
ศึกษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารพฒันาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 

(สาขานครศรีธรรมราช) 
A Study of The Performance Motivation Of Employee Of  

SME Development Bank NakhonSiThammarat 
       

     ผู้เขยีนวจิยั: นางสาวผกามาศ  สินน้อย 
      Author : Miss Pakamat  Sinnoi 

 
บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพือ่ทราบถงึ 1) เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (สาขา
นครศรีธรรมราช) และ 2) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (สาขานครศรีธรรมราช) 
งานวจิยัครัง้นี้จะเป็นการวเิคราะห์เชงิคุณภาพ โดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In depth interview)โดย
กลุ่มตัวอย่างที่สัมภาษณ์นั ้นต้องเป็นพนักงาน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และมี
ประสบการณ์การท างานอย่างน้อย1 ปีขึ้นไปจ านวน 10 คน ผูว้จิัยใช้วจิัยในการสุ่มตัวอย่างแบบ
วธิกีารสุ่มแบบเจาะจง (purpose sampling) เครื่องมอืการเก็บขอ้มูลใช้ค าถามแบบปลายเปิด และ
การวเิคราะห์ครัง้นี้ใชค้่าแจกแจงความถี่เพือ่ท าการสรุป 
 
ค าส าคญั: แรงจูงใจ , รูปแบบแรงจูง และ แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ธุรกจิสถาบนัการเงนิในทุกวนัน้ีมสีภาพการแขง่ขนักนัอยา่งรุนแรงมากขึ้นเพื่อที่จะได้มาซึ่ง
การครอบครองส่วนแบง่ตลาดที่สูงที่สุด ท าใหแ้ต่ละองค์กรตอ้งมกีารวางแผนคดิคน้กลยทุธ์และมกีาร
ก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจน ไมว่า่จะเป็นเรื่องของการวางแผนการตลาดเชงิรุกการปรับเปลี่ยนวธิีการ
ด าเนินงานใหเ้หมาะสมและทนัต่อสถานการณ์ปัจจุบนัเพื่อที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไวใ้นอนาคตซึ่งทรัพยากรมนุษย์เป็นจุดเริ่มต้นในการริเริ่มสร้างสรรค์งาน เพื่อท าให้องค์กร
ประสบความส าเรจ็และน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย ดงันัน้การพยายามรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่



กับองค์กรและป้องกันการสูญเสียพนักงานจากการลาออก จึงเป็นงานที่ท้าทายส าหรับผูบ้ริหาร 
องค์กรตอ้งมกีารปรบัตวัและเปลีย่นแปลงอยูเ่สมอพนักงานจะตอ้งพรอ้มปรบัเปลี่ยนเพื่อรับสิ่งใหม่ๆ 
ที่จะเกดิกบัองค์กรในอนาคต ทัง้นี้ถ้าหากผูบ้ริหารไม่ใส่ใจอาจท าให้พนักงานขาดแรงจูงใจ ท าให้
ประสทิธภิาพในการท างานลดลง ท าใหเ้กดิปัญหาแก่องค์กรเน่ืองจากทรพัยากรบคุคลเป็นจุดเริ่มต้น
ในการขบัเคลือ่นองค์กรใหไ้ปสู่ความส าเรจ็ (วชิชุดา เทยีนสวา่ง, 2558, หน้า 31) 

บคุคลเป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดขององค์กร การปฏบิตังิานให้องค์กรควรมกีารตอบสนอง
ความตอ้งการของบคุคล โดยปกตบิคุคลจะท างานไมเ่ตม็ความสามารถ ยกเวน้บคุคลที่มแีรงจูงใจใน
การท างาน แรงจูงใจที่เหมาะสมท าใหม้กีารใส่ใจงานมากขึ้น หากหน่วยงานต้องการให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานตอ้งท าความเขา้ใจถงึความตอ้งการของพนักงานและหาสิง่จูงใจในการท างาน 
งานด้านการบริหารบุคคลจึงมสี่วนส าคัญที่ตอบสนองความต้องการของบุคคลเพื่อเป็นการสร้าง
แรงจูงใจใหก้บัพนักงาน (ปรยีาพร  วงศอ์นุตรโรจน์,2541,หน้า114) 

ดงันัน้การท าใหพ้นักงานในองค์กรเขา้ใจเป้าหมายขององค์กร ลดการโยกยา้ยและลาออก
องค์กรตอ้งเขา้ใจวา่แรงจูงใจ หรอืสวสัดกิารใดๆ มผีลต่อการตัดสินใจที่จะท างานกับองค์กร พร้อม
ทัง้ปัญหาและอุปสรรคในการท างานที่จะเกดิขึน้ของพนักงานและหาแนวทางแกไ้ขเพือ่พฒันาองค์กร
ในเชงิทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กดิประสทิธภิาพต่อองค์กรในการบรหิารงาน 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1.เพือ่ศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย (สาขานครศรธีรรมราช) 

2.เพื่อศึกษาสภาพปัญหาของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารพัฒนา
วสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย (สาขานครศรธีรรมราช) 
 
ขอบเขตการวิจยั 

การวจิยัเชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสัมภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-depth interview) โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่สัมภาษณ์นั ้นต้องเป็นพนักงาน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และมี
ประสบการณ์การท างานอย่างน้อย 1 ปีขึ้นไป เนื่องจากพ้นระยะเวลาในการทดลองงานของ
พนักงานและเขา้ใจระบบการท างานของทางธนาคารเป็นอยา่งด ีโดยก าหนดกลุม่ตวัอยา่งในการวจิยั 
จ านวน 10 คนจากกลุม่ประชากรทัง้หมด 20 คน 

 
 
 



แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
จากการศกึษาแนวความคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งเพือ่เป็นพืน้ฐานในการวจิยั ดงันี้  

1.ความหมายแรงจงูใจจากการศึกษา คอื แรงผลกัดัน แรงกระตุ้น ที่เกิดจากความต้องการที่จะ
ไดร้บัการตอบสนองต่อสิง่กระตุน้ที่องค์กรจดัให ้ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งสิ่งสนอง
เหลา่นี้จะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความต้องการพื้นฐาน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความ
เจรญิเตบิโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั และการบรหิารงานขององค์กร ค่าจ้างเงินเดือนที่ได้รับ 
ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน สภาพการท างาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความมัน่คงใน
การท างาน อา้งใน เสนาะ ตเิยาว ์(2553:ออนไลน์) 
2.ทฤษฎีแรงจงูใจ 
     2.1 ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการตามของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Need 
Theory) อา้งใน (วลัล ีจนัทเรนทร์, 2552) ที่กลา่ววา่ความต้องการของมนุษย์ทุกชนชัน้ตัง้แต่ความ
ตอ้งการพืน้ฐานไปสู่ขัน้สูงสุดของมนุษย ์โดยทฤษฎมีาสโลวไ์ดเ้รยีงล าดบัขัน้ตอน 5 ล าดบั คอื 
1.ความต้องการพื้นฐานด้านร่างกายมนุษย์ (Physiological Needs) 2.ความต้องการด้านความ
ปลอดภัย (Safety Needs) 3.ความต้องการด้านสังคม (Social Needs or Love) 4.ความต้องการ
ดา้นเกยีรตยิศชื่อเสยีง (Esteem Needs) 5.ความตอ้งการสูงสุดในชวีติ (Self-Actualization Needs)  
    2.2 ทฤษฏแีรงจูงใจของ Herzberg, Mausner, and Syderman (1959 อ้างถึงใน ระ
พพีฒัน์ ปาละวงศ์, 2532, หน้า 13-16) ได้กล่าวว่าทฤษฎีสองปัจจัย ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ได้รับความ
สนใจและเป็นประโยชน์อยา่งมากในการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน คือปัจจัยด้าน
แรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมรีายละเอยีด ดงันี้ 1.ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยภายในที่
ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานท าใหเ้กดิการอยากท างาน น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก ซึ่ง
เมือ่บคุลากรในองค์กรมคีวามรูส้กึที่ดแีละมคีวามสุขในการท างาน จึงท าให้งานที่ท าออกมาดีและมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ซึ่งปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะ
ของงานที่ปฏบิตั ิความรับผดิชอบ และความก้าวหน้า 2.ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factor)เป็นปัจจัย
ภายนอกที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลมแีรงจูงใจในการ
ท างานอยูต่ลอดเวลา และองค์กรไมส่ามารถที่จะขาดปัจจัยค ้าจุนได้เพราะถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้แลว้
พนักงานอาจมแีนวโน้มที่จะไมพ่อใจต่องานที่รบัผดิชอบหรือต่อองค์กร ตาการเพิง่ปัจจัยนี้เขา้ไปก็
ไมไ่ดห้มายความวา่พนักงานจะรูส้กึมคีวามพงึพอใจต่องานที่รบัผดิชอบเพิม่ขึน้ ซึ่งปัจจยัค ้าจุนได้แก่ 
นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์กับผู้บัง คับบัญชา วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน สภาพการปฏบิตังิาน และค่าจ้าง
เงนิเดอืน 



    2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (E.R.G. Theory) อา้งใน ราณี อสิชิัยกุล (2549 ,
หน้า 286 - 287) ได้กล่าวว่ามนุษย์ต้องการความปลอดภัยจากภัยอันตรายต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับ
ร่างกายและจิตใจเพื่อท าให้ตนเองรู้สึกมคีวามปลอดภัยในชีวติ และความต้องการนี้ เป็นความ
ต้องการพื้นฐานของการด ารงชีวิต ดังนี้  1.ความต้องการมีชีวิตอยู่รอด 2.ความต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์กบัคนอื่น 3.ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า 

   2.4 ทฤษฎแีรงจูงใจเสมอภาคของอดมั (Adam’ s Equity Theoty) อา้งใน Adams, Stacy 
J. (1965). เสนอทฤษฎคีวามเสมอภาคและการน าไปประยกุต์ใชภ้ายในสถานที่ท างาน ทฤษฎีความ
เสมอภาคมเีน้ือหาหลกัเกี่ยวกบัการเรยีนรูข้องบคุคลวา่มคีวามเสมอภาคเกดิขึน้หรอืไม ่อยา่งไร และ
บุคคลจะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเนื่องจากผลของการเปรียบเทียบดังกล่าว ซึ่งบุคคลจะ
เปรียบเทียบระหว่างความพยายามทุ่มเทของตน ( Inputs) กับสิ่งที่ตนเองได้รับ (Outcomes) กับ
ความพยายามทุ่มเทของบุคคลอื่นกับผลตอบแทนที่บุคคลนั ้นได้รับ ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นนี้ไม่
จ าเป็นต้องเป็นตัวเงินเสมอไปแต่อาจอยู่ในรูปของค าชม หรือความก้าวหน้าทางอาชีพ หรือการ
ไดร้บัการมอบหมายงานที่ทา้ทาย ส่วนความพยายามทุ่มเทนัน้ประกอบไปดว้ยทุกองค์ประกอบของ
บคุคลที่ช่วยใหก้ารปฏบิตังิานนัน้ ประสบผลส าเรจ็ เช่นความสามารถ ทกัษะ ความรู้ และพฤติกรรม
ต่างๆ 
3.งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

วชิชุดา เทยีนสวา่ง (2558) ท าการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงานและ
ลกูจา้งธนาคารออมสนิสาขาในสงักดัเขตล าพนูพบวา่แรงจูงใจในการท างานของบคุลากรโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เรยีกล าดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านวธิีปกครองบงัคับบญัชา 
ดา้นสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นค่าตอบแทน ตามล าดบั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
ผูว้จิ ัยใช้การเก็บขอ้มูลแบบวธิีการสุ่มตัวอย่าง แบบเจาะจง ( purpose sampling) โดย

พจิารณาจากต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และอายุการท างาน โดยผูว้จิัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลกึ ( in 
depth interview) โดยก าหนดกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาคอืพนักงานที่มวีุฒิการศึกษาระดับปริญญา
ตรขีึน้ไป และมปีระสบการณ์การท างานอยา่งน้อย 1 ปีขึน้ไป จ านวน 10 คน โดยการสัมภาษณ์จาก
รูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานและสภาพปัญหาของแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานของพนักงาน
ธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย (สาขานครศรธีรรมราช) 



หวัขอ้ที่จะท าการวจิยัครัง้นี้มาท าแบบสมัภาษณ์ จ านวน 6 ประเดน็ ดงันี้ 1)ความมัน่คงปลอดภัยใน
ดา้นการงานและการเงนิ 2)ความปลอดภยัดา้นการสุขภาพและอนามยั 3)ความรบัผดิชอบและหน้าที่
ในการท างาน 4)ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ 5)เครื่องมอืวดัผลงาน 6)ผลตอบแทนจากการท างาน 
จากนัน้ท าการรวบรวมขอ้มลูและวเิคราะห์ขอ้มลูโดยใช้วธิีการแจกแจงความถี่ (f-frequencies) เมื่อ
ไดค้วามถี่ของแต่ละหัวขอ้แลว้จากนัน้น าขอ้มูลที่ได้มาสรุปรูปแบบแรงจูงใจและสภาพปัญหาของ
แรงจูงใจจากนัน้น าเสนอขอ้มลูจากผลวเิคราะห์ขอ้มลูผูว้จิยัน าเสนอในรูปแบบของตารางค่าความถี่
และการพรรณนาตามลกัษณะของขอ้มลู 

 
ผลการวิจยั 

 
ผลการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย (สาขานครศรธีรรมราช) จ านวน 6 ประเดน็ดงันี้ 
1.ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ  
 1.1 พนกังานมคีวามเชื่อมัน่ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงิน เนื่องจาก
ผูบ้รหิารเป็นผูน้ าและธนาคารมกีารบรหิารจดัการที่ดีคดิเป็นร้อยละ100 รองลงมาคือมกีารวางแผน
นโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ การบริหารจัดการของผูบ้ริหารธนาคารมกีารรายงานผลการ
ด าเนินงานของธนาคารอยา่งสม ่าเสมอคิดเป็นร้อยละ 60 รองลงมาคือการบริหารงบประมาณของ
ธนาคารใหป้ระโยชน์สูงสุด มกีารก าหนดกรอบทศิทางนโยบายความยัง่ยนืขององค์กร มกีารบริหาร
จดัการรายไดร้วมและตน้ทุนรวมใหส้มดุลและมปีระสทิธภิาพ มกีารเสริมสร้างประสิทธิภาพคิดเป็น
ร้อยละ 50 รองลงมาคือมกีารเสริมสร้างประสิทธิภาพระบบขอ้มูลสารสนเทศ วเิคราะห์ ติดตาม
ประเมนิผล คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาคือธนาคารเปิดให้มกีารสอบคัดเลอืกบรรจุพนักงานรอบ
บุคคลภายใน และธนาคารเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง  และกระทรวง
อุตสาหกรรมมผีลการด าเนินงานที่ดตีามล าดบั คดิเป็นรอ้ยละ 10 
 1.2 ดา้นปัญหา พบวา่พนักงานไม่รู ้สึกถึงปัญหาด้านความมัน่คงปลอดภัยในด้านการงาน
และการเงนิ คดิเป็นรอ้ยละ 70 รองลงมาคอืมคีวามกงัวลในการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยี คิดเป็น
รอ้ยละ 30 ซึ่งเป็นส่วนน้อยในการรับรู้ถึงลกัษณะปัญหาด้านความมัน่คงปลอดภัยในด้านการงาน
และการเงนิและไมไ่ดร้นุแรงถงึขัน้จะตอ้งรบีด าเนินการแกไ้ขปัญหา 
2. ดา้นความปลอดภยัดา้นสุขภาพ  
 2.1 พนักงานมคีวามรู้สึกปลอดภัยสุขภาพ เนื่องจากมกีารจัดการเพื่อให้สถานที่ท างานมี
ความปลอดภยัอาชวีอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีคิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมาคือมี
การรายงานเหตุการณ์ความไม่ปลอดภัยในการท างานเป็นประจ าทุกๆ เดือนคิดเป็นร้อยละ 90 
รองลงมาคอืธนาคารไดอ้อกมาตรการเฝ้าระวงัและป้องกนัการแพร่ระบาดของเชื้อไวรสั (COVID-19) 



โดยใหทุ้กส่วนงานจดัหาหน้ากากอนามยั เจลลา้งมอื และแอลกอฮอล์เพื่อป้องกันและควบคุมเชื้อ
ไวรสั (COVID-19) และจัดพนักงานให้มกีาร Work From Home จดัท าประกันภัยคุ้มครองการติด
เชื้อไวรัส (COVID-19) แบบกลุ่มให้กับพนักงานคิดเป็นร้อยละ 80 รองลงมาคือธนาคารมกีารจัด
กจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพดว้ยการออกก าลงักายสรา้งวนิัยในการออกก าลงักายอย่างต่อเนื่องโดยการ
จดัแขง่ขนักฬีาชมรมธนาคารประจ าปีทุกปีเพือ่เสรมิสรา้งความสัมพนัธ์ระหว่างกันและเผยแพร่การ
กฬีาและเพือ่ใหพ้นกังานได้ผ่อนคลายความตึงเครียดจากการปฏบิตัิงาน ตลอดจนการเสริมสร้าง
ความสามคัคใีนหมูค่ดิเป็นรอ้ยละ 70  
 2.2 ด้านปัญหา พบว่าพนักงานมคีวามกังวลเรื่องเป็นโรคออฟฟิศซินโดรม เนื่องจากนั ง่
ท างานเป็นเวลานานๆ จึงท าให้ไม่มกีารเคลื่อนไหวร่างกาย คิดเป็นร้อยละ 80 รองลงมาคือมี
ความเครยีดสูงในการท างาน เนื่องจากบางครัง้ตอ้งท างานแขง่ขนักบัเวลาที่มแีละมคีวามกังวลเรื่อง
ปวดเมื่อยทางร่างกายหรือภาวะกระดูทับเส้น เนื่องจากลักษณะการท างานจะนัง่ท างานเป็น
เวลานานๆ ท าใหเ้คลือ่นไหวร่างกายน้อยคิดเป็นร้อยละ 50 และปัญหาโรคอ้วน คนในวยัท างานมี
การเคลือ่นไหวน้อยและมคีวามเครยีดเขา้มาตลอดเวลา ไมม่เีวลาออกก าลงักายคดิเป็นรอ้ยละ 30 
3. ความรบัผดิชอบและหน้าที่ในการท างาน  
 3.1 พนักงานมคีวามรูส้กึพงึพอใจในความรบัผดิชอบและมกีารแบ่งหน้าที่และขอบเขตของ
งานที่ชัดเจน โดยแต่ละปีจะมกีารก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางเดียวกัน เพื่อให้
พนักงานไดท้ างานตามเป้าหมายอย่างแท้จริงโดยแต่ละปีจะมกีารก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อ
เป็นแนวทางเดยีวกนัเพือ่ใหพ้นกังานไดท้ างานตามเป้าหมายอยา่งแทจ้รงิ 
 3.2 ด้านปัญหา พบว่าพนักงานไม่รู ้สึกถึงปัญหาด้านความรับผิดชอบและหน้าที่ในการ
ท างานเป็นอนัดบัแรก คดิเป็นรอ้ยละ 70 รองลงมาคอืมงีานนอกเหนืองานที่ไดร้บัผดิชอบคดิเป็นรอ้ย
ละ 30  
4. ความส าเรจ็การงานและหน้าที่  
 4.1 พนักงานธนาคารมีพงึพอใจในความส าเร็จการงานและหน้าที่คิดเป็นร้อยละ 100 
รองลงมาคอืไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิารมกีารเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถคิดเป็นร้อยละ 
70 รองลงมาคอืต าแหน่งที่ไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความสามารถในการท างานคดิเป็นรอ้ยละ 20  
 4.2 ดา้นปัญหา พบวา่พนักงานไม่รู ้สึกถึงปัญหาด้านความส าเร็จการงานและเนื่องจากใน
ทุกๆ ปี ธนาคารจะมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานตามขดีความสามารถเฉพาะต าแหน่งคิดเป็นร้อย
ละ 100 
5. เครื่องมอืวดัผลงาน  
 5.1 พนกังานส่วนใหญ่รูส้กึพงึพอใจในเครื่องมอืวดัผลงานส่วนใหญ่รู้สึกพงึพอใจเครื่องมอื
วดัผลงาน เนื่องจากมกีารใชเ้ครื่องมอืวดัผลประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นประจ าทุกปีเป็นอนัดับแรก 



ถดัมาคอืมกีารก าหนดตวัชี้วดัรายคนที่ชดัเจนคดิเป็นรอ้ยละ 100 รองลงมา คือมคีวามเหมาะสมกับ
งานและหน้าที่คดิเป็นรอ้ยละ 90 
 5.2 ดา้นปัญหา พบวา่พนักงานไมรู่ส้กึถึงปัญหาด้านเครื่องมอืวดัผลงานคิดเป็นร้อยละ 80 
รองลงมาคอืเครื่องมอืวดัผลงานมปัีญหาเรื่องการตดัสนิผลงานโดยอา้งองิจากกลุม่ คดิเป็นรอ้ยละ 20 
6. ผลตอบแทนจากการท างาน  
 6.1 พนักงานรู้สึกพอใจในผลตอบแทนด้านรายได้จากการท างานถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดี
รองลงมาคอืค่าตอบแทนอื่นๆ เช่น ค่าเบีย้เลีย้งค่ายานพาหนะ เป็นต้น ถัดมาเงินเพิม่อย่างอื่น เช่น 
โบนัสประจ าปี โบนัสพเิศษ เป็นต้นคิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมาคือ พนักงานได้รับเงินช่วยเหลอื
บตุร ไดร้บัเงนิช่วยเหลอืการศกึษาบตุร มสีทิธปิระโยชน์เพิม่ เช่น ค่ารักษาพยาบาลตนเองและพ่อ
แม ่ค่าช่วยเหลอืค่ารกัษาส าหรบัลกูจา้งและเงนิช่วยเหลอืสวสัดกิารค่าตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นต้น 
คดิเป็นรอ้ยละ 80  
 6.2 ดา้นปัญหาไมพ่บปัญหาดา้นผลตอบแทนจากการท างาน เน่ืองจากค่าจ้างหรือเงินเดือน
ที่ไดร้บัจากการท างานเป็นไปตามที่ธนาคารก าหนด และค่าตอบแทนอื่นๆที่ได้รบัอยู่ในเกณฑ์ที่ดี
เมือ่เทยีบกบัองค์กรอื่นๆ คดิเป็นรอ้ยละ 100 

 
อภิปรายผล 

  
การวจิยัเรื่องศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารพฒันาวสิาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย (สาขานครศรีธรรมราช)  โดยการก าหนดรูปแบบ
แรงจูงใจทัง้หมด 6 ประเดน็ สามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

1.ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงานและการเงนิ จะเหน็ไดว้า่พนักงานมคีวามเชื่อมัน่
ในการเลอืกท างานกับองค์กร เนื่องจากผูบ้ริหารเป็นผูน้ าธนาคารมกีารบริหารจัดการที่ดีมกีาร
วางแผนนโยบาย กลยุทธ์ และยุทธศาสตร์ ธนาคารมกีารรายงานผลการด าเนินงานของธนาคาร
อยา่งสม ่าเสมอและบรหิารงบประมาณจนเกิดประโยชน์สูงสุด มกีารก าหนดกรอบทิศทางนโยบาย
ความยัง่ยนืขององค์กร การบรหิารจดัการรายไดร้วมและต้นทุนรวมให้สมดุลและมปีระสิทธิภาพ มี
การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพระบบขอ้มลูสารสนเทศวเิคราะห์ตดิตามประเมนิผลอกีทัง้ธนาคารเปิดให้
มีการสอบคัด เลือกบรรจุพนักงานบุคคลภายใน ธนาคารเป็นธนาคารรัฐวิสาหกิจสังกั ด
กระทรวงการคลงัและกระทรวงอุตสาหกรรมที่มคีวามมัน่คง และมผีลการด าเนินงานที่ดีตามล าดับ
สอดคลอ้งกับทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการตามของมาสโลว์ (Maslow’s Theory) อ้างใน (วลัลร 
จนัทเรนทร์, 2552) ที่กลา่ววา่ความตอ้งการดา้นความปลอดภัยเมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองด้าน
ความตอ้งการพืน้ฐานในการด ารงชพีแลว้ กต็อ้งการที่จะมคีวามรูส้กึปลอดภัยจากภัยอันตรายต่างๆ
หรอืทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์เบริ์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) อา้งใน(1959 ระพพีฒัน์ ปา



ละวงศ์, 2532,หน้า 13-16) กลา่ววา่ปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัที่สามารถตอบสนองความต้องการภายใน
ของบคุคลไดแ้ก่เงนิเดอืน เงนิที่จ่ายใหแ้ก่พนักงาน/ลกูจา้ง เพือ่เป็นค่าตอบแทนการปฏบิตัิงานและ
ยงัเป็นการรกัษาพนักงานใหด้ ารงอยูก่บัองค์กรนานๆ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชิชุดา เทียนสว่าง 
(2558) พบว่า ปัจจัยค ้ าจุนในการท างาน ด้านสวัสดิการ ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนในการท างานส่งผลใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึถงึความมัน่คงปลอดภัยในด้านการงานและ
การเงนิ นอกจากนี้ วนิดา ประดษิฐ ์(2554) พบวา่ปัจจยัดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในงาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  

2. ความปลอดภัยด้านสุขภาพ จะเห็นได้ว่าพนักงานมีความรู้สึกปลอดภัยด้านสุขภาพ
เนื่องจากธนาคารมกีารจัดการสถานที่ท างานปลอดภัยและสภาพแวดลอ้มในการท างานดีมกีาร
รายงานเหตุการณ์ความไม่ปลอดภัยในการท างานเป็นประจ าทุกๆ เดือน ธนาคารมมีาตรการเฝ้า
ระวงัและป้องกันการแพร่ระบาดของเชื้อไวรัส (COVID-19) โดยให้ทุกส่วนงานจัดหาหน้ากาก
อนามยั เจลลา้งมอื และแอลกอฮอลเ์พือ่ป้องกนัและควบคุมเชื้อไวรสั (COVID-19)  และจัดพนักงาน
ใหม้กีาร Work from Home อกีทัง้ไดจ้ดัท าประกนัภยัคุม้ครองการติดเชื้อไวรัส (COVID-19) ให้กับ
พนักงาน ธนาคารจดักจิกรรมส่งเสรมิสุขภาพที่ดีของพนักงานดว้ยการออกก าลงักายสร้างวนิัยใน
การออกก าลงักายอยา่งต่อเนื่องและสม ่าเสมอ ทัง้นี้ธนาคารมกีารจัดการแข่งขนักีฬาชมรมธนาคาร
ประจ าปีทุกปีเพือ่เสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างกันและเผยแพร่การกีฬาเพื่อให้พนักงานได้ผอ่น
คลายความตงึเครยีดจากการปฏบิตังิาน ตลอดจนการเสรมิสรา้งความสามัคคีในหมู่คณะ และมกีาร
จดัท าประกนัอุบตัเิหตุใหก้บัพนักงาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการตามของมาสโลว์
(Maslow’s Theory) อา้งใน (วลัลร จนัทเรนทร์, 2552) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั เมื่อมนุษย์
ได้รับการตอบสนองด้านความต้องการพื้นฐานในการด ารงชีพแล้ว ก็ต้องการที่จะมคีวามรู้สึก
ปลอดภยัจากภัยอันตรายต่าง ๆ และทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์(E.R.G. Theory) อ้างใน 
(ราณี อิสิชัยกุล (2549, หน้า 286 - 287) กล่าวว่ามนุษย์ต้องการความปลอดภัยจากภัยอันตราย
ต่างๆ ที่เกดิขึน้กบัร่างกายและจติใจเพือ่ท าใหต้นเองรูส้กึปลอดภัยในชีวติ และความต้องการนี้ เป็น
ความตอ้งการพื้นฐานของการด ารงชีวติ โดยมนุษย์ทุกคนต้องการสุขภาพร่างกายที่แขง็แรงและ
ปลอดภยัเมือ่ธนาคารท าให้มคีวามน่าเชื่อถือก็ยิง่ท าให้พนักงานมคีวามรู้สึกปลอดภัยเช่นกัน โดย
สอดคลอ้งกับงานวจิัยของอวิรุทธ์ ภู่หมื่นไวย์(2558) กล่าวว่าความปลอดภัยทางด้านสุขภาพมี
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมและสถานที่ตั ้งของที่ปฏิบตัิงานด้านทัศนคติและด้าน
นโยบายและการบรหิารขององค์กรการตามล าดบั 

3.ความรับผิดชอบและหน้าที่ในการท างาน  จะเห็นได้ว่าธนาคารมกีารแบ่งหน้าที่และ
ขอบเขตของงานที่ชดัเจนโดยแต่ละปีจะมกีารก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางเดียวกัน 
เพือ่ใหพ้นักงานไดท้ างานตามเป้าหมายอยา่งแทจ้รงิ สอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบริ์ก 



(Herzberg’s Two Factor Theory) อ้างใน (1959ระพพีฒัน์ ปาละวงศ์, 2532,หน้า 13-16) ปัจจัย
ดา้นแรงจูงใจเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพและความตัง้ใจที่จะท างาน เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงาน
เกิดความต้องการที่จะท างาน และทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom's expectancy theory) 
อา้งใน (Fred C. Lunenburg, (2011) เป็นการจูงใจของบคุคลที่มตี่อสิง่ซึ่งมคีุณค่าในผลลพัธ์จากการ
ใช้ความพยายาม (อาจจะเป็นด้านบวกหรือด้านลบ) คูณด้วยความคาดหวงัจากการใช้ความ
พยายามเพือ่ใหบ้รรลเุป้าหมายซึ่ง Vroom ไดร้ะบวุา่การจูงใจเป็นสิง่ที่มคี่าที่แต่ละบคุคล จะพยายาม
ก าหนดเป้าหมายและโอกาสเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้โดยสอดคลอ้งกับงานวจิัยของวราพร มะโน
เพญ็ (2551) ไดก้ลา่ววา่ความรบัผดิชอบและหน้าที่ในการท างาน เกิดจากการกระตุ้นด้านแรงจูงใจ  
ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นผลส าเรจ็ของงาน ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ตลอดจนดา้นความมัน่คงในการท างาน  

4. ความส าเรจ็การงานและหน้าที่ จะเห็นได้ว่าพนักงานมคีวามพงึพอใจและส่งผลต่อการ
ตดัสนิใจในการเลอืกท างานกบัองค์กรเน่ืองจากต าแหน่งที่ไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความสามารถใน
การท างาน และไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิารอกีทัง้เปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ สอดคล้อง
กบัทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการตามของมาสโลว ์(Maslow’s Theory) อา้งใน (ขวญัจิรา ทองน า ห
2547:33) กลา่ววา่ความตอ้งการความส าเร็จแห่งตนคือความต้องการความมัน่คงปลอดภัย(Safety 

Needs) คนเราเมือ่ได้รับปัจจัยสี่แลว้ เราก็อยากจะมคีวามมัน่คงในสิ่งที่เราได้รับ เช่น ต้องการได้
ท างานที่มัน่คง และมคีวามมัน่คงในชวีติและทรพัยส์นิ เป็นตน้ความตอ้งการขัน้สูงสุดนี้จะเกดิขึ้นเมื่อ
ความตอ้งการขัน้ต ่าไดร้บัการตอบสนองเป็นที่พอใจแลว้  บคุคลที่มคีวามตอ้งการในขัน้น้ีจึงมไีม่มาก
นัก ความตอ้งการในขัน้น้ีจงึเป็นความตอ้งการที่อยากจะท าอะไรส าเรจ็ตามความนึกคิด และทฤษฎี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิข์องแมกคีลลแลนด์ (McClelland’s Needs Theory) อ้างใน (อรุณ รักธรรม 
(2517, หน้า 280) กล่าวว่าความส าเร็จคือสิ่งที่เต็มเติมให้ชีวติมคีวามสมบูรณ์แบบ หรือ ทฤษฎี
เกี่ยวกับค่าตอบแทน( Carrot and Stick Approach to Motivation) อ้างใน (สุนันทา เลาหนันท์, 
2542) กลา่ววา่เมื่อพนักงานท างานแลว้ต้องได้รับผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน 
หรอืเลือ่นต าแหน่ง เป็นตน้ ซึ่งสรุปโดยรวมจะเหน็ไดม้นุษยท์ุกคนตอ้งการเจรญิเตบิโตในหน้าที่ โดย
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อวริุทธ์ ภู่หมื่นไวย์(2558) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏบิตัิงาน
ไดแ้ก่ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบ และด้านการได้รับการยอบรับนับถือ 
ดา้นผลตอบแทนที่ไดร้บั ดา้นความมัน่คง ดา้นโอกาสในการกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ด้านทัศนคติ
และดา้นนโยบายและการบรหิารขององค์กรเป็นต้น โดยแนวคิดของ กมลชนก แหลมภู่ (2558) ได้
กล่าวว่าความส าเร็จการงานและหน้าที่ เกิดขึ้นจากแรงจูงใจหลายด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ความสมัพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้าน
ลกัษณะงาน ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  



5. เครื่องมือวัดผลงาน จะเห็นได้ว่าธนาคารมีการใช้เครื่องมือวัดผลประเมนิผลการ
ปฏบิตังิานเป็นประจ าทุกปี และมกีารก าหนดตัวชี้วดัรายคนที่ชัดเจนมคีวามเหมาะสมกับงานและ
หนา้ที่ซึ่งสอดคลอ้งกบั ทฤษฏคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) อ้างใน (Fred 
C. Lunenburg, (2011)กล่าวว่าพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมาจากการเลอืกการกระท า ดังสมการ
คุณค่าของผลลัพธ์จะได้จากเครื่องมือวดัผลลพัธ์ที่มดีีบวกกับความคาดหวงัที่ได้รับ หรือทฤษฎี
แรงจูงใจเสมอภาคของอดัม (Adam’sEquityTheoty) อ้างใน (ติณ ปรัชญพฤกษ์, 2527 : 50) กล่าว
วา่การลงทุนหรอืลงมอืกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่งย่อมได้ผลตอบแทนที่เสมอเมื่อผลตอบแทนที่เสมอภาค 
พนักงานจะรู้สึกถึงความเป็นธรรม สอดคลอ้งกับงานวจิัยของวนิดา ประดิฐ (2554) ได้กล่าวว่า
ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานไม่แตกต่างกัน 
และการศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานพบว่าด้านความส าเร็จในการ
ปฏบิตัิงาน ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ ด้านความรับผดิชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน
เงนิเดอืนและสวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มในการท างานองค์ประกอบเหล่านี้มคีวามสัมพนัธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 

6. ผลตอบแทนจากการท างาน จะเหน็ไดว้า่พนักงานพงึพอใจในผลตอบแทนดา้นรายไดจ้าก
การท างาน ค่าตอบแทนอื่นๆ เช่นค่าเบี้ยเลี้ยงค่ายานพาหนะ ถัดมาเงินเพิม่อย่างอื่น เช่น โบนัส
ประจ าปีโบนัสพเิศษ เป็นต้น พนักงานได้รับเงินช่วยเหลอืบุตร ช่วยเหลอืการศึกษาบุตร อีกทัง้มี
สทิธปิระโยชน์เพิม่ เช่น ค่ารกัษาพยาบาลตนเองและพอ่แม ่ค่าช่วยเหลอืค่ารกัษาส าหรบัลกูจา้ง และ
เงนิช่วยเหลอืสวสัดกิารค่าตรวจสุขภาพประจ าปี ซึ่งสอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบริ์ก
(Herzberg’s Two Factor Theory)อา้งใน (1959 ระพพีฒัน์ ปาละวงศ์, 2532, หน้า 13-16) กล่าวว่า
ความพงึพอใจในการท างานของมนุษยด์า้นปัจจยัอนามยัค่าตอบแทนมผีลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
หรอืทฤษฎแีรงจูงใจเสมอภาคของอดมั (Adam’ s Equity Theoty) อา้งใน(กลัยาณี คูณม ี(2554: 22)
กลา่ววา่ผลตอบแทนที่ไดร้บัควรเหมาะสมกับการลงทุนหรือลงมอืกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือทฤษฎี
เกี่ยวกบัค่าตอบแทน อา้งใน (สุนันทา เลาหนันท์, 2542)กลา่ววา่ ค่าตอบแทน คอืสิง่ตอบแทนให้กับ
พนักงานที่ไดท้ างานใหก้ับองค์กรได้แก่เงินเดือน และค่าจ้าง ซึ่งแตกต่างกันตามรูปแบบของการ
วา่จา้งค่าตอบแทนถอืเป็นสิง่ที่จูงใจใหก้บัพนักงาน ใหม้คีวามจงรักภัคดี ทุ่มเทตั ้งใจท างาน และยงั
สามารถจูงใจให้ผูม้คีวามรู้ความสามารถสนใจเขา้มาร่วมงานกับองค์กรได้อีกด้วย  สอดคลอ้งกับ
งานวจิัยของวนิดา ประดิฐ (2554) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานมีผลด้าน
ลกัษณะของงานที่ปฏบิตัดิา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความมัน่คง
ในงาน และ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ เป็นต้น โดยแนวคิดของ วราพร มะโนเพญ็ (2551) ได้
กลา่ววา่ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานแรงจูงใจในการท างานโดยรวมของพนักงานเกิดจาก



การกระตุ้นด้วยผลตอบแทนจากการท างาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบรหิารงานของธนาคาร  
 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยั 
  
จากการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในรูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
พฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย (สาขานครศรธีรรมราช) ดงันี้ 

1.ด้านความส าเร็จในการท างาน ธนาคารพฒันาวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง
ประเทศไทย ตอ้งเน้นการส่งเสรมิสนับสนุน และพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน ตลอดจน
การแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏบิัติงานเพื่อให้การปฏบิัติงานประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

2.ดา้นความมัน่คงในการท างาน สรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างาน มกีารยกยอ่ง ชมเชย
พนักงานที่ท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ เพือ่ที่จะสรา้งแรงจูงใหพ้นักงานตัง้ใจท างานอยา่งเตม็
ความสามารถ และมปีระสทิธภิาพ สรา้งใหอ้งค์กรมัน่คง และยัง่ยนื 

3.ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ธนาคารให้การส่งเสริมสนับสนุน ให้พนักงานได้มโีอกาส
เลือ่นต าแหน่งและขัน้เงินเดือนที่สูงขึ้น ตลอดจนการเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถเพิม่เติม ในการปฏบิตัิงานใหม่ๆ ที่ต้องใช้ทักษะความรู้
ความสามารถเพิม่ขึน้ 

4.ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดูแลผลประโยชน์ใหก้บัพนักงานรวมไปถงึสวสัดิการต่างๆให้คล
อบคลมุและทัว่ถงึ 

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัในครัง้ต่อไป 

  
จากการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะในการท าวจิยัครัง้ต่อไปดงันี้ 
 1.มกีารศกึษาแรงจูงใจในการในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาด
กลางและขนาดยอ่มแห่งประเทศไทย(สาขานครศรธีรรมราช)อย่างต่อเนื่อง โดยน าปัจจยัที่พบความ
ต่างมาศกึษาเพิม่เติมอกีครัง้และมกีารเกบ็กลุม่ตวัอยา่งมากขึน้ เพือ่น าผลไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรบั
การปรบัปรุงแกไ้ขเพือ่ใหท้ราบถงึความเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกดิขึน้ได ้
 2.ศกึษาหวัขอ้เดมิแต่เพิม่กลุม่ตัวอยา่งเป็นพนักงานธนาคารพฒันาวสิาหกจิขนาดกลางและ

ขนาดยอ่มแห่งประเทศไทยสาขาอื่นๆ เพือ่เป็นขอ้มูลในการเปรยีบเทยีบแรงจูงใจ และความพงึ

พอใจในการปฏบิตังิานเพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลที่คลอบคลุมทุกหน่วยงาน 
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