเอกชน มีนโยบายในการพฒันา
โครงสร้างพ้ืนฐานและบริการสาธารณะ สนับสนุนการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาค และชนบท (ศศิพงษ ์อาลยั
สุข, 2552) และเน่ืองจากปัจจุบนัมีนโยบายของธนาคารมุ่งสู่ความเป็นองคก์ร “ธุรกิจเพ่ือสร้างคุณค่าสังคม (Creative 
Social Value หรือ CSV)”  ซ่ึงเป็นการเอาปัญหาเชิงสังคมใส่ไปในธุรกิจของออมสินในทุกมิติ ปรับการท าธุรกิจเพ่ือ
ช่วยแกปั้ญหาทางสังคมท่ีย ัง่ยืนมากข้ึน ปัญหาเชิงสังคมในปัจจุบนัอยู่บนสภาพของการเปลี่ยนแปลงทางโครงสรา้ง 
องคก์รตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ประชาชน และสังคมไดอ้ย่างครบถว้นทุกมิติ ดว้ยการให้บริการ
ทางการเงินแบบครบวงจร ขานรับนโยบายของภาครัฐเพ่ือกระตุน้เศรษฐกิจฐานราก ดว้ยเหตุผลดงัท่ีกล่าวมา ในเชิง
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นโยบายของธนาคารและของภาครฐั การขบัเคลื่อนสภาวะเศรษฐกจิต่างๆ จะลุล่วงไปไม่ไดเ้ลย ถา้หากขาดพนกังาน
ท่ีเป็นก าลงัส าคญั เป็นแรงขบัเคลื่อน อนัเป็นกลไกฟันเฟืองส าคญัในการด าเนินงานให้ตอบโจทย ์ให้มีประสิทธิภาพ 
ดังนั้นธนาคารออมสินจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานให้มีในองคก์ร
พนักงานต้องใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน เพ่ือให้การด าเนินงานของธนาคารออมสินมีประสิทธิภาพ
และมีความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นปัจจัยส าคญัต่อความส าเร็จและมีผลกระทบ
อย่างยิ่งต่อการด าเนินงานขององคก์ร 

แรงจูงใจ คือพลงัท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีคอยผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรมบางอย่าง แรงจูงใจยงัเป็นตวัท่ี
ก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นด้วย กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจ ความตอ้งการจะ
ท าบางส่ิงบางอย่าง องค์กรต้องเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนักงานคนนึงท างานอย่างเต็มท่ีและมี
ประสิทธิภาพ แรงจูงใจของพนกังานท่ีเพ่ิมข้ึน ส่งลท าให้อตัราการลาออกก็จะน้อยลง การท างานก็มีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน บรรยากาศภายในองค์กรดีข้ึน ทุกคนมีความต้องการท่ีจะพฒันา องค์กรก็จะเติบโตตามไปด้วยวิธีการเพ่ิม
แรงจูงใจให้พนกังานนั้นก็มีหลากหลายวิธี โดยไม่มีทางรู้ไดว่้าวิธีไหนจะเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุด องคก์รตอ้งลองน ามาปรับ
ใช้กับเสียก่อน นอกจากนั้นส่ิงส าคญัอีกอย่างคือ การพูดคุยกบัพนักงานก่อนท่ีจะน านโยบายต่างๆ เขา้มาใช้ การ
พูดคุยจะท าให้พนกังานเขา้ใจถึงนโยบายการบริหาร เป้าหมาย และองคก์รเองก็ได้รู้ถึงความต้องการของพนกังาน
เป็นส าคญัดว้ย เม่ือทุกฝ่ายในองคก์รมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีแรงจูงในการท างาน หรือมีความตอ้งการสรา้ง
ผลงานให้มากข้ึนแล้ว องค์กรก็จะเติบโตข้ึน ได้ผลก าไรมากข้ึน ซ่ึงผลก าไรท่ีได้ก็จะกลบัคืนมาสู่พนักงานทุกคน 
หากองค์กรมีวิธีบริหารจัดการเร่ืองน้ีได ้การสร้างพฤติกรรมค่านิยมองคก์ร การบริหารทรัพยากรบุคคลก็จะบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รได ้

จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งต้น จึงเป็นเหตุผลให้ผูวิ้จัย มีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออม
สินส านกังานใหญ่ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ ่

สมมติฐานของการวิจัย 

 แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ ่

ขอบเขตงานวิจัย 
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ประชากรตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนักงานในสังกัดธนาคารออมสินส านกังานใหญ่ จ านวนทั้งหมด 5,393 
คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2566 ตามรายงานประจ าปีธนาคารออมสิน 2566)  โดยการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) เพ่ือเป็นตวัแทนของประชากร โดยใชวิ้ธีการสูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ  
ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ได้เสนอสูตรในการค านวนขนาดตวัอย่างสัดส่วน โดยสมมติค่าสัดส่วน 0.5 
และระดบัความเช่ือมัน่ 95% จ านวน 400 คน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด Comrey and Lee (1992) ท่ีกล่าวว่าขนาดของ
ตวัอย่างส าหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบจ านวน 400 คน ถือว่าดี (Good) 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย  

1.ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน 

2.ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน
ส านกังานใหญ่   

ขอบเขตด้านระยะเวลา  

การวิจยัครั้ งน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม ระหว่างเดือนมีนาคม - พฤษภาคม 2567  

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

 ท างาน ความมัน่คงในการท างาน ธิราพร ทองทกัษิณ และศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564) ได้สรุปตวัปัจจัยจูงใจ 
ได้แก่ แรงจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบใน
งาน ความก้าวหน้าในการท างาน สรุปตวัปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน ภานุวตัร นิวนัติ (2565) ไดส้รุปตวั
ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ แรงจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการท างาน สรุปตวัปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน พฒัน์ภูมิ ภู่วฒัน
วณิชย,์ วราภรณ์ ทรัพยร์วงทอง, และมยุรี รัตนเสริมพงศ ์(2565) ไดส้รุปตวัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ความส าเร็จ
ในการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน ความก้าวหน้าในการ
ท างาน สรุปตวัปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และ ณัชชา ใจตรง (2566) ได้สรุปตวัปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 
แรงจูงใจ ความส าเร็จในการท างาน ได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน 
ความกา้วหน้าในการท างาน สรุปตวัปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน จากการสังเคราะห์วรรณกรรมดงักล่าว 
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สรุปไดว่้า สองปัจจยัหลกั คือ ปัจจยัจูงใจ โดยมีปัจจยัย่อยท่ีหยิบมาใชศ้ึกษาการวิจยั ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การไดร้ับการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหน้าในการท างาน ลว้นเป็น
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เป็นการจูงใจให้คนมีความรู้สึกดีกับงานท่ีปฏิบัติ กระตุ้นให้เกิดความพอใจเพ่ือให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และปัจจัยค ้ าจุน โดยมีปัจจัยย่อยท่ีหยิบมาใช้ศึกษาการวิจัย  ได้แก่ 
ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารงาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน  
ความมัน่คงในการท างาน ท่ีเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลให้มีอยู่ตลอดเวลา  
ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี (2564) ได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับคุณภาพของงาน ปริมาณ เวลา และค่าใชจ่้าย ธิราพร ทองทกัษิณ และศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564) 

ได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับคุณภาพของงาน 
ปริมาณ เวลา และค่าใชจ่้าย ภานุวตัร นิวนัติ (2565) ไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็น
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับคุณภาพของงาน ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย พฒัน์ภูมิ ภู่วฒันวณิชย,์ วราภรณ์ 

ทรัพย์รวงทอง และมยุรี รัตนเสริมพงศ์ (2565) ได้สรุปแนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็น

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัคุณภาพของงาน ปริมาณ เวลา และค่าใช้จ่าย และณัชชา ใจตรง (2566) ได้สรุป

แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกับคุณภาพของงาน ปริมาณ 

เวลา และค่าใชจ่้าย จากการสังเคราะห์วรรณกรรมดังกล่าว สรุปได้ว่า  ทั้ง 4 ด้านท่ีแสดงถึงความสามารถ ขั้นตอน
ต่างๆ ระบบของงาน แนวคิดทางวิทยาศาสตร์ การจัดการองคก์ร หลกัการบริหารคนขององค์กรท่ีมีหลกัเกณฑ์ใน
การวดัประสิทธิภาพหรือส่งเสริมให้คนมีประสิทธิภาพ ดึงเอาความสามารถ ทกัษะ ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนออกมา 
เพ่ือการท างานท่ีไดป้ระสิทธิผล คนมีความสุข เป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ร เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร 
โดยอยู่ในงบประมาณและเวลาท่ีจ ากดั ถูกตอ้งเป็นไปวิธีปฏิบติัขององคก์ร 

ผลการวิจัย 

1.ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงานเพศหญิง จ านวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ  52.80  มีอายุ               
31 - 40 ปี จ านวน 209 คน คิดเป็นร้อยละ 52.30 มีสถานภาพโสด จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.20  มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 59.50 มีระดบัเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน  121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.30  มีอายุการท างาน 5 - 10 ปี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 39.30  

2.ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน อนัดับหน่ึง ความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 
อนัดบัสอง ความรับผิดชอบในงาน อนัดบัสาม ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร อนัดบัส่ี ความมัน่คงในการ
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ท างาน อนัดบัห้า นโยบายและการบริหาร อนัดบัหก ความกา้วหน้าในการท างาน อนัดบัเจ็ด สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน อนัดบัแปด ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อนัดบัเกา้ การไดร้ับการยอมรับนบัถือ และอนัดบัสุดทา้ย ค่าตอบแทน   

3.ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกด้าน อนัดบัหน่ึง ดา้นคุณภาพงาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อนัดบัสอง 
ดา้นปริมาณงาน อนัดบัสาม ดา้นเวลา และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นค่าใชจ่้าย   

4.ผลการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับการหาตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม จากการวิเคราะห์สถิติ
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่าตัวแปรอิสระทั้ ง 10 ด้าน ได้แก่ 
แรงจูงใจในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน ความรับผิดชอบในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร 
ความมั่นคงในการท างาน นโยบายและการบริหาร ความก้าวหน้าในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั การไดร้ับการยอมรบันับถือ และค่าตอบแทน อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานไดร้้อยละ 85.1 (R2=0.851) ตวัแปรท่ีมีค่า β สูงมีนัยส าคญัทางสถิติ (Sig < 0.05) ส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญั ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ความมัน่คงในการท างาน และตวัแปรท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  (Sig > 0.05) 
ไม่ส่งผลกระทบท่ีชดัเจนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
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Model ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคุณ   (Multiple Regression Analysis)  ของแรงจูงใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่  

     
 

 
  
 

 
 
 
    
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความส าเร็จในการท างาน (X1) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงาน (Y) 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ (X2) 

 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (X3) 

 
ความรับผิดชอบในงาน (X4) 

 
ความกา้วหนา้ในการท างาน (X5) 

 

 
ค่าตอบแทน (X6) 

นโยบายและการบริหาร (X7) 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

องคก์ร (X8) 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน (X9) 

ความมัน่คงในการท างาน (X10) 

 β= 0.116 
 (Sig = 0.000*) 

β= (-0.116) 
 (Sig = 0.817) 

β=0.000 
 (Sig = 0.991) 

β=0.118 
 (Sig = 0.000*) 

β=0.227 
 (Sig = 0.000*) 

β=0.005 
 (Sig = 0.863) 
β=0.000 
 (Sig = 0.992) 

β=0.231 
 (Sig = 0.000*) 

β=0.062 
 (Sig = 0.067) 

β=0.257 
 (Sig = 0.000*) 
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อภิปรายผลการวิจัย  
ความส าเร็จในการท างาน การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดบั 1 แสดงให้

เห็นว่า พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ท างานท่ีได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร เม่ือ
เกิดปัญหาสามารถแก้ไขปัญหาเหล่านั้นได ้และมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า กล่าวได้ว่าองค์กรให้การสนบัสนุน
ด้านน้ีอย่างดีเยี่ยม มีการตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ทุ่มเทในการท างานให้ออกมาส าเร็จ เป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีได้รับมอบหมาย และสามารถแก้ไขปัญหาหน้างาน ปัญหาเฉพาะด้านได้ ท าให้พนักงานเกิดความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีท า ส่งผลให้งานออกมามีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยผลการทดสอบสมมติฐาน
มีอิทธิพลค่า β = 0.116 มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.000* ท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัชชา ใจตรง (2566) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั กรณีศึกษา พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต)้ ผลการวิจยัพบว่า ความส าเร็จใน
การท างานพนกังานใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน สามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าได้ และไดร้ับความ
ไวว้างใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นส าคญั 

ความรับผิดชอบในงาน การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดับ 2 แสดงให้
เห็นว่า พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับผิดชอบจนส าเร็จ แม้งานนั้นจะ
ยากล าบาก โดยใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างถูกตอ้งตาม
ค าสั่งและระเบียบขององคก์รอยูเ่สมอ กล่าวคือองคก์รหรือหัวหน้างานมีการมอบหมายงานท่ีตรงกบัระดบัของความ
รับผิดชอบแต่ละคนไดเ้ป็นอย่างดี พนกังานขององคก์รมีคุณภาพ มีความอดทน และความมานะบากบัน่ท่ีจะท างาน
ให้ออกมาดีและถูกต้อง ภายใต้กฎเกณฑ์ของธนาคาร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยผลการทดสอบสมมติฐานมี
อิทธิพลค่า β = 0.118 มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.000* ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจัยของ พฒัน์ภูมิ ภู่วฒันวนิชย,์ วราภรณ์ ทรัพยร์วงทอง และมยุรี รัตนเสริมพงศ ์(2565) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกัดกองบิน 2 จังหวดัลพบุรี ผลการวิจยั
พบว่า ความรับผิดชอบในงาน ท่ีพนักงานมีความสามารถ มีไหวพริบ และทกัษะการท างานท่ีดี ท างานอยู่ภายใต้
ขอบเขตกฎเกณฑ์ขององคก์รมีส่งผลต่อประสิทธิภาพในปฏิบติังาน รวมถึงการให้อิสระในการตดัสินใจในหน้าท่ีท่ี
ไดร้ับมอบหมาย พนกังานจึงมีแรงจูงใจในการท าผิดชอบอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ ท าให้งานนั้นเกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพอย่างดี 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร การแปลผลค่าเฉลี่ยด้านน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด
อนัดบั 3 แสดงให้เห็นว่า พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ มีความคิดเห็นว่า ตนเองความสัมพนัธ์ระหว่าง
กับผู ้บังคับบัญชาหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานในระดับท่ีดี สามารถร่วมงานและประสานงานกับ
พนักงานคนอื่นในองค์กร ท่ีอยู่ต่างหน่วยงานได้ดี  และเม่ืองานท่ีท าติดขดัหรือมีปัญหาจะได้รับการช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี แสดงถึงการท่ีองค์กรส่งเสริมการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี มีการสร้างเสริมกิจกรรม
ระหว่างกนั นอกเหนือจากเร่ืองการท างาน เพ่ือความสมคัรสมานสามคัคีในองคก์ร และมีการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างคนภายในองค์กร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยผลการทดสอบสมมติฐานมีอิทธิพลค่า β = 0.231 มี
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นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.000* ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ               
ธิภาพร ทองทกัษิณ และศิริพร เลิศยิ่งยศ (2564)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ของแรงงานต่างด้าวในบริษทัรับเหมาก่อสร้าง เขตอ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากไดร้ับการช่วยเหลือ
เกื้อกูลจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้างาน และฝ่ายบริหาร เม่ืองานมีปัญหา ตลอดจนได้รับความ
ยุติธรรมภายใตก้ฎระเบียบขององคก์ร พนกังานมีความสุขในการท างาน 

ความมัน่คงในการท างาน การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดบั 4 แสดงให้
เห็นว่า พนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ เพ่ือความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงาน การมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง มีความรู้สึกภาคภูมิในงานท่ีท าและภูมิใจในองค์กรท่ีมีความมัน่คง ทั้งน้ีเป็น
เพราะว่าองค์กรธนาคารออมสินน้ีเป็นหน่วยงานท่ีมัน่คง มีสถานะรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลงั ท่ีรัฐบาล
เป็นประกนั ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยผลการทดสอบ
สมมติฐาน มีอิทธิพลค่า β = 0.257 มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.000*  ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พฒัน์ภูมิ ภู่วฒันวนิชย,์ วราภรณ์ ทรัพยร์วงทอง และมยุรี รัตนเสริมพงศ ์
(2565) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดักองบิน 2 จงัหวดัลพบุรี 
ผลการวิจยัพบว่า ความมัน่คงในการท างานส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากงานท่ีท าอยู่มัน่คง 
มีความก้าวหน้า มีความปลอดภยั พนักงานรู้สึกภูมิในในองค์กร มีความรักความผูกพนัธ์ท่ีดีต่อองค์กร ส่งผลให้
อยากท างานให้องคก์รไปจนเกษียณอายุ ซ่ึงมีผลท่ีสอดคลอ้งกนัไปในทิศทางเดียวกนัเป็นส าคญั 

นโยบายและการบริหาร การแปลผลค่าเฉลี่ยด้านน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดับ 5 ในด้านน้ี
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่า Sig = 0.992 กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารกบัผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีมีอิทธิพลค่า β = 0.000 ไม่ตอบรับสมมติฐาน
ในด้านน้ี ซ่ึงแปลได้ว่าในด้านนโยบายและการบริหารท่ีมีค่าอิทธิพล β = 0.000 หมายถึงด้านนโยบายและการ
บริหารไม่มีผล และไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ เพราะนโยบายการบริหารขององค์กร พนักงานทราบดีอยู่แลว้ เป็น
เร่ืองพ้ืนฐานท่ีทุกคนทราบและถือปฏิบติัตามปกติมาตลอด จึงไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่อย่าง
ใด ส่งผลให้ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ความกา้วหน้าในการท างาน การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดับ 6 แสดง
ให้เห็นว่า พนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ มีความรู้ความสามารถท่ีจะท าให้มีโอกาส ได้รับการเลื่อน
ต าแหน่ง ได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้างานหรือจากองค์กรให้ได้รับการพฒันา อบรมทกัษะความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือ
พฒันาระดับระดับขั้นของตนเอง ประกอบกบัองคก์รมีหลกัเกณฑ์การพิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง ทั้งน้ีเป็นเพราะ
องค์กรธนาคารออมสินมีการส่งเสริมพนักงานให้ได้รับการพฒันาองค์ความรู้ มีการจัดการอบรมความรู้เพ่ิมเติม
ต่างๆให้แก่พนักงานอยู่เสมอ ท่ีจัดข้ึนทั้งภายในองคก์ร และมีการคดัเลือกพนกังานหมุนเวียนรอบเพ่ือส่งพนกังาน
ไปอบรมภายนอกองค์กร  เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของพนักงาน เกิดผลดีแก่องค์กร ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน โดยผลการทดสอบสมมติฐานมีอิทธิพลค่า β = 0.227 มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000* ส่งผลกระทบ
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ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภานุวตัร นิวนัติ (2565)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากัด ผลการวิจยั
พบว่า ความกา้วหน้าในการท างาน โดยการพฒันาพนกังานให้มีความรู้อยู่เสมอ พนกังานจะใชค้วามรู้ความสามารถ
ในงานอย่างเต็มท่ี และมีคุณภาพต่องานท่ีไดร้ับ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน การแปลผลค่าเฉลี่ยด้านน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดอนัดับ 7 ใน
ด้านน้ีไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ มีค่า Sig = 0.067 กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานกบัผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีมีอิทธิพลค่า β = 0.062 
ไม่ตอบรับสมมติฐานในด้านน้ี แปลได้ว่าในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีค่าอิทธิพล β = 0.062 เน่ืองจาก
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ เพราะสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นเร่ือง
พ้ืนฐานท่ีองค์กรต้องจัดให้มีอยู่แล้ว ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความปลอดภยัและชีวอนามยัต่างๆ อุปกรณ์วสัดุท่ีใชใ้นการ
ท างานเพ่ือความสะดวก และเป็นการเอื้อประโยชน์ให้แกพ่นกังานในการผลติงานให้ออกมาตรงตามเป้าหมาย จึงไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่อย่างใด ส่งผลให้ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดบั 8  ในดา้นน้ี
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่า Sig = 0.991 กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติักบัผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีมีอิทธิพลค่า β = 0.000 ไม่ตอบรับสมมติฐาน
ในดา้นน้ี แปลไดว่้าในดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัท่ีมีค่าอิทธิพล β = 0.000 เน่ืองจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัไม่
มีผล และไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ เพราะพนักงานท างานตรงตามลกัษณะงานของตนอยู่แลว้มีการแบ่งต าแหน่ง
หน้าท่ีการท างานชัดเจน ลักษณะของงานท่ีได้รับทุกวันไม่ได้มีแรงกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจอันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแต่อย่างใด ส่งผลให้ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ การแปลผลค่าเฉลี่ยดา้นน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุดอนัดบั 9   แสดง
ให้เห็นว่า พนกังานธนาคารออมสิน รู้สึกว่าหน้าท่ีท่ีตนเองไดร้ับมอบหมายให้ไดก้ารรับผิดชอบงานส าคญัเสมอ ได้
รับค ายกย่องชมเชยหรือรางวลัจากการปฏิบติังาน ไดร้ับการยอมรับและความเช่ือถือในการท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน 
โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาสนใจและมกัช่ืนชมผลงานของพนกังาน มีผลท าให้การแปลผลค่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด แต่
ผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ีมีอิทธิพลค่า β = (-0.006) แสดงค่าท่ีผกผนั อาจเป็นเพราะไดร้ับค าช่ืนชมบ่อยจนมอง
ว่าเป็นเร่ืองปกติ ไม่ไดต่ื้นเตน้หรือตื่นตวัแต่อย่างใด ส่งผลให้ไม่เกิดการกระตุน้ และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่า Sig 
= 0.817 กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ตอบรับสมมติฐานในดา้นน้ี ไม่มีนยัส าคญัทางสถติิ
ท่ีระดบั 0.05 

ค่าตอบแทน การแปลผลค่าเฉลี่ยด้านน้ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุดอนัดับสุดท้าย ในด้านน้ีไม่มี
นัยส าคญัทางสถิติ มีค่า Sig = 0.863 กล่าวคือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านค่าตอบแทนกบั ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีมีอิทธิพลค่า β = 0.005 ไม่ตอบรับสมมติฐานในดา้นน้ี แปล
ได้ว่าในด้านค่าตอบแทนท่ีมีค่าอิทธิพล β = 0.005 เน่ืองจากค่าตอบแทนไม่มีผล และไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
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เพราะค่าตอบแทนท่ีไดร้ับยงัไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่พนกังานไดดี้ ส่งผลให้ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการวิจยั 
พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูงกับผประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฯ 
ผูวิ้จยัจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการท าวิจยั ดงัน้ี 

1.ความส าเร็จในการท างาน การท่ีพนักงานจะท างานได้ส าเร็จและภาคภูมิใจกับผลงานท่ีตนเองท านั้น 
องค์ประกอบส าคญัคือการได้รับการสอนงานหรือได้รับวิธีการปฏิบติังานท่ีถูกต้อง องค์กรควรมีการจดัฝึกอบรม 
การได้รับความรู้อย่างคุณภาพ นอกจากน้ีการเพ่ิมทกัษะท่ีจ าเป็นอื่นๆก็ส าคญั ไม่ว่าจะเป็นทกัษะการแก้ปัญหา 
ทกัษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะ ทกัษะการเจรจาต่อรอง ทกัษะดา้นการจดัการ ฯลฯ องคก์รควรมีการพฒันาพนกังาน
มีทกัษะอยู่เสมอ เพ่ือการท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

2.การไดร้ับการยอมรับนบัถือ บุคคลทุกคนตอ้งการได้รับการยอมรับตวัตนจากคนรอบขา้ง การท่ีองคก์ร
ไม่ควรมองขา้มแรงจูงใจดา้นน้ี เพราะการไดร้ับการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีแรงใจแรงกาย
ในการท างาน เกิดความพอใจในตนเอง ในผลงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นท่ียอมรับ มีความัน่ใจในตนเอง อนัจะส่งผลต่อ
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

3.ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ เลือกคนให้ถูกงาน เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีองค์กรไม่ควรมองขา้มเช่นกัน และ
มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของพนกังาน ท้าทายความสามารถ เน้นการแกไ้ขปัญหา งานท่ีตอ้ง
อาศยัความช านาญเป็นพิเศษ ควรมอบให้ถูกคน เพ่ือให้งานออกมาตรงเป้าหมาย 
 4.ความรับผิดชอบในงาน เช่ือว่าปัจจัยด้านน้ีพนักงานในองค์กรมีกนัทุกคน แต่องค์กรเองก็ควรเพ่ิมและ
หรือกระตุน้ให้พนกังานมีความรับผิดชอบในงานมากข้ึน มีการสร้างบรรยากาศท่ีสบายๆ ไม่เคร่งเครียดจนเกินไป 
ให้อิสระในการคิดท างาน โดยพนกังานตอ้งมีวินยัในการท างานและสามารถควบคุมการท างานของตนเองได้ 
 5.ความกา้วหน้าในการท างาน พนกังานจะกา้วหน้าในการท างานไดน้ั้น นอกจากตวัของพนกังานเองแล้ว 
ส่วนหน่ึงการขับเคลื่อนความก้าวหน้าน้ี ก็ เป็นองค์กรเองท่ีต้องหาหลักเกณฑ์ท่ีเหมาะสมในการส่งเสริม
ความกา้วหน้า การให้โอกาสดีๆ การเปิดสอบเลื่อนขั้น การพฒันาอบรมในการเพ่ิมระดบัการท างาน  
 6.ค่าตอบแทน เป็นปัจจัยส าคญั องค์กรควรค านึงถึงส่วนน้ี ส าหรับการท างานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น
เร่ืองเงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนสั และสวสัดิการต่างๆ การท าให้ค่าตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจของพนักงานส่งผลต่อ
ความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เป็นกระตุน้ให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพอย่างแน่นอน 
 7.นโยบายและการบริหาร องค์กรควรออกนโยบายท่ีพนกังานปฏิบติัได้จริง และส่งผลให้สอดคลอ้งกบั
การท างานจริง และการบริหารควรเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล  
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 8.ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร องค์กรควรส่งเสริมการท างานร่วมกัน หรือผลัดเปลี่ยนทีม
ต าแหน่ง เพ่ือทุกคนจะได้ท างานได้หลากหลาย มีการแก้ไขปัญหาร่วมกันได้ ป้องกันมิให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก ผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็นธรรมในการจดัสรรงานมอบหมายงาน  
 9.สภาพแวดล้อมในการท างาน องค์กรควรเช็คเ ร่ืองความปลอดภัยในท่ีท างาน และตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานอยู่เสมอ มีความสะดวกสบาย พร้อมใช้งาน การมีพ้ืนท่ีสีเขียวในตึกอาคาร จะช่วยให้
พนกังานรู้สึกผ่อนคลาย เช่นตน้ไมฟ้อกอากาศ เน่ืองจากจะเป็นการช่วยเสริมแรงจูงใจให้พนกังานปฏิบติังาน 
 10.ความมัน่คงในการท างาน การท่ีองค์กรท าให้เห็นว่าองค์กรมีความมัน่คงให้แก่พนกังาน ถือเป็นส่ิงท่ี
ส าคญัอีกเร่ืองหน่ึง เน่ืองดว้ยคนเรามกัมองหาความมัน่คง การท่ีองค์กรมัน่คง พนักงานมีความไวว้างใจ อยากเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร และอยากอยู่กับองคก์รไปนานๆ ก็จะส่งผลดีต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย
ขององคก์ร ลดการลาออกไดอ้ีกดว้ย 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1.ควรการน าผลการวิจัยจากงานวิจัยน้ี ไปศึกษาต่อในภายภาคหน้า เพ่ือพฒันาแรงจูงใจในการท างานให้
เกิดประสิทธิภาพท่ีองคก์รตอ้งการต่อไป เพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 
 2.ควรศึกษาผลการวิจยั เพ่ือไปต่อยอดในบริบทของหน่วยงานหรือองคก์รอื่นๆต่อไป 
เอกสารอ้างอิง 
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