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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ 1) เปรียบเทียบปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้าน
ความสามารถ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 2) เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน 4) ศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นความสามารถกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
บริษัท ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดกลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามและใช้วิธีสุ่มตวัอย่างจากบุคลากร จ านวน 384 คน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.934 ก าหนด
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
อย่างยิ่ง เม่ือจ าแนกรายด้านเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยได้แก่ ความรับผิดชอบและทศันคติท่ีมีต่องาน 
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายนอกโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย เม่ือจ าแนกรายด้าน
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การ
ยอมรับนบัถือ ความกา้วหน้าในงาน และการประเมินผล และในส่วนของระดบัความสม ่าเสมอของปัจจยั
ดา้นความสามารถโดยรวมอยู่ในระดบัท่ีส่วนมากท าได ้เม่ือจ าแนกรายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย
ไดแ้ก่ ทกัษะในการปฏิบติังานและความรู้ในงาน 

ผลการเปรียบเทียบปัจจยัด้านแรงจูงใจและปัจจยัด้านความสามารถท่ีมีอายุ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และต าแหน่งงานต่างกัน พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05ผลการ
เปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานท่ีมีอายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนั พบวา่
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
                                                           

1 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ วิทยาลยับริหารธุรกิจนวตักรรมและการบญัชี 
มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2 อาจารยท่ี์ปรึกษา 
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เม่ือท าการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ทั้งปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอกและปัจจยั
ด้านความสามารถโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกหรือทางเดียวกนักบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ
บุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 โดยปัจจยัแรงจูงใจ
ภายนอกมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ า ส่วนปัจจัยด้านแรงจูงใจภายในและปัจจัยด้านความสามารถ
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยการประเมินผลมีความสัมพนัธ์สูง
ท่ีสุด 
 
1. บทน า 

ทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจทั้งภาครัฐและเอกชน 
หลายองคก์รจึงให้ความส าคญักบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นหลกั เน่ืองจากไม่ตอ้งการ
สูญเสียก าลงัคนท่ีเป็นหวัใจหลกัในการขบัเคล่ือนองค์กรไป การจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพพร้อม
กบัการพฒันาความสามารถในการปฏิบติังาน จะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในการท างานและท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จได ้ 

แรงจูงใจท่ีจะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากแรงจูงใจภายในตวั
บุคลากรเอง เช่น ทศันคติท่ีมีต่องานและความรับผิดชอบ ส่วนแรงจูงใจภายนอกเป็นการเสริมแรงดา้นบวก
ให้แก่พนักงาน นอกจากน้ียงัตอ้งพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานของพนักงานไปพร้อมๆ กนั ทั้ง
ความรู้ในงานท่ีปฏิบัติและทักษะในการปฏิบัติงานให้เกิดความช านาญ ดังนั้ นการจูงใจให้พนักงาน
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจึงมีความส าคญัมากเช่นเดียวกนักบัการพฒันาความสามารถและทกัษะใน
การปฏิบติังาน โดยเฉพาะกบัธุรกิจบริการท่ีมุ่งเนน้ท่ีตวับุคลากรเป็นหลกั 

ธุรกิจสถาบนัการเงินหรือธุรกิจธนาคารพาณิชยถื์อเป็นธุรกิจบริการอยา่งหน่ึง ท่ีให้บริการดา้น
การเงินซ่ึงในปัจจุบนัธุรกิจธนาคารพาณิชย ์มีการแข่งขนัสูงข้ึนเร่ือยๆ นอกเหนือจากการแข่งขนัดา้นอตัรา
ดอกเบ้ียแลว้ ยงัมีการแข่งขนัดา้นอ่ืนๆ ตามมา เช่น การสร้างนวตักรรมใหม่ๆ การสร้างความพึงพอใจจาก
ประสบการณ์ของลูกคา้ การขยายความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูล การเป็นท่ีปรึกษาทางการเงินครบ
วงจร รวมทั้งปรับปรุงขั้นตอนทางธุรกิจและระบบปฏิบติัการหลกัโดยน าเทคโนโลยีมาใช ้นอกจากน้ีดว้ย
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปเปิดโอกาสใหคู้่แข่งท่ีไม่ใชส้ถาบนัการเงินรายใหม่ๆ เขา้มาไดง่้ายข้ึน 
เพื่อเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคใหไ้ดม้ากท่ีสุด  

บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ถือเป็นสถาบนัการเงินชั้นน าของประเทศไทยและยงั
เป็นองคก์รรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่ ซ่ึงการปฏิบติังานโดยส่วนใหญ่ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงานราชการหรือ
องคก์รรัฐวิสาหกิจ นอกจากน้ีบริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ยงัเป็นรัฐวิสาหกิจแห่งแรกท่ีน าหุ้น
เขา้ซ้ือ – ขาย ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ดงันั้นการด าเนินธุรกิจจึงตอ้งค านึงถึงผูมี้ส่วนไดเ้สียท่ี
ส าคญัไม่วา่จะเป็น ผูถื้อหุน้ ธนาคารคู่คา้ ตลอดจนลูกคา้ทุกระดบัทั้งลูกคา้บุคคล ลูกคา้องคก์รทั้งภาครัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ รวมถึงกลุ่มลูกคา้ธุรกิจทุกขนาด นอกจากน้ียงัหมายความถึงพนกังานในองค์กรดว้ย โดยสาย
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งานหลกัท่ีมีความส าคญักบัธนาคารมากท่ีสุดสายงานหน่ึง คือสายงานเครือข่ายธุรกิจขนาดเล็กและรายย่อย 
ก ากบัดูแลสาขาของธนาคารท่ีมีทั้งหมด 1,213 สาขา โดยมีการกระจายการบริหารงานเป็นกลุ่มเครือข่าย โดย
กลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ดูแลสาขาต่างๆ ของธนาคาร จ านวน 125 สาขา ครอบคลุมพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
เขตราชเทวี เขตจตุจกัร เขตหลกัส่ี เขตบางซ่ือบางส่วน เขตบางเขนบางส่วน และเขตลาดพร้าวบางส่วน 
รวมทั้งจงัหวดัปทุมธานี และนนทบุรีบางส่วนดว้ย ซ่ึงพื้นท่ีดงักล่าวมีความหลากหลายทั้งสภาพแวดลอ้ม
และลกัษณะของลูกคา้ธนาคาร รวมทั้งในส่วนของพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของอายุ และอายุ
งาน รวมทั้งมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของผลการด าเนินงานของสาขา และพนกังานแต่ละราย เช่นเดียวกนั 

ดงันั้นผูท้  าวิจยัจึงท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและความสามารถท่ีมีผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษา บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มครือข่ายนคร
หลวง 2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลรวมทั้งปัจจยัดา้นแรงจูงใจและความสามารถท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เพื่อเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรของธนาคารใหไ้ดฝึ้กฝนและพฒันาความสามารถของ
ตนเองอย่างเหมาะสมทั้งความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน รวมทั้งเพื่อให้ธนาคารสามารถออกแบบ
กระบวนการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมเพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และเพื่อใหก้ารประเมินผลการ
ปฏิบติังานของหวัหนา้งาน มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนอีกทางหน่ึงดว้ย 
 
2. วตัถุประสงค์งานวจัิย 

1. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นความสามารถ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั 

(มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ บุคลากร 

บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 

4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านความสามารถกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 

 
3. สมมติฐานงานวจัิย 

1. บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจและปัจจยัดา้นความสามารถแตกต่างกนั 

2. บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

3. ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 
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4. ปัจจยัดา้นความสามารถมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 

 
4. ขอบเขตงานวจัิย 

ประชากรท่ีใช้ศึกษา ได้แก่ บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัดกลุ่ม
เครือข่ายนครหลวง 2 จ  านวน 1,594 คน (ขอ้มูล ณ กนัยายน 2560) ตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่าง
อย่างง่าย จากประชากรทั้งหมดตามสูตรของยามาเน่ (1967) และเฉล่ียตวัอย่างส านกังานเขตละเท่าๆ กนั
ส านกังานเขตละ 36 คน รวมทั้ง 9 ส านกังานเขตเป็นจ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 324 คน 

ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายนอก ตามแนวคิดของรังสรรค ์
ประเสริฐศรี (2548) และปัจจยัดา้นความสามารถตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด ์(1973) 
   1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย ทศันคติท่ีมีต่องาน และความรับผดิชอบ 
   2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายนอก ประกอบด้วย  การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงาน 
ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และการประเมินผล 
   3. ปัจจยัดา้นความสามารถ ประกอบดว้ย ความรู้ในงาน และทกัษะในการปฏิบติังาน 
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยวดัจากคะแนนประเมินผล KPI รายบุคคล 
คร่ึงปีแรก (ตั้งแต่เดือนมกราคม – มิถุนายน 2560) ในระบบ KPI Core Individual ของบริษทั ธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) 
 
5. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. ธนาคารสามารถออกแบบกระบวนการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสม เพื่อเป็นการรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพไวไ้ด ้

2. ธนาคารและบุคลากร ตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาความสามารถทั้งในดา้นความรู้
และทกัษะการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิผลสูงสุด 

3. ผูท่ี้สนใจหรือผูป้ระกอบการ สามารถศึกษาเร่ืองปัจจยัด้านแรงจูงใจและความสามารถกบั
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร และสามารถน าขอ้มูลการวจิยัไปใชอ้า้งอิงได้ 
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6. กรอบแนวคิดการวจัิย 
   

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
อาย ุ/ อายงุาน / ระดบัการศึกษา / ต าแหน่งงาน 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
แรงจูงใจภายใน
  
1. ทศันคติต่องาน 
2. ความรับผดิชอบ
 
  

แรงจูงใจภายนอก 
1. ดา้นการยอมรับนบัถือ 
2. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
3. ดา้นความสัมพนัธ์และ 
 ความร่วมมือ 
4. ดา้นการส่งเสริมการเรียนรู้ 
 อยา่งต่อเน่ือง 
5. ดา้นการประเมินผล 

ปัจจัยความสามารถในการปฏิบัติงาน  
1. ความรู้ในงาน 
2. ทกัษะในการปฏิบติังาน 

 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
7. วธีิด าเนินการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  
ส่วนท่ี 1 : สอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ช่วงอาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และ

ต าแหน่งงาน 
ส่วนท่ี 2 : สอบถามปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจภายใน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากร  
ส่วนท่ี 3 : สอบถามปัจจยัทางดา้นแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากร โดยในส่วนท่ี 2 และ 3 ดดัแปลงจากแบบสอบถามในงานวจิยัของประภา สังขพนัธ์ (2554) ลกัษณะ
ค าตอบจะเป็นการใหค้ะแนนตามระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 4 : สอบถามปัจจยัทางดา้นความสามารถ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโดยในส่วนน้ีผูว้ิจยัได้ออกแบบค าถามให้สอดคล้องกบัลกัษณะงานและพฤติกรรมในการ

ตวัแปรตาม  

(Dependent Variable)

ประสทิธผิลในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากร 

คะแนนในระบบ  

KPI Core Individual 
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ปฏิบติังานของสาขา ซ่ึงครอบคลุมทั้งความรู้ด้านผลิตภณัฑ์และระบบงาน รวมถึงทกัษะในการขาย การ
แกปั้ญหาในแง่การให้บริการและการพฒันาตนเองของบุคลากร ลกัษณะค าตอบจะเป็นการให้น ้ าหนกัความ
ความสม ่าเสมอของพฤติกรรมการใชค้วามรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 5 : สอบถามถึงประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยกรอกคะแนนประเมินผล
เป็นเปอร์เซ็นตต์าม KPI รายบุคคล ในระบบ KPI Core Individual 

จากนั้นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์ เพื่อหาสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น โดยการค านวณค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟ่า (Alpha Coeffcient) ไดเ้ท่ากบั 0.934  
 
8. สรุปผลการวจัิย 

ตารางท่ี 1.1 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจ
ภายนอก และปัจจยัดา้นความสามารถรายดา้น   

(N = 324) 

ปัจจัย  S.D 
ระดับความคิดเห็น/ 
ความสม ่าเสมอ 

ล าดับ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 
1.ทศันคติท่ีมีต่องาน 
2.ความรับผดิชอบ 

4.43 
4.42 
4.44 

0.4 
0.49 
0.44 

เห็นด้วยอย่างยิง่ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
2 
1 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายนอก 
1.การยอมรับนบัถือ 
2.ความกา้วหนา้ในงาน 
3.ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ 
4.การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
5.การประเมินผล 

4.03 
4.04 
3.79 
4.19 
4.05 
3.75 

0.48 
0.54 
0.72 
0.65 
0.71 
0.75 

เห็นด้วย 
เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย 

 
3 
4 
1 
2 
5 

ปัจจัยด้านความสามารถ 
1.ความรู้ในงาน 
2.ทกัษะในการปฏิบติังาน 

4.10 
4.00 
4.16 

0.41 
0.45 
0.47 

ส่วนมากท าได้ 
ส่วนมากท าได ้
ส่วนมากท าได ้

 
2 
1 

 
จากตารางท่ี 1.1 พบวา่ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายในมีค่ามาก

ท่ีสุด (    =4.43)รองลงมาคือระดบัความสม ่าเสมอของปัจจยัดา้นความสามารถ (    =4.10)และระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายนอก(     =4.03) ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณารายดา้นแลว้พบวา่ ดา้น
ความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (    =4.44) และดา้นการประเมินผลมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (     =3.75) 

X

X

X

X

X

X X
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ตารางท่ี 1.2 สรุปผลสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั 

(มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้น
แรงจูงใจและปัจจยัดา้นความสามารถแตกต่างกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หมายเหตุ * – หมายถึง ไม่แตกต่าง 

 
จากตารางท่ี 1.2 พบว่า อายุของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นโดยรวม

เก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่องาน การยอมรับนบัถือ ความกา้วหน้าในงาน ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ การ
ส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และความรู้ในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
และความสามารถ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

อายุ อายุงาน 
ระดับ

การศึกษา 
ต าแหน่งงาน 

ทศันคติท่ีมีต่องาน 
แตกต่าง 
(0.048*) 

แตกต่าง 
(0.019*) 

- 
แตกต่าง 
(0.005*) 

ความรับผดิชอบ - - 
แตกต่าง 
(0.017*) 

- 

การยอมรับนบัถือ 
แตกต่าง 
(0.045*) 

แตกต่าง 
(0.001*) 

แตกต่าง 
(0.001*) 

แตกต่าง 
(0.025*) 

ความกา้วหนา้ในงาน 
แตกต่าง 
(0.000*) 

- - 
แตกต่าง 
(0.000*) 

ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ 
แตกต่าง 
(0.001*) 

แตกต่าง 
(0.000*) 

- 
แตกต่าง 
(0.000*) 

การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
แตกต่าง 
(0.003*) 

แตกต่าง 
(0.000*) 

แตกต่าง 
(0.013*) 

- 

การประเมินผล - 
แตกต่าง 
(0.024*) 

- 
แตกต่าง 
(0.001*) 

ความรู้ในงาน 
แตกต่าง 
(0.000*) 

แตกต่าง 
(0.002*) 

- 
แตกต่าง 
(0.046*) 

ทกัษะในการปฏิบติังาน 
- 
 

- 
 

- 
 

- 
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อายุงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัทศันคติท่ีมีต่อ
งาน การยอมรับนบัถือ ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การประเมินผล 
และความรู้ในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ระดบัการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัความ
รับผดิชอบ การยอมรับนบัถือ และการส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยทั้ง 3 ด้าน บุคลากรท่ีมีส าเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่า
บุคลากรท่ีมีส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

ต าแหน่งงานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ส่งผลใหร้ะดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัทศันคติท่ีมี
ต่องาน การยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในงาน ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ การประเมินผล และความรู้
ในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 1.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นแรงจูงใจและความสามารถรายดา้น ต่อประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 
 
จากตารางท่ี 1.3 พบวา่ทั้งปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก และปัจจยัดา้นความ

สามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 โดยปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลสูง

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
และความสามารถ 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร ล าดับ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายใน 
1.ทศันคติท่ีมีต่องาน 
2.ความรับผดิชอบ 

มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.284) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.256) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.229) 

 
4 
6 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจภายนอก 
การยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ในงาน 
ความสัมพนัธ์และความร่วมมือ 
การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
การประเมินผล 

มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = 0.355) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.201) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.268) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.246) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.287) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r = 0.321) 

 
8 
3 
5 
2 
1 

ปัจจัยด้านความสามารถ 
1.ความรู้ในงาน 
2.ทกัษะในการปฏิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.214) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.208) 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามาก (r = 0.183) 

 
7 
9 
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ท่ีสุด (r = 0.355) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน (r = 0.284)และปัจจยัดา้นความสามารถ (r = 0.214) 
ตามล าดบั โดยเม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ พบวา่การประเมินผลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลสูงท่ีสุด (r = 
0.321) ส่วนทกัษะในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลต ่าท่ีสุด 
     
9.อภิปรายผล 

 1. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ผูว้ิจยัพบประเด็นท่ีควร
อภิปรายดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายนอกต ่ากว่าแรงจูงใจภายใน โดยแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมีระดบัความคิดเห็นต ่าท่ีสุด 2 อนัดบัสุดทา้ยคือการประเมินผล และความกา้วหนา้ในงาน  

การประเมินผล อาจเน่ืองมาจากบุคลากรมองว่าเกณฑ์ท่ีธนาคารใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ส าหรับการปรับข้ึนเงินเดือน และการจ่ายเงินผลตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ไม่มีความชดัเจนและ
เหมาะสม กล่าวคือ มีการปรับเปล่ียนอยูต่ลอดเวลา ตั้งแต่มีการเปล่ียนโครงสร้างการปฏิบติังานใหม่ทั้งระบบ
ในช่วง 3 – 4 ปีท่ีผา่นมา อาจท าให้บุคลากรเกิดความสับสนเก่ียวกบัเกณฑก์ารประเมินผลท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 
ส่งผลใหข้าดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ความกา้วหน้าในงาน อาจเน่ืองมาจากบุคลากรมองว่าเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งท่ีธนาคารใชใ้น
ปัจจุบนัไม่มีความชัดเจนและเหมาะสม ผลจากนโยบาย ดิจิทลั แบงค์ก้ิง ท าให้ในช่วง 1 – 2 ปีท่ีผ่านมา 
ธนาคารมีนโยบายชะลอการสรรหาบุคลากรใหม่ รวมทั้งมีการปิดและควบรวมการบริหารสาขา โดยการ
บริหารจดัการบุคลากรท่ีมีอยู่ให้เพียงพอ โดยเฉพาะในต าแหน่งผูบ้ริหาร ทั้งในส่วนของผูจ้ดัการและรอง
ผูจ้ดัการสาขาท่ีมีเพียง 1 – 2 อตัรา/สาขา เท่านั้น เม่ือมีการลดจ านวนสาขาลง การสอบเพื่อเล่ือนต าแหน่ง
ส าหรับผูบ้ริหาร จึงไม่มีความจ าเป็นนกัในช่วงเวลาน้ี 

2. ระดบัความสม ่าเสมอของปัจจยัดา้นความสามารถท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 ผูว้ิจยัพบประเด็นท่ีควร
อภิปรายดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้ในงานและทกัษะในการปฏิบติังาน มีความใกลเ้คียงกนัมาก 
เน่ืองจากธนาคารมีเกณฑ์ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรสาขาท่ีเป็นมาตรฐาน กล่าวคือ ผูส้มคัรตอ้ง
ส าเร็จการศึกษาในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงินและการธนาคาร เช่น หลกัสูตรบริหารธุรกิจ นอกจากน้ี
ธนาคารยงัมีการจดัหลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรใหม่ ทั้ งในส่วนของความรู้ด้านผลิตภณัฑ์ ขั้นตอนการ
ปฏิบติังาน และทกัษะในการปฏิบติังานด้านต่างๆ ใช้เวลาประมาณ 2 – 3 สัปดาห์ โดยธนาคารมีศูนย์
ฝึกอบรมของธนาคารตั้งอยูท่ี่ อ  าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา ท าให้บุคลากรไดรั้บความรู้และทกัษะใน
การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งตามกฎระเบียบของธนาคาร ก่อนเร่ิมปฏิบติังานจริง สอดคล้องกบังานวิจยัของ
วนัทนา เนาวว์นั ภทัรนนัท สุรชาตรี และณัฐภรณ์ ศิริวรรณ (2556) เร่ืองการศึกษาขีดความสามารถในการ
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ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ปัจจยัดา้นความรู้ ( X  = 
4.03 และ S.D. = 0.80) และปัจจยัดา้นทกัษะ ( X  = 4.00 และ S.D. = 0.86) มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก
และอยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั 

3. สมมติฐานท่ี 1 บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนคร
หลวง 2 ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้าน
ความสามารถแตกต่างกนั พบประเด็นท่ีควรอภิปรายดงัน้ี 

บุคลากรท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นทุกดา้นต ่ากวา่ช่วงอายอ่ืุนๆ อาจเน่ืองมาจากการ
ท่ีธนาคารมีการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ บุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไป มีการปรับตวัเพื่อตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงค่อนขา้งชา้ และยากกวา่ช่วงอายอ่ืุน  

บุคลากรท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติในงาน ความสัมพนัธ์และ
ความร่วมมือ และการประเมินผลสูงกว่าช่วงอ่ืนๆ อาจเป็นเพราะเป็นบุคลากรท่ีเพิ่งเร่ิมงานในธนาคาร มี
ทศันคติในเชิงบวก และมีความพร้อมท่ีจะเปิดรับลกัษณะงานใหม่ มีความตอ้งการท่ีจะท างาน ตอ้งการความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานใหม่ รวมทั้งบุคลากรในกลุ่มน้ี เขา้ท างานในช่วงหลงัจากเกิดการเปล่ียนแปลงของ
ธนาคารแลว้ จึงไม่ตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการประเมินผล ส่วนบุคลากรท่ีมีช่วงอายุงาน 
11 – 20 ปี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั การยอมรับนบัถือ การส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง และความรู้
ในงาน สูงกวา่ช่วงอ่ืนๆ อาจเน่ืองมาจาก เป็นช่วงอายุงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานกบัธนาคารมาระยะ
หน่ึงแล้ว เร่ิมมีการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ได้รับโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาในการส่งเสริมการเรียนรู้
เพิ่มเติม มีความรู้ความสามารถ รวมทั้งทกัษะในการปฏิบติังานในระดบัท่ีเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความรับผดิชอบ การ
ยอมรับนบัถือ และการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง สูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี อาจเน่ืองมาจาก 
การศึกษาในระดบัปริญญาโท หรือปริญญาเอกนั้น ช่วยเพิ่มความรู้ความสามารถท่ีสามารถน าไปใชไ้ด้จริง
กบัธนาคาร และส่งเสริมการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมดว้ยตนเอง บุคลากรท่ีส าเร็จการศึกษาในระดบัน้ี จึงมีความ
รับผิดชอบสูง มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง และตอ้งการการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชา  

บุคลากรในต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี มีระดบัความคิดเห็นทุกดา้นสูงกวา่ต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีอาวุโส และ
ต าแหน่งหวัหนา้ส่วน/รองผูจ้ดัการ เน่ืองจากงานวิจยัน้ีเป็นการวดัระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในแต่ละ
ต าแหน่งท่ีพิจารณาในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคลากรในต าแหน่งเจา้หน้าท่ีมี
ไม่มากนัก ลักษณะงานท่ีมีความซับซ้อนน้อยกว่า เม่ือเทียบกับต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีอาวุโสและต าแหน่ง
หวัหนา้ส่วน/รองผูจ้ดัการ ประกอบกบัเป็นการปฏิบติัเหมือนเดิมอยา่งสม ่าเสมอทุกวนั ระดบัความคิดเห็น
ทุกดา้นในมุมของตนเองจึงสูงกวา่ เม่ือเทียบกบัในต าแหน่งอ่ืนๆ 
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4. สมมติฐานท่ี 2 บุคลากร บริษทั ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนคร
หลวง 2 ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบวา่ ไม่แตกต่างกนั
ในทุกๆ ดา้น สาเหตุเพราะคะแนนท่ีใช้วดัประสิทธิผลในการปฏิบติังานเป็นคะแนนประเมินผลตาม  KPI 
รายบุคคล ในระบบ KPI Core Individual คร่ึงปีแรก (มกราคม – มิถุนายน 2560) มีค่าใกลเ้คียงกนัมาก ซ่ึง
เป็นคะแนนท่ียงัไม่ไดมี้การปรับเพิ่มคะแนนพิเศษส าหรับพนกังานในกลุ่ม Talent ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีสูง
กวา่เป้าหมาย โดยคะแนนในส่วนน้ีจะมีการปรับเพิ่มหลงัจากทราบผลคะแนนรวมทั้งปีแลว้ คือในช่วงเดือน
มกราคมของปีถัดไป ขดัแยง้กับงานวิจยัของรัฐพล ศรีกตญัญู (2551) เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารธนชาต จ ากดั (มหาชน) ส านกังานอาคารกลาสเฮา้ส์
รัชดาภิเษก จ านวน 367 คน พบว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ในเร่ืองของเพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
และอายุงาน แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน ยกเวน้ ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ในเร่ืองของระดบัการศึกษา ซ่ึงพบวา่ประสิทธิผลไม่แตกต่างกนั  

 5. สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และ
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความสามารถมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกดักลุ่มเครือข่ายนครหลวง 2 พบประเด็นท่ีควรอภิปราย ดงัน้ี 

ปัจจยัเก่ียวกบัการประเมินผล มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด เน่ืองจาก
การก าหนดตวัช้ีวดั และการส่ือสารเก่ียวกบัเกณฑ์การประเมินผล เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้บุคลากร
ทราบและเขา้ใจถึงแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงคะแนนประเมินของตนเอง ส าหรับการใชป้รับข้ึน
เงินเดือนและการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ ในส่วนของปัจจยัเก่ียวกบัทกัษะในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด เน่ืองจากลกัษณะงานธนาคารเป็นงานท่ีมีขั้นตอนและระเบียบ
ปฏิบติังานรองรับชดัเจน ประกอบกบับุคลากรทุกคนมีการปฏิบติัเหมือนเดิมอย่างสม ่าเสมอทุกวนัจนเกิด
ความช านาญ สอดคลอ้งกบัผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีปัจจยั
เก่ียวกับทกัษะการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน สองคล้องกับงานวิจยัของประภา สังขพนัธ์ (2554) เร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของผูต้รวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.
ธนาคารกรุงไทย พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ ปัจจยัเก่ียวกบั
ความกา้วหนา้ในงาน (r= 0.382) และรองลงมาคือปัจจยัเก่ียวกบัการประเมินผล (r=0.316) 

 
10. ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช ้
1. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายนอกต ่ากวา่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน แต่

เม่ือพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานแล้วพบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจภายนอกมี
ความสัมพนัธ์สูงกว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน ดงันั้น ธนาคารจึงควรให้ความส าคญั และสร้างแรงจูงใจ
ภายนอก อนัไดแ้ก่ การประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองแก่บุคลากรทุก
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ระดบัอยา่งเท่าเทียม สร้างความกา้วหนา้ในงานแต่ละต าแหน่งอยา่งต่อเน่ืองและชดัเจน จดักิจกรรมเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์และความร่วมมือท่ีดีในธนาคาร และสร้างให้เกิดการยอมรับนับถือระหว่างกนัในธนาคาร 
ตามล าดบั 

2. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลและความก้าวหน้าในงานน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ 
ในขณะท่ีทั้งสองดา้นมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานสูงเป็นอนัดบั 1 และ 3 ตามล าดบั ซ่ึง
ทั้งการประเมินผลและความกา้วหน้าในงานมีความเก่ียวขอ้งกนัค่อนขา้งสูง กล่าวคือคะแนนท่ีมาจากการ
ประเมินผลน าไปเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาเส้นทางความกา้วหนา้ของบุคลากรในธนาคาร ดงันั้นจากขอ้มูล
ท่ีได ้จึงสะทอ้นใหธ้นาคารทราบถึงปัญหาเก่ียวกบัเกณฑก์ารประเมินผลท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอด ท าให้
บุคลากรไม่มีแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน รวมทั้งควรมีการสร้างความเขา้ใจแก่บุคลากรทุกระดบัให้
เป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

3. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความสามารถสูงเป็นอนัดบัสองรองจากแรงจูงใจภายใน 
แต่กลบัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด รวมทั้งเม่ือพิจารณาถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนัยงัพบวา่ ปัจจยัดา้นความสามารถมีความแตกต่างกนัเฉพาะปัจจยัเก่ียวกบัความรู้ในงาน ในส่วน
ของระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัเท่านั้น แต่ทกัษะในการปฏิบติังานไม่มีความแตกต่างกนั แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรของธนาคารมีความรู้ในงานและทกัษะในการปฏิบติังานท่ีดี หลกัสูตรการฝึกอบรมของธนาคารมี
ความเหมาะสมควรจดัให้มีอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งควรมีการพฒันาคู่มือออนไลน์ท่ีพนกังานสามารถเรียนรู้ได้
ดว้ยตนเองเพิ่มเติม 

4. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัทศันคติในงาน และความรับผดิชอบสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ แสดงให้เห็น
ว่าธนาคารมีการส่ือสารวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และปลูกฝังค่านิยมของธนาคารให้แก่บุคลากรทุกระดบั ให้มี
ทศันคติเชิงบวกต่องานและธนาคาร นอกจากน้ียงัมีการก าหนดรายละเอียดหน้าท่ีงาน ระเบียบปฏิบติั และ
กรอบเวลาท่ีชดัเจนในแต่ละขั้นตอน โดยผูบ้งัคบับญัชามีการติดตาม และแนะแนวทางการด าเนินการตาม
เป้าหมายอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีของธนาคารท่ีควรรักษาและพฒันาใหมี้เพิ่มมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

 ขอ้เสนอแนะส าหรับการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
1. แนะน าใหท้  าการศึกษาโดยใชค้ะแนนประเมินผลตาม KPI รายบุคคล ในระบบ KPI Core 

Individual ทั้งปี หลงัจากมีการปรับเพิ่มคะแนนพิเศษแลว้ โดยแยกประเภทเป็นกลุ่มบุคลากรทัว่ไปและกลุ่ม 
Talent ของธนาคาร เพื่อศึกษาความแตกต่างและความสัมพนัธ์อีกคร้ัง 

2. แนะน าใหท้  าการศึกษาโดยใชค้ะแนนประเมินแยกตาม KPI รายดา้นแทนการใชค้ะแนนรวม 
โดยแยกตามหมวด KPI ของธนาคาร คือ รายได ้เงินฝาก การควบคุมหน้ี และการบริการ  
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