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บทคดัย่อ 
 พนักงานประจ าสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) เขตกรุงเทพมหานครมีความ
คิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน โดยรวมในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมี
ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุดเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นทกัษะในการท างาน ดา้นโอกาสความเจริญกา้วหนา้ใน
หน้าท่ี ดา้นระบบงาน ส่วนดา้นท่ีมีความคิดเห็นระดบัมากโดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ
ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นความรู้สึกการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และดา้นผลตอบแทนรายไดจ้ากบริษทั
และสวสัดิการ ตามล าดบั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศและสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ ระดบัต าแหน่งงาน ระดบั
เงินเดือนและระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั เป็นการยอมรับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
ค าส าคญั : ปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน 

 
บทน า  
 “ทรัพยากรมนุษย”์ เป็นหน่ึงในปัจจยัพื้นฐานของการบริหาร อนัประกอบดว้ย คน (man), เงิน 
(money), วตัถุดิบ (materials) และวิธีการจดัการ (manage) ซ่ึง “คน” เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญั
ท่ีสุดขององคก์ร เพราะเป็นปัจจยัหลกัอนัก่อนให้เกิดและน าไปสู่ปัจจยัพื้นฐานของการบริหารอ่ืนๆตามมา 
ทั้งยงัเป็นส่ิงช้ีวดัถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวของธุรกิจได ้ท าใหปั้จจยัองคก์รส่วนใหญ่จึงตระหนกัและ
ให้ความส าคัญกับระบบงานบริหารบุคคล หรือ HR & Management เป็นอย่างมากอันจะเห็นได้ว่า                            
นักบริหารธุรกิจสมัยใหม่ต่างก็ยึดหลักในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (คน) ให้ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อประโยชน์ขององคก์ร ทั้งทางดา้นการสร้างผลงานและการปลูกฝังทศันคติท่ีดี มีความ

                                                                    
1 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาธุรกิจอาเซียน มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2 ท่ีปรึกษาหลกั 
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รักต่อองคก์รเช่นเดียวกบัการเสริมสร้างความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่ทรัพยากร
มนุษยท่ี์ถือวา่มีบทบาทส าคญัมากท่ีสุดต่อการพฒันาองคก์รในทุกดา้น 
 ปัจจุบนัน้ีธุรกิจทางธนาคารพาณิชยมี์การแข่งขนัและต่อสู้กนัอย่างรุนแรงในทุกดา้น การสร้าง
ความแตกต่างในการบริหารบุคลากรจึงเป็นกลยุทธ์หน่ึงในการผลักดันธุรกิจเพื่อสร้างความแข็งแกร่ง
ทางการแข่งขนัทางธุรกิจ 
 ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) เดิมช่ือ ธนาคาร ไทยธนาคาร จ ากดั (มหาชน) ก่อตั้งข้ึน
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 โดยมีกองทุนเพื่อการฟ้ืนฟูและพฒันาระบบสถาบนัการเงินเป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่สุดของ
ธนาคารมาโดยตลอด จากนั้นเม่ือวนัท่ี 5 พฤศจิกายน พ.ศ. 2551 กลุ่มซีไอเอม็บี โดย CIMB Bank Berhad ได้
เขา้เป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่ท่ีสุดในไทยธนาคาร และได้ด าเนินการจดทะเบียนเปล่ียนช่ือจากธนาคาร ไทย
ธนาคาร จ ากัด (มหาชน) เป็น ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) หรือ “CIMB Thai Bank Public 
Company Limited” ในภาษาองักฤษ เม่ือวนัท่ี 4 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 ซ่ึงช่ือใหม่ของธนาคารน้ีนบัเป็นการ
สะทอ้นถึงการส่งผา่น ไทยธนาคาร เขา้สู่การเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มซีไอเอ็มบี กลุ่มธนาคารครบวงจรอนัดบั 
5 ของอาเซียนอยา่งเป็นทางการ 
 ผูว้ิจยัไดเ้ห็นถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัในการท างาน คือ 
บุคลากร (คน) ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและยงัส่งผลต่อการพฒันาระบบงาน
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อผูใ้ชบ้ริการ ดว้ยธนาคาร ซีไอเอม็บีไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นธนาคารท่ีติดอนัดบั 1 
ของอาเซียน เป็นธนาคารท่ีน าร่องในเร่ืองของการเป็นผูน้ า มีสาขามากมายในอาเซียน อีกทั้งยงัขยายไปยงั
ประเทศอ่ืนๆอีกในทวปีเอเซีย และในทุกๆประเทศ ของ ธนาคารซีไอเอม็บี จะใชโ้ปรแกรมในการปฏิบติังาน 
หรือท่ีเรียกวา่ 1P (1 Platform) บนโปรแกรมเดียวกนัทั้งระบบ เพราะฉะนั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
เร่ือง ความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน “กรณีศึกษาบุคลากรประจ าสาขา ธนาคาร ซี
ไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) เขตกรุงเทพมหานคร” เพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไปใชใ้ห้เป็น
ประโยชน์ส าหรับองคก์ร ทั้งในแง่ของการน าไปใชพ้ฒันาและเป็นขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการ
ท างานขององค์กร เพื่อเพิ่มศกัยภาพของการท างานของพนักงานสาขา ตลอดจนน าไปเป็นขอ้มูลในการ
ประกอบการตดัสินใจ และการวางแผนพฒันาองคก์รในดา้นอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน “กรณีศึกษาบุคลากรประจ า
สาขา ธนาคาร ซีไอเอม็บีไทย จ ากดั (มหาชน) เขตกรุงเทพมหานคร” 
 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั 
(มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
แนวคิดเกีย่วกบัมนุษย์สัมพนัธ์ 
 เร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์มีความหมายกวา้งขวางครอบคลุมถึงพฤติกรรมและการกระท าระหว่าง 
(Interaction) ระหว่างบุคคลหน่ึงกับอีกบุคคลหน่ึง หรือระหว่างกลุ่มกับกลุ่ม ส าหรับบุคคลท่ีมีความ
รับผดิชอบทางการบริหารอนัไดแ้ก่ นกับริหารหรือผูค้วบคุมบงัคบับญัชา ก็มีหนา้ท่ีแลละความรับผดิชอบใน
การน าหรือใช้ประมุขศิลป์ หรือภาวะการเป็นผูน้ า (Leadership) กับกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เราอาจพิจารณา
แนวความคิดของมนุษยส์ัมพนัธ์ไดโ้ดยศึกษาค านิยามของนกัวชิาการต่างๆ 
 แกวเลอร์แมน (Gellerman.1978 อา้งในสร้อยตระกูล(ติวนานนท)์ อรรถมานะ, 2545, หนา้ 121) 
ไดอ้ธิบายค าว่า “มนุษยส์ัมพนัธ์” นั้นเป็นศพัท์ท่ีกวา้งขวางมาก ใช้อธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลซ่ึงเป็นสมาชิก
ขององคก์ารคิดและมีการกระท าระหวา่งกนัและกนัภายในองคก์ารต่างๆ 
 สรุป มนุษย์สัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมของแต่ละบุคคล เพราะมนุษย์สัมพนัธ์ช่ว
ควบคุมพฤติกรรมการท างานให้ด าเนินต่อไปไดอ้ย่างราบร่ืนและให้เกิดความพึงพอใจในการท างานซ่ึงจะ
ส่งผลให้การปฏิบติังานไดต้ามนโยบายขององคก์ร ทั้งน้ีก็ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารท่ีจะสามารถเขา้ใจถึงลกัษณะ
ของแต่ละบุคคลมากนอ้ยแค่ไหน 
 ทฤษฎีจูงใจ–ค า้จุน หรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg 
two-factor theory or motivator-hygiene theory) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของเฮอร์
เบอร์ก สาเหตุท่ีเรียกวา่ทฤษฎีสองปัยจยั เพราะในการท างานนั้นจะตอ้งมีส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ กบัส่ิง
ท่ีท าใหไ้ม่เกิดความพึงพอใจ หรือส่วนประกอบท่ีเสริมใหค้นเกิดความพอใจยิง่ข้ึนจึงเรียกวา่เป็นส่ิงค ้าจุน 
 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กบัความพึงพอใจในงาน จะปรากฏเป็น
แนวต่อเน่ืองสองแนว คือปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหวา่งไม่มีความพึงพอใจกบัความ
พึงพอใจ ซ่ึงหมายความวา่ถา้ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ชปั้จจยัน้ีในการจูงใจผูป้ฏิบติังานก็จะไม่เกิดความพึงพอใจใน
งาน แต่ถา้ผูบ้ริหารน าปัจจยัน้ีมาใชจู้งใจผูป้ฏิบติังานก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน ส่วน
ปัจจยัค ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่างความไม่พึงพอใจกับไม่มีความไม่พึงพอใจ ซ่ึง
หมายความวา่ถา้ในหน่วยงานผูบ้ริหารไม่ไดจ้ดัปัจจยัเหล่าน้ีไวจ้ะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 
 ทฤษฏีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) Edwin & Gray (วิรัช สงวนวงศวาน,2551, 
หนา้ 215-216) ไดก้ล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายในการท างาน โดยเฉพาะเจาะจงและมีความทา้ทายท่ีจะท าได ้
จะกระตุน้ให้บุคคลเกิดความพยายามและมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน และจะส่งผลให้ประสิทธิภาพสูงกว่าการก าหนด
เป้าหมายทั่วๆไป องค์ประกอบท่ีจะท าให้ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting Theory) ประสบ
ความส าเร็จคือ ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 1. เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั, 
2. ความเช่ือของผูป้ฏิบติัวา่ตนเองมีความสามารถ, 3. วฒันธรรมประจ าชาติของผูป้ฏิบติังาน 
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 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของ
มนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดยจิตวทิยาช่ือ “Abraham Maslow” เป็นทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย 
มาสโลวม์องความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไประดบัสูงสุด และสรุปวา่ เม่ือ
ความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
ทั้งน้ีความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงถดัไปสามารถเกิดข้ึนได ้แมว้า่ความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีต ่ากว่าจะยงั
ไม่ได้รับการตอบสนองท่ีสมบูรณ์ ประกอบด้วย 1.ความตอ้งการด้านร่างกายหรือด้านกายภาพ, 2.ความ
ตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั, 3.ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ, 4.ความตอ้งการเกียรติยศ
ช่ือเสียงและความภาคภูมิใจ, 5.ความตอ้งการความสมบูรณ์ของชีวติ 
 
งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องและสมมติฐานงานวจัิย 
 นรินทร์ จนัทร์หอม (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ ของพนกังานจ านวน 104 คน กล่าวคือ เพศ มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
สมมติฐานงานวจิยัท่ี 1  
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
  สิริพร อ าไพศรี (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
จดัเก็บค่าผ่านทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย ซ่ึงการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานคือ ทศันคติต่องาน และทศันคติต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้นอายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
สมมติฐานงานวจิยัท่ี 2  
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
 ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ได้ท าการวิจยัเร่ืองปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน แอล.วาย.อินดสัตรีส จ ากดั ผลวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมี
ความจูงใจมาก ในดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ส่วนปัจจยัดา้นสถานภาพแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
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สมมติฐานงานวจิยัท่ี3  
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
  ทวี ทองอยู่ (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิกส์ จ  ากัด(มหาชน) ผลวิจยัพบว่า ได้ท าการการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจโดยการ
ตั้งสมมติฐานเร่ืองแรงจูงใจกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อพนกังาน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิกส์ จ  ากดั (มหาชน) 
โดยแบ่งแยกต่างประชากรศาสตร์ คือ ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจท่ีต่างกนั 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
สมมติฐานงานวจิยัท่ี 4  
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีมีระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
  ออ้มอารีย ์ยี่วาศรี (2552) ไดท้  าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ี
ท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจังหวดักาฬสินธ์ุการวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวดัระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ และเพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยรมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจกบัระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
สมมติฐานงานวจิยัท่ี 5 
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีมีระดับ
เงินเดือนแตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
  อุมาภรณ์ บุตรน ้ าเพ็ชร (2556) ได้ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั 
ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาและประสบการณ์
ท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั เน่ืองดว้ยการท างานของพนกังานบริษทั ไปรษณีย์
ไทย จ ากดั เนน้พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานและรักษาพนกังานใหด้ ารงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 ดังน้ัน จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงเป็นทีม่าของสมมติฐาน คือ 
สมมติฐานงานวจิยัท่ี 6 
  - พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  ท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานแตกต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสรุปเป็นกรอบแนวคิด ดังนี ้
 ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 
 (Independent Variables) (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 ประชากรและตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง โดยระบุสาขาของ
ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั(มหาชน) ท่ีอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 48 สาขา 240 คน ซ่ึงกลุ่ม
ตวัอยา่งประกอบดว้ย 3 ต  าแหน่งหนา้ท่ี 1.หวัหนา้หน่วยบริการ ,2. ผูช่้วยหวัหนา้หน่วยบริการ ,3. เจา้หนา้ท่ี
บริการลูกคา้  
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) เป็นการอธิบายขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบักลุ่มตวัอย่าง
ดงัน้ี 
  1.1 วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ส่วนท่ี1. ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดย
น ามาแจกแจงจ านวนความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.2 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม ส่วนท่ี2. แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในกระบวนการ
ท างานของ พนกังานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) เขตกรุงเทพมหานคร โดยน ามาค านวณ
ค่าเฉล่ีย (X) และค่าเฉล่ียเบ่ียงเบนมาตราฐาน (S.D.) 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของบุคคล 
- เพศ 

- อาย ุGen X,Y,Z 

- สถานภาพ 

- ระดบัต าแหน่งงาน 

- ประสบการณ์ในการท างาน 

- เงินเดือน 

 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
- ดา้นระบบงาน 

- ดา้นตดิตอ่สือ่สาร 

- ดา้นความรูส้กึเป็นสว่นหนึง่ขององคก์ร 

- ดา้นโอกาสความเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่ 

- ดา้นความรบัผิดชอบ 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มและสภาพการท างาน 

- ดา้นทกัษะในการท างาน 

- ดา้นผลตอบแทนรายได ้สวสัดิการ 

- ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

- ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
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 2. สถิติเชิงวเิคราะห์ (Inferential Statistics) 
  2.1 วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระหวา่งตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ โดยใชก้ารวิเคราพห์ตาม
สถิติ T-Test 
  2.2 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่า 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ อายุ 
สภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน รายไดต่้อเดือน และปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน โดย
ใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปวนดว้ยสถิติ F-Test (Analysis of Variance: ANOVA) 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษา ผูว้จิยัน าประเด็นท่ีน่าสนใจมาอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ให้ความส าคญักบัพนกังานทั้งชายและหญิงในระดบัเท่าเทียมกนั รวมทั้ง
ในการท างานทุกคนจะตอ้งพึ่งพาอาศยักนัไม่วา่จะเป็นหญิงหรือชายจึงท าให้พนกังานมีอิสระในการท างาน มี
ความรู้ความสามารถเท่าเทียมกนั จึงท าให้มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ 
นรินทร์ จนัทร์หอม (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร ออมสิน 
สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ โดยเพศหญิงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่เพศชาย 
 2. พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันทั้งภาพรวมและรายด้าน 10 ด้าน โดยพนักงานท่ีมีอายุ
มากกวา่มีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกวา่ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีอายเุพิ่มข้ึน 
เขา้ใจและสามารถปรับตวักบันโยบาย เป้าหมาย และวฒันธรรมองคก์ารไดดี้กวา่ จึงมีแนวโนม้ท่ีจะมีมีแรงจูงใจ
ในการท างานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นรินทร์ จนัทร์หอม (2556) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ ผลวิจยัพบว่า 
อายท่ีุแตกต่างกนัไม่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3. พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดับ
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทั้งภาพรวมและรายดา้น 10 ดา้น โดย หวัหนา้
หน่วยบริการสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า ผูช่้วยหัวหน้าหน่วยบริการสาขา และเจา้หน้าท่ี
บริการลูกคา้ และผูช่้วยหัวหน้าหน่วยบริการสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมน้อยกว่าเจา้หนา้ท่ี
บริการลูกคา้ ทั้งน้ีเน่ืองจาก หัวหน้าหน่วยบริการสาขา มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีมากกว่า และตอ้งเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นจึงตอ้งทุ่มเทกบัการท างาน และปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์กร
อยา่งเคร่งครัด เพื่อให้สาขามีผลการด าเนินงานท่ีดีตรงตามเป้าหมายขององคก์ร จึงท าให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกว่า ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ทวี ทองอยู่ (2556) ได้ท าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิกส์ จ  ากดั(มหาชน) ผลวิจยัพบวา่ ต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจท่ีต่างกนั 
 4. พนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบั
เงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทั้งภาพรวมและรายดา้น 10 ดา้น โดยผูท่ี้มีระดบั
เงินเดือนสูงกว่ามีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าผูท่ี้มีระดบัเงินเดือนน้อยกว่า ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานท่ีมี
ระดบัเงินเดือนสูงข้ึนยอ่มตอ้งการแสวงหารายไดแ้ละความเจริญกา้วหน้าในอาชีพให้สูงข้ึน และพอใจกบั
การท างานในองค์กร ส่งผลให้ทุ่มเทกบัการท างาน และตอ้งการความมัน่คง จึงท าให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานมากกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธีระชยั ไชยเมือง (2557)ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทรกรุงเทพฯ ผลของการศึกษา
พบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5. พนกังานสาขา ธนาคาร ซีไอเอม็บีไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทั้งภาพรวมและรายด้าน 6 ด้าน โดยผูท่ี้มี
ระยะเวลาในการท างานมากกวา่มีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่ ทั้งน้ีเน่ืองจากผูท่ี้อายุงานมากกวา่ตอ้งการ
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานให้สูงข้ึน จึงมีความตั้งใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถ
ของตนเอง ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ อุมาภรณ์ บุตรน้าเพ็ชร (2556) ได้ท าวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีมี
ระยะเวลาและประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั  
  
ข้อเสนอแนะ 
 1. จากการศึกษาพบว่าพนักงานสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด  (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีมีอาย ุระดบัเงินเดือน ระดบัต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกัน ดังนั้นธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร ควรจดั
องค์ประกอบในการท างานให้กับพนักงานแต่ละกลุ่มท่ีมีอายุ ระดับเงินเดือน ระดับต าแหน่งงานและ
ระยะเวลาในการท างานอยา่งเท่าเทียมและเหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานทุกกลุ่มมีแรงจูงใจในการท างาน 
 2. จากการศึกษาพบว่า พนักงานประจ าสาขา ธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากัด (มหาชน) เขต
กรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในกระบวนการท างาน โดยรวมและรายดา้น 10 ดา้นอยู่ใน
ระดบัมากถึงมากท่ีสุด แสดงวา่พนกังานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสาขาธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย จ ากดั 
(มหาชน) เขตกรุงเทพมหานคร ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม ดงันั้นผูบ้ริหารสาขาธนาคาร ซีไอเอ็มบีไทย 
จ ากดั (มหาชน) เขตกรุงเทพมหานครควรรักษามาตรฐานในการก าหนดกฎเกณฑ์ ระเบียบต่าง ๆ ในการ
จดัการทรัพยากรบุคคลและพฒันาการจดัการองคก์รและทรัพยากรบุคคลในแต่ละดา้นอยูเ่สมอ ดงัเช่น 

2.1 ควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถของพนักงานเพื่อให้พนักงานได้มีโอกาส
เรียนรู้และพฒันาตนเอง และควรมอบหมายงานใหพ้นกังานในปริมาณท่ีเหมาะสม  
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2.2 ควรจดัให้มีการฝึกทักษะ เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานให้แก่พนักงาน รวมถึงการ
แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดด้ว้ยตนเอง 

2.3 ควรใหพ้นกังานมีส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นในการวางแผนการท างานของตนเอง
อยา่งเป็นอิสระ  

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการบงัคบับญัชาท่ีไม่เคร่งครัดจนเกินไป โดยผูบ้งัคบับญัชาควรมี
การประชุมพูดคุย ส่ือสารกบัพนกังานอย่างเป็นกนัเอง เพื่อเป็นการช้ีแจงและทบทวนขั้นตอนการท างาน 
รวมถึงการเล่าประสบการณ์ในปัญหาท่ีเจอ จะไดช่้วยในการร่วมกนัคิดและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมถึงการ
เขา้ไปช่วยใหก้ารท างานในแต่ละขั้นตอนมีความเขา้ใจท่ีตรงกนัและถูกตอ้งตามระเบียบปฏิบติัขององคก์รอยู่
โดยตลอด 

 

ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารทีม่าจากผลการวจิัย 
 ผลจากการศึกษาคร้ังน้ี ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ทราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน ของ
พนกังานทุกคนในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาปรับปรุงและเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดปัจจยัจูงใจในการท างาน
ให้แก่พนกังาน ท าให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี ส่งผลท าให้องค์กรมีพนกังานท่ีมีคุณภาพ 
และท าใหอ้งคก์รมีศกัยภาพท่ีดีดว้ย 
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