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บทคัดย่อ 
 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้องสัมพันธ์ระหว่างบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้อง
สัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร และ (3) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างความส าเร็จในการ
ท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร โดยกลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในภาคปฏิบัติงานงของธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการเลือกสุ่มตัวอย่างแบบส ารวจ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม
ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย ผลการศึกษาพบว่า (1) 
แรงจูงใจในการท างานมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 78.80 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะองค์กรได้สร้างมาตรฐานของแรงจูงใจที่จูงใจให้พนักงาน ทั้งในด้านบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับความรู้ ด้านความสามารถที่เหมาะสมกับงานทีได้รับมอบหมาย และ
ด้านความส าเร็จที่ได้รับจากธนาคารพาณิชย์  (2) ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของ
พนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 56.80 (3) ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการ
ท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 36.80 และ (4) ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 25.30  
 
ค ำส ำคัญ: บทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ, ควำมสำมำรถ, ควำมส ำเร็จ, แรงจูงใจกำรท ำงำน 
 
 
 
 



Sakulrak, K.  M.B.A., December 2019, Graduate School, Bangkok University. 
Factor of Role and Responsibility, Factor of Competency and Factor of Success 
Influencing Working Motivation of Employees of Commercial Banks in Bangkok  
(48 pp.) 
Advisor:  Assoc. Prof. Suthinun Promsuwan, Ph.D. 
 

ABTRACT 
 

   The objectives of this research were to (1) explore factor related to 
relationship between role and responsibility that influences working motivation of 
employees, (2) study factor related to relationship between working competency 
that influences working motivation of employees of commercial banks in Bangkok, 
and (3) study factor related to relationship between working success that influences 
working motivation of employees of commercial banks in Bangkok. The samples used 
were 400 employees working in commercial banks in Bangkok by applying the survey 
sampling methods. The instrument used in the study was questionnaire with five 
rating scale. The statistics used in the research were frequency value, percentage, 
mean and standard deviation.  Inferential statistics were simple regression analysis. 
The finding revealed that (1) Working motivation influenced the work of employees 
working in commercial banks at 78.80%, which the reason might be from the 
standard of motivation created by the organization to attract the employees both in 
term of role and responsibility that are suitable for knowledge, competency that is 
appropriate for the job assigned, success received from commercial banks. (2) Factor 
of success influenced working motivation of employees of commercial banks at 
56.80%. (3) Factor of competency influenced working motivation of employees of 
commercial banks at 36.80%. And (4) factor of role and responsibility influenced 
commercial banks’ employees at statistical significance level of 0.01, in which the 
role and responsibility had influenced employees working in commercial banks at 
25.30% 

 
Keywords: Role and Responsibility, Competency, Success, Working Motivation 
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ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า และเป็นก าลังใจเสมอมา จนการศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 
กรัญญา สกุลรักษ์ 

 



ช 

สารบัญ 
 
   หน้า 
บทคัดย่อภาษไทย  ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  จ 
กิตติกรรมประกาศ  ฉ 
สารบัญตาราง   ฌ 
สารบัญภาพ   ญ 
บทที่ 1 บทน า 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  1 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  5 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย  5 
 1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย  7 
 1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ  7 
 1.6 นิยามค าศัพท์  8 
 1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  9 
บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรม 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (Motivation toward Work)  10 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility)  14 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการท างาน (Ability to Work)  19 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับความส าเร็จในการท างาน (Success to Work)  22 
บทที่ 3 ระเบียบวิธีการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  25 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   28 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  29 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย   29 
 3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย   29 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   31 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  34 
 



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
   หน้า 
บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปผล  36 
 5.2 อภิปรายผล    37 
 5.3 ข้อเสนอแนะ    38 
บรรณานุกรม   39 
ภาคผนวก   42 
ประวัติผู้เขียน   48 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการขออนุญาตให้ใช้สิทธิ์ในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 
   หน้า 
ตารางที่ 3.1:  ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Ceonbacl’s Alpha Coefficient)  28 
ตารางที่ 4.1:  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  32 

ตารางที่ 4.2:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับ  32 
  ความคิดเห็น  เกี่ยวกับด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  

ตารางที่ 4.3:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับ 33 
  ความคิดเห็น  เกี่ยวกับด้านปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถ 

ตารางที่ 4.4:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับ 33 
  ความคิดเห็น  เกี่ยวกับด้านปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จ 

ตารางที่ 4.5:  ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับ 33 
  ความคิดเห็น  เกี่ยวกับด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ตารางที่ 4.6:  ตารางแสดงค่าบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างาน  34 
  ในธนาคารพาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
  (Multiple Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.7:  ตารางแสดงค่าปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างานของ  34 
  พนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
  แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.8:  ตารางแสดงค่าปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงาน  35 
  ที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอย 
  เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 

สารบัญภาพ 
 
   หน้า 
ภาพที่ 1.1:  กรอบแนวคิดในการวิจัย  7 
 
 
 
 



บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบันในองค์กรต่างๆ ทั้งภาคเอกชนและภาครัฐ ก าลังเผชิญการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร การแข่งขันกันมากข้ึนทั้งในด้าน 
เศรษฐกิจและสังคม ซึ่งมีความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความซับซ้อน 
(Complexity) และความไม่ชัดเจน (Ambiguity) ทุกองค์กรจึงจ าเป็นต้องมีการประสานงานที่ดี สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันในองค์กร รวมถึงความเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบ ความสามารถที่
ท างานนั้นๆ และความส าเร็จนั้นต้องสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (พัชรินทร์ ดีอินทร์,  
วชิราภรณ์ แสงพายัพ, เกศยา กาฬแก้ว และธนิสา แดงสี, 2557) การบริหารจัดการจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับทุกองค์กร ในปัจจัยการบริหารซึ่งประกอบไปด้วย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ 
(Material) และวิธีการ (Management) คนหรือทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจัยที่สุดที่จะสร้างสรรค์
งานให้เจริญก้าวหน้า การที่จะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่นั้น องค์กรจะต้อง
แน่ใจว่าพนักงานทุกคนในองค์กรจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าพนักงานปฏิบัติงาน
อย่างไม่เต็มที่ ไร้ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความแน่นอน ก็ย่อมส่งผลต่อผลิตภาพ 
(Productivity) ซึ่งจะท าให้เกิดความล่าช้าและมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน ดังนั้นการไข
ปัญหาดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์กรต้องด าเนินการแก้ไขและด าเนินการให้ไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือ
ท าให้มั่นใจว่าพนักงานจะปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ สม่ าเสมอและไว้วางใจได้ ประการส าคัญองค์กร
จะต้องตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่าพนักงานแต่ละคนมีศักยภาพและความสามารถเพียงพอที่จะ
ปฏิบัติงานได้ สามารถตัดสินใจที่ดีได้และสามารถด าเนินงานทุกอย่างให้เป็นไปได้ด้วยความราบรื่น
และส าเร็จในที่สุด ถ้าหากองค์กรคอยตรวจสอบ ควบคุมและคอยให้ค าปรึกษาแม้กระทั่งเรื่องเล็กๆ 
น้อยๆ คอยชี้แนะในเรื่องซ้ าๆ ก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและคุณภาพของงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
(ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545) 
 ช่องว่างระหว่างพนักงานที่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ พนักงานที่มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงพนักงานที่ต้องการประสบความส าเร็จ มีความสมัครใจและเต็มใจปฏิบัติงานให้ดี 
ก็คือ แรงจูงใจนั่นเอง ฉะนั้นองค์กรควรศึกษาแรงจูงใจเพ่ือให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี 
และเต็มใจท าหน้าที่ด าเนินงานที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบอยู่อย่างเต็มที่ ซึ่งพนักงานที่จะ
ปฏิบัติงานภายใต้ภาวะที่มีการโน้มน้าวใจ การจูงใจที่ดี จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ
มากกว่าพนักงานที่ถูกปล่อยให้ปฏิบัติงานโดยขาดการจูงใจ ซึ่งจะกลายเป็นข้อจ ากัดอันน าไปสู่การ
หมดก าลังใจในการท างานในที่สุด (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท,์ 2545) 
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 ในช่วงปี 2558 - 2561 ที่ผ่านมาอัตราการลาออกของพนักงานธนาคารพาณิชย์เพิ่มมากขึ้น 
ปัญหาการลาออกของพนักงานและการหาพนักงานใหม่ซึ่งพร้อมจะท างานในระยะยาวกับองค์กรยาก
ขึ้นท่ามกลางการเติบโตของธุรกิจธนาคารที่อยู่ในระดับสูงได้ส่งผลให้เกิดภาวะขาดแคลนบุคลากรขึ้น
ในอุตสาหกรรมการเงินการธนาคาร ซึ่งน าไปสู่การชิงตัวบุคลากรและการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ 
ซึ่งบุคลากรที่มีการแย่งตัวกันมากขณะนี้คือเจ้าหน้าที่สาขา เจ้าหน้าที่ลูกค้าสัมพันธ์ และเจ้าหน้าที่ฝ่าย
ธุรกิจต่างประเทศ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ว่าจะเป็นการรักษาคนก่งให้อยู่กับองค์กรหรือ
การสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานในปัจจุบันจึงถือเป็นโจทย์ที่ธนาคาร
ต้องให้ความส าคัญ โจทย์วันนี้เปลี่ยนไป คนจบใหม่รุ่นนี้จะมองผลตอบแทนเป็นอันดับแรก ดังนั้นท า
ให้การแข่งขันแย่งตัวด้านบุคลากรในภาคธนาคารที่รุนแรงขณะนี้จะน าไปสู่ภาวะที่ธนาคารต้องจ่าย
ผลตอบแทนในระดับที่เกินกว่าความความสามารถท่ีแท้จริงของพนักงาน เพราะเมื่อธนาคารหนึ่งขยับ
ทั้งอุตสาหกรรมจะขยับตาม การแก้ปัญหาแรงงานขาดแคลนที่เกิดข้ึนนี้คงต้องย้อนกลับไปดูที่
โครงสร้างและการบริหารทรัพยากรบุคคล แรงจูงใจ และ ปัจจัยต่าง ๆ ให้ลึกลงไป ปัจจัยการผันผวน
อย่างรวดเร็ว ท าให้องค์กรต่างๆ ต้องมีการปรับตัวเพ่ือรับสถานการณ์ต่างๆ และสิ่งที่จะช่วยน าพาให้
องค์กรรอดในสภาวะการเปลี่ยนแปลง คือ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญกับ
องค์กร (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2544) ดังนั้นการจูงใจนับว่าเป็นหลักปฏิบัติที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์กร
ต้องมีทักษะในการบริหารให้พนักงานมีแรงจูงใจทั้งในด้านหน้าที่ ความสามารถและการประสบ
ความส าเร็จ และเม่ือปฏิบัติได้เต็มประสิทธิผลแล้ว ทั้งพนักงานและองค์กรจะยิ่งก้าวไปสู่ความส าเร็จที่
ยั่งยืนได้ดี ซึ่งพนักงานเหล่านี้ก็จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้  
 ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาโดยมุ่งเน้นที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย์ ใน
ประเด็นการศึกษาดังนี้ 
 1. ปัญหาด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ทั้งในด้านลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน ด้านปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย และด้านพฤติกรรมต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ นกเล็ก สุขถิ่นไทย (2531) ที่กล่าวถึงปัญหาในการกระตุ้น
และจูงใจให้พนักงานมีจิตส านึกและทัศนคติในด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ทั้งต่อตนเองและ
ต่อผู้อื่น และได้แยกประเภทความรับผิดชอบออกเป็น 2  ประเภทได้แก่ อย่างแรกคือความรับผิดชอบ
ต่อตนเองซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ (1) ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่
สูงจะถือว่างานที่ได้รับมอบหมาย ให้เป็นหน้าที่ของตนนั้นส าคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
จะต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุดและปฏิบัติตามระเบียบต่างๆ ที่วางไว้เป็นแนวทางอย่าง
เคร่งครัด และ (2) ความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน ผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน
ย่อมจะยอมรับผลการกระท าของตน ทั้งในแง่ดีและไม่ดี  
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 2. ปัญหาด้านความสามารถในการท างานที่บุคคลที่รับผิดชอบงานนั้นๆ จะต้องมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นได้เป็นอย่างดี ทั้งในด้านความสามารถทางสติปัญญาในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสามารถด้านแนวความคิดในการปฏิบัติงาน และ ด้านความสามารถในการ
บริหารเวลา ซึ่งความสามารถในการท างานนั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญทีเ่ป็นปัจจัยของการปฏิบัติงาน
ที่ดีของแต่ละบุคคลในองค์กร  
 จากปัญหาดังกล่าว ได้มีแนวคิดของ Fleiseman & Barlett (1969) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ
ปัญหาด้านความความสามารถของมนุษย์จะมี 5 ลักษณะ คือ (1) ความสามารถเป็นผลผลิตของวุฒิ
ภาวะและการเรียนรู้ วุฒิภาวะจะเป็นตัวก าหนดขอบเขตความจ ากัดของความสามารถที่จะเรียนรู้หรือ
พัฒนาไปได้ การฝึกหัด การได้มีประสบการณ์ จะช่วยส่งเสริมให้สิ่งที่ถึงวุฒิภาวะแล้วเกิดความเจริญ
ขึ้นมา (2) ความสามารถมีลักษณะคงท่ีและยากต่อความเปลี่ยนแปลงในวัยผู้ใหญ่ เช่น ความคล่องของ
การใช้มือ จะพัฒนาได้ดีในวัยเด็กตอนปลายและวัยรุ่น แต่เมื่อถึงวัยผู้ใหญ่ตอนปลายแทบจะไม่มีการ
เปลี่ยนแปลง (3) ความสามารถในสภาพปัจจุบันจะมีผลต่ออัตราความก้าวหน้าของการเรียนรู้งานใหม่
บางงาน หมายความว่าความสามารถของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับชั้น ความสามารถชนิดหนึ่งจะเป็น
พ้ืนฐานของความสามารถอีกชนิดหนึ่งได้ (4) ความสามารถในสภาพปัจจุบันจะมีผลต่ออัตราเร็วในการ
เรียนงานใหม่ (5) เมื่อระบุถึงความสามารถหมายถึงความสามารถในภาพรวมไม่เฉพาะเจาะจง  
 3. ปัญหาด้านความส าเร็จในการท างาน ทั้งในด้านความส าเร็จ และความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จที่ได้รับกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย และ ด้านความส าเร็จที่ได้รับจาก
ธนาคารพาณิชย์ ซึ่งความส าเร็จเป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับความอยากจะได้ หรือความพึงพอใจต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง ซึ่งมีล าดับขั้นของความรู้สึกระดับพ้ืนฐานที่เก่ียวกับทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยระดับ
ความรู้สึกจะสูงขึ้นเรื่อยๆ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีของ Hellriegel (2001) กล่าวถึงปัญหาเก่ียวกับบุคคลที่
ประสบความส าเร็จในการท างานนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์การท างานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่
กับโอกาสของทางเลือกในการท างาน เฮลรีเจลและคณะได้ให้มุมมองเก่ียวกับการเลือกวิชาชีพและ
ประสบการณ์ของบุคคลไว้ 5 มุมมองดังนี้ (1) ต าแหน่งในการท างานไม่ใช่สิ่งที่บ่งบอกถึงความส าเร็จ
หรือล้มเหลวในอาชีพ หากแต่สิ่งที่บ่งบอกถึงความส าเร็จหรือล้มเหลวในการท างานได้ดีที่สุด คือ ตัว
บุคคลนั้นเอง (2) ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการท างานนั้นเกี่ยวข้องกับมโนคติเป้าหมายและ
ความสามารถของบุคคล (3) บุคคลควรจะศึกษาลักษณะอาชีพการท างานและสิ่งที่ท าทั้งเชิงรูปธรรม
และนามธรรม (4) การพัฒนาตนเองที่มีผลต่อการบรรลุสู่เป้าหมายในการท างาน โดยมีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหลายด้าน เช่น สภาวะทางการเงิน บุคลิกลักษณะของบุคคล ตลอดจนลักษณะของงานนั้น 
ๆ (5) วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีผลต่ออาชีพ สถานภาพทางสังคมและการศึกษาถือเป็นพื้นฐานที่
ส าคัญของความก้าวหน้าในอาชีพ 
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 4. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน ทั้งในด้านแรงจูงใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ด้านแรงจูงใจในด้านความสามารถ และ แรงจูงใจด้านความส าเร็จ ซึ่งแรงจูงใจนั้นจะช่วยกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความต้องการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายและผลส าเร็จ ซึ่งเป็นผลมาจากแรงจูงใจจาก
ภายในและภายนอก  
 จากปัญหาดังกล่าวได้แนวคิดของ วิเชียร วิทยอุดม (2547) กล่าวถึงปัญหาเก่ียวกับแรง
แรงจูงใจว่าสามารถแบ่งแยกออกได้เป็น 2 วิธี คือ วิธีที่หนึ่ง การจูงใจขึ้นอยู่กับความต้องการขั้น
พ้ืนฐานทางด้านร่างกายเป็นแรงจูงใจเพื่อความมีชีวิตอยู่ วิธีที่สอง การจูงใจมีความเก่ียวข้องกับ
อิทธิพลทางสังคมและความเกี่ยวพันที่มีต่อสิ่งแวดล้อม เน้นเนื้อหาแรงจูงใจ ที่อธิบายแรงจูงใจใน
ลักษณะภายในของบุคคล โดยมุ่งเน้นไปที่ความต้องการที่จะเข้าใจว่าบุคคลมีความต้องการอย่างใด
และความต้องการเหล่านั้นจะได้รับความพึงพอใจอย่างไร อันเป็นสิ่งที่กระตุ้นจูงใจบุคคลและอธิบาย
เกี่ยวกับสิ่งที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ โดยมุ่งเน้นว่าอะไรบ้างที่ใช้เป็นตัวจูงใจภายในของบุคคลหรือ
สิ่งแวดล้อมอะไรที่ท าให้บุคคลสร้างและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษา ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ปัจจัยด้านความสามารถ ปัจจัยด้านความส าเร็จ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานพาณิชย์ 
ผู้วิจัยเห็นว่าเมื่อธนาคารพาณิชย์มีการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับความ
รับผิดชอบและความสามารถนั้น จะท าให้เกิดพนักงานจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและท าให้
เกิดผลส าเร็จในการท างาน ตลอดจนกระตุ้นแรงจูงใจพนักงานให้เกิดพฤติกรรมในการท างานได้อย่าง
สุดความสามารถ ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการท างาน มีจิตส านึกต่อหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะช่วยให้พนักงาน
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดทั้งปัจจุบันและอนาคต อันน าไปสู่ความก้าวหน้าขององค์กร ผู้วิจัย
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการวิจัยครั้งนี้ จะท าให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และสามารถน าไปเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุง พัฒนา ทั้งในด้านบทบาทหน้าที่ ความรู้และความสามารถ เพื่อให้ประสิทธิผลสูงสุด 
ทั้งในด้านการท างานตรงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและเหมาะสมกับความสามารถ จนน าไปสู่
ความส าเร็จในด้านการท างาน และท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และ หน่วยงานต่างๆ ที่
สามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 จากประเด็นปัญหาและเหตุผลต่างๆ ที่กล่าวถึงนั้น สามารถน ามาเป็นแนวทางการศึกษา
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ความสามารถในการท างาน ความส าเร็จในการ
ท างานที่มีผลต่อแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบทีม่ีต่อแรงจูงในการท างาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลปัจจัยด้านความสามารถในการท างานที่มีต่อแรงจูงในการท างานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างานที่มีต่อแรงจูงในการท างานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของการวิจัย เนื้อหาที่ศึกษาประกอบด้วยการก าหนดขอบเขตของการ
วิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถและปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างานที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานครโดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร
เอกชน โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 400 คนจากจ านวนพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดที่ท างานธนาคารพาณิชย์
ในกรุงเทพมหานคร และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ในเดือน ตุลาคม พ.ศ. 2562 โดยมีการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่าง วันที่ 10 – 30 ตุลาคม พ.ศ. 2562 จานวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
    1) ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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    2) ด้านปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
    3) ด้านพฤติกรรมต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ 
   1.3.3.1.2 ปัจจัยด้านความสามารถ 
    1) ด้านสติปัญญาในการปฏิบัติงาน 
    2) ด้านแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 
    3) ด้านการบริหารเวลาในการปฏิบัติงาน 
   1.3.3.1.3 ปัจจัยด้านความส าเร็จ 
     1) ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้า 
    2) ด้านความส าเร็จที่ได้รับกับปริมาณงาน 
    3) ด้านความส าเร็จที่ได้รับจากธนาคารพาณิชย์ 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
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1.4 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
 การศึกษาปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถและปัจจัยด้าน
ความส าเร็จ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์นั้น มีการก าหนด
สมมติฐาน ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตำม 

 

 

1. ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

2. ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

3. ด้านพฤติกรรมต่อหน้าที่ 

ความรับผิดชอบ 

ปัจจัยด้ำนบทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ 

 

 

1. ด้านสติปัญญาในการปฏิบัติงาน 

2. ด้านแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 

3. ด้านการบริหารเวลาในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้ำนควำมสำมำรถ 

 

 

1. ด้านความส าเร็จและความก้าวหน้า 

2. ด้านความส าเร็จที่ได้รับกับปริมาณงาน 

3. ด้านความส าเร็จที่ได้รับจากธนาคารพาณิชย์ 

ปัจจัยด้ำนควำมส ำเร็จ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานธนาคาร

พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
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 1.5.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่อพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.5.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.5.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความส าเร็จต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.6 นิยำมค ำศัพท์ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยคาดว่าจะเกิดประโยชน์ ดังนี้ 
 1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยเพศอายุ
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน 
 1.6.2 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติตนในอาชีพให้ประสบความส าเร็จ
ลุล่วง และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง มีความรับผิดชอบต่อตนเองและเพ่ือนร่วมงาน และ 
ผู้บังคับบัญชา 
 1.6.2 ความสามารถในการท างาน หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความช านาญ
ในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ  
 1.6.3 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ประสบการณ์ที่เป็นผลบวกของการท างานที่ผ่านมา 
โดยพิจารณาจากการได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคคลอ่ืนๆ ในองค์กร  
 1.6.4 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง กระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยให้เกิด
การกระท าเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น 
พนักงานตั้งใจท างานเพ่ือการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  
 1.6.4 ธนาคารพาณิชย์ หมายถึง ธนาคารที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบการธนาคารพาณิชย์ ทั้ง
ส านักงานใหญ่และสาขา ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ที่บริการรับฝากเงินประเภทต่างๆ จาก
ประชาชน และจ่ายให้ผลตอบแทนแก่เจ้าของเงินตามพันธะผูกพัน บริการเงินกู้ บริการด้านการ
ต่างประเทศท่ีเกี่ยวกับเงินตรา 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยคาดว่าจะเกิดประโยชน์ ดังนี้ 
 1.7.1 ได้ทราบถึงข้อมูลพื้นฐานที่เป็นปัจจัยเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่าง บทบาทหน้าที่ความรับ
ผิดขอบ ความสามารถและความส าเร็จนั้น มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
 1.7.2 เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิผลด้านปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ 
 1.7.3 เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับองค์กรที่จะพัฒนาประสิทธิผลในการท างานของพนักงานใน
ธนาคารพาณิชย์ 
 



บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ เกี่ยวข้องระหว่างหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ความสามารถและความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ในที่นี้ผู้วิจัยได้ท าการประมวลเอกสารและวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่
ท าการศึกษาได้แก่ บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ความสามารถ ความส าเร็จและแรงจูงใจในการ
ท างาน และจะได้น าเสนอการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับตัวแปรที่ได้ศึกษาที่ได้กล่าว
ตามล าดับข้างต้น โดยจะน าเสนอความหมายของแต่ละตัวแปร องค์ประกอบของตัวแปรที่ใช้ในการวัด
ตัวแปรนั้นๆ และน าเสนอความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพ่ือเป็นแนวทางการสร้างกรอบแนวคิดในการ
วิจัยและตั้งสมมติฐานการวิจัย โดยจะกล่าวถึงรายละเอียด ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน (Motivation toward Work) 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการท างาน (Ability to Work) 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับความส าเร็จในการท างาน (Success to Work) 
  
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน (Motivation toward Work) 
 พฤติกรรมที่น่าปรารถนาต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมของคนดีและคนเก่ง พฤติกรรมการ
เรียน พฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกในการท างานขององค์กร รวมถึงประสิทธิผล
การท างานในองค์กรและความส าเร็จในการท างานที่มีความเก่ียวข้องกับจิตลักษณะที่ส าคัญประการ
หนึ่งของบุคคลในทฤษฎีต้นไม่จริยธรรม ซึ่งเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาของคนไทยที่อยู่ในกลุ่มจิตนิยม 
(Psychological Approach) โดยจิตลักษณะดังกล่าวนั้นคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Need for 
Achievement) ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) พัฒนาจากทฤษฎีความส าเร็จของ McCelland ที่
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใน (Motivation) ของบุคคลที่เป็นปัจจัยพัฒนาบุคคล เป็นแรงผลักดัน กระตุ้นให้
บุคคลท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ กล่าวได้ว่าแรงจูงใจเป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมต่างๆ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ให้ความสนใจศึกษา
ปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงในใฝ่สัมฤทธิ์ เพราะมีความส าคัญในการท างานและความรับผิดชอบหน้าที่ 
ความสามารถและความส าเร็จของพนักงานแต่ละคนในองค์กร เพ่ือให้เข้ากับวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
และกลุ่มตัวอย่างของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ในการศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยจึงเรียกตัวแปรนี้ในการศึกษาว่าแรงจูงใจในการท างาน 
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 ในส่วนนี้จะได้กล่าวถึงความหมาย แนวคิด องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกรับแรงจูงใจในการ
ท างาน ตามรายละเอียดที่จะน าเสนอ ดังต่อไปนี้ 
  2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจได้มีการอธิบายไว้นานกว่า 60 ปีมาแล้ว โดย McClelland (1953) 
ได้อธิบายว่าแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะท าในสิ่งใดก็ตามให้บรรลุผล
ส าเร็จ โดยการตั้งเป้าหมายของบุคคลที่จะประสบความส าเร็จจะก าหนดเป้าหมายให้สามารถแข่งขัน
กับมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) หรือการท าให้ดีกว่าหรือท าได้เท่ากับบุคลอ่ืน
ที่เก่ียวข้อง ซึงแรงจูงใจในการท างานจะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลมีความต้องการประสบความส าเร็จ
มากขึ้น มีความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนและมีความต้องการสถานภาพที่สูงขึ้น ดังนั้นบุคคลจะตระหนักว่า
ควรจะท างานอย่างไร จึงจะประสบความส าเร็จ กล่าวคือ บุคคลจะรู้จักประเมินความรู้ ความสามารถ
ของตนเอง เพ่ือก าหนดขอบเขตของงานให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของตนเอง 
เพ่ือช่วยให้เกิดความส าเร็จในงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เมื่อบุคคลประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายจะเกิดความรู้สึกโล่งใจ สบายใจ แต่ถ้าประสบความล้มเหลวในเป้าหมาย บุคคลก็จะเกิด
ความวิตกกังวล เช่นเดียวกับ Murray (1938) ที่กล่าวไว้ว่าหากต้องเผชิญกับงานที่ยาก บุคคลจะ
มุ่งม่ันเพ่ือชัยชนะ เพ่ือให้เกิดการยอมรับ นอกจากนี้ Atkinson (1964) ได้เสนอว่าบุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จจะมีแรงจูงใจที่อยากจะประสบความส าเร็จสูง บุคคลประเภทนี้จะมุ่งหาวิธีที่ท าให้ประสบ
ความส าเร็จ ใช้แรงจูงใจภายนอก เช่นความต้องการ การยอมรับจากสังคมเป็นตัวผลักดันให้เลี่ยงการ
กระท าที่จะเกิดความล้มเหลว พยายามจัดการควบคุม ความวิตกกังวลให้อยู่ในระดับต่ า เพราะการ
ควบคุมความวิตกกังวลได้จะสามารถควบคุมความส าเร็จได้มากขึ้น ในกรณีที่บุคคลท างานแล้วเกิด
ความส าเร็จตามที่คาดหวัง บุคคลนั้นจะตั้งความหวังในความส าเร็จครั้งต่อไปสูงขึ้นไปอีก แต่ถ้างานนั้น
มีความส าเร็จต่ า บุคคลจะเกิดความวิตกสูง แต่ถ้าสุดท้ายจะพยายามปรับเปลี่ยนให้ตนเองมีความ
ทะเยอทะยานมุ่งมั่นมากข้ึน รวมถึงลดความวิตกกังวลของให้น้อยลง เช่นเดียวกับ Ryan & Deci 
(2000) ที่กล่าวว่าแรงจูงใจเป็นการท าให้บุคคลมีแรงกระตุ้น จูงใจให้ท างานจนส าเร็จโดยแรงจูงใจนั้น
มีตั้งแต่แรงจูงใจระดับน้อยไปจนถึงแรงจูงในระดับมาก  
 ส าหรับประเทศไทยมีนักวิชาการให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะที่
บุคคลได้ถูกกระตุ้นให้บุคคลกระท าหรือแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้บุคคลไปถึง
จุดหมายที่วางไว้ โดยพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากแรงจูงใจ 2 แบบ ได้แก่ แรงจูงใจภายใน 
(Motive Intrinsic) เป็นสิ่งที่อยู่ในใจตัวบุคคลเกิดจากความต้องการทางกายและเป็นผลกระทบมา
จากสิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นตัวกระตุ้น รวมทั้งถูกหล่อหลอมจากวัฒนธรรม ประเพณี ความเชื่อและ
ค่านิยมของสังคม วิเชียร วิทยอุดม (2547) ทั้งนี้บุคคลที่มีแรงจูงใจเมื่อประสบความล้มเหลวจะไม่
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เศร้าหรือวิตกกังวลมากเกินไป แต่จะมานะพยายาม ฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ โดยไม่ท้อถอยและหาวิธี
หรือแนวทางในการท างานใหม่ที่จะท าให้ประสบความส าเร็จได้ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2550) 
 ฐนิตา ปัตตานี (2546) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจหมายถึงบุคคลได้รับการกระตุ้น จากสิ่งเร้า
แล้วท าให้เกิดพลังที่แสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือน าไปสู่จุดประสงค์ของตนเองหรือปัจจัยต่างๆ ที่เป็น
พลังและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมบุคคล ซึ่งแรงจูงใจนี้ อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอกเพียง
อย่างเดียว ในขณะเดียวกัน Weihrich & Koontz (1993) ความหมายของการจูงใจ หมายถึง 
แรงผลักดันจากความต้องการและความคาดหวังต่างๆ ของมนุษย์เพ่ือให้แสดงออกตามท่ีต้องการ ซึ่ง
จูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งต่างๆ ด้วยความพึงพอใจ ซึ่ง สุธารัตน์ อนุกูลประเสริฐ (2538) ได้ให้
ความหมายแรงจูงใจว่า เป็นปัจจัยต่างๆ เป็นเหตุท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา
เพ่ือตอบสนองความต้องการหรือเพ่ือตัดสินใจกระท าหรือไม่กระท า เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตนต้องการ 
พฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล พฤติกรรมระหว่างบุคคลหรือพฤติกรรมกลุ่ม 
ล้วนมีสาเหตุและสิ่งที่เป็นสาเหตุส าคัญสาเหตุหนึ่ง คือ แรงจูงใจ มนุษย์มีพฤติกรรมแตกต่างกน 
ในขณะที่บางครั้งแรงจูงใจต่างกัน แต่มีผลท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเหมือนกัน เช่นเดียวกันกับ  
อนิวัช แก้วจ านงค์ (2550) ได้อธิบายไว้ว่า การจูงใจเป็นการสร้างแรงขับ หรือ แรงผลัก เพ่ือกระตุ้น
หรือชักจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานทั้งในหน้าที่และความรับผิดชอบหรือ
ไม่ใช่หน้าที่และความรับผิดชอบให้เป็นผลส าเร็จ สอดคล้องกับ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) 
ให้ความหมายว่า การจูงใจหมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมให้แสดง
พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความ
ตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ และสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจสามารถแบ่งแยกออกได้เป็น 2 วิธี คือ วิธีที่หนึ่ง การจูงใจขึ้นอยู่กับ
ความต้องการข้ันพ้ืนฐานทางด้านร่างกาย (Physical Basic – Needs) เป็นแรงจูงใจเพื่อความมีชีวิต
อยู่ เช่น การหายใจ กานอนหลับพักผ่อน เป็นต้น วิธีที่สอง การจูงใจมีความเกี่ยวข้องกับอิทธิพลทาง
สังคมและความเกี่ยวพันที่มีต่อสิ่งแวดล้อม (Social Forced และ Environmental Interaction) 
เช่นความรัก ความเอาใจใส่ อันเป็นสิ่งส าคัญของมนุษย์ที่อยู่ร่วมกันในสังคม โดยในที่นี่จะกล่าวถึง 
กลุ่มทฤษฎีที่เน้นเนื้อหาแรงจูงใจ (Content Theories of Motivation) ที่อธิบายแรงจูงใจในลักษณะ
ภายในของบุคคล โดยมุ่งเน้นไปที่ความต้องการที่จะเข้าใจว่าบุคคลมีความต้องการอย่างใดและความ
ต้องการเหล่านั้นจะได้รับความพึงพอใจอย่างไร อันเป็นสิ่งที่กระตุ้นจูงใจบุคคลและอธิบายเกี่ยวกับสิ่ง
ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ โดยมุ่งเน้นว่าอะไรบ้างที่ใช้เป็นตัวจูงใจภายในของบุคคลหรือสิ่งแวดล้อมอะไรที่
ท าให้บุคคลสร้างและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ วิเชียร วิทยอุดม (2547) ซึ่งมีทฤษฎีอยู่หลากหลายที่
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เกี่ยวข้องกับการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ โดยทฤษฎีจะกล่าวถึง เพ่ืออธิบายการเกิดแรงจูงใจ
ของบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 
 Maslow (1954) เชื่อว่ามนุษย์มีความต้องการ จึงเสนอทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ
มาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) เป็นทฤษฎีที่ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์มีความต้องการหลาย
ระดับโดยเรียงล าดับจากต่ าไปหาสูง เมื่อความต้องการในขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะ
เลื่อนความต้องการไปในล าดับที่สูงขึ้น โดย Maslow (1954) แบ่งความต้องการออกเป็น 5 ขั้นได้แก่ 
ขั้นที่หนึ่ง ความต้องทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความต้องการขั้นพื้นฐานของ
มนุษย์ในการด ารงชีวิต เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย ขั้นที่สอง ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety 
Needs) หมายถึง ความต้องการความปลอดภัย เช่น ความมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สิน รวมถึงความ
มั่นคงทางด้านการงาน ขั้นที่สาม ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) หมายถึงมนุษย์
ต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม ต้องการความรัก มีส่วนร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่าง ๆ และอยู่
ร่วมกันเพื่อให้สังคมตอบสนองความต้องการของตน ขั้นที่สี่ ความต้องการได้รับการยกย่องทางสังคม 
(Esteem Needs) หมายถึงความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากบุคคลอ่ืน ต้องการรู้สึกว่าตนเอง
มีค่า มีความส าคัญ และขั้นที่ห้า ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization 
Needs) เป็นความต้องการข้ันสูงสุดในชีวิต กล่าวคือบุคคลต้องการที่จะประสบความส าเร็จในการ
ท างานตามทีป่รารถนา ต่อมา Alderfer (1972) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี (ERG: 
Existence Relatedness – Growth Theory) เนื่องจากเขาพบว่าความต้องการของมนุษย์ไม่ได้
เป็นไปตามลักษณะล าดับขั้นความต้องการ ของ Maslow (1954) และ Alderfer (1972) จึงแบ่ง
ความต้องการของมนุษย์ใหม่ ซึ่งมีเพียง 3 ประการ ได้แก่ ประการแรก ความต้องการเพ่ือด ารงอยู่ 
(Existence Needs: E) นั่นคือความต้องการทางกายและความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ประการ
ที่สอง ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน  (Relatedness Needs: R) เป็นความต้องการมี
สัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน บุคคลรอบข้าง รวมถึงเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม เพ่ือให้สังคมที่ตนออยู่
ยอมรับ ประการที่สาม ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความต้องการสูงสุด
ของมนุษย์ที่ต้องการความส าเร็จในชีวิต ความส าเร็จในหน้าที่การงาน เพ่ือให้สังคมยกย่อง  
 นักวิชาการสาขาจิตวิทยา McClelland (1964) ได้เสนอทฤษฎีความต้องการ (Theory of 
Needs) โดยกล่าวว่าแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลจากความทางจิตที่แบ่งเป็นความต้องการที่
ส าคัญ ได้แก่ ประการที่หนึ่ง ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) คือความต้องการ
ที่จะท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตนก าหนดไว้ โดยบุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะใช้เวลาในการ
คิดเก่ียวกับการท าสิ่งต่างๆ ให้ได้ผลที่ดี และพยายามปรับปรุงแก้ไขงานให้ได้ผลงานที่ดีที่สุด ตลอดจน
พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ประการที่สอง 
ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation) คือความต้องการความสัมพันธ์ใกล้ชิด การสร้าง
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มิตรภาพที่ดีกับผู้อ่ืน ต้องการการยอมรับ การชื่นชอบจากผู้อ่ืน รวมถึงการนึกถึงคนรัก ครอบครัว 
และเพ่ือนพ้อง และประการที่สาม ความต้องการอ านาจ (Need for Power) คือความต้องการที่จะมี
อ านาจมีอิทธิพลเหนือผู้อื่นและสามารถสั่งการควบคุมให้ผู้อื่นกระท าตาม เพ่ือจุดมุ่งหมายของตนเอง 
และส่วนรวม ทั้งนี้ McClelland (1964) ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับความต้องการที่จะส าเร็จหรือ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จึงได้ศึกษาและสรุปเกี่ยวกับลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลที่ต้องการ
ความส าเร็จไว้ดังนี้ ลักษณะที่หนึ่ง บุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะมีความมั่นใจในตนเอง จะคิดเสมอ
ว่าความส าเร็จเกิดได้จากความสามารถ ความพยายามและความรับผิดชอบของตนอง พวกเขาจะใช้
เวลาในการพยายามคิดหาวิธีในการแก้ปัญหา เพ่ือให้ให้ผลงานดีที่สุด ลักษณะที่สอง มีการ
ตั้งเป้าหมายระดับความส าเร็จไว้ปานปกลางและท านายความเสี่ยงไว้ล่วงหน้า โดยจะท างานที่มีความ
ยากในระดับที่ประเมินความสามารถของตนเองแล้วว่ามีความสามารถท าได้และสามารถประสบ
ความส าเร็จได้ตามที่ต้องการ หรือกล่าวได้ว่าจะเลือกท างานที่มีความยากในระดับปานกลาง ในกรณีที่
ได้งานที่มีความง่าย บุคคลผู้นั้นจะพึงพอใจกับความส าเร็จที่เกิดข้ึนเพียงเล็กน้อย เพราะเขารู้สึกว่าไม่มี
ความท้าทายต่อความรู้ ความสามารถและทักษะของตนเอง แต่ถ้าได้ท างานที่มีความยากเกินไปจะเกิด
ความรู้สึกไม่พอใจ เพราะเขาไม่ประสบความส าเร็จ ซึ่งระหว่างงานที่ง่ายกับงานที่ยากบุคคลจะเลือก
สิ่งที่ดีที่สุดที่จะเพ่ิมความส าเร็จให้แก่ตนเองได้ และลักษณะสุดท้าย เมื่อได้ท างานที่บุคคลที่ต้องการ
ความส าเร็จย่อมต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในทันทีและเป็นรูปธรรม เพ่ือจะได้ทราบ
เกี่ยวกับการท างานที่ได้ท าไปนั้น ท าได้ดีเพียงใด และน าข้อมูลย้อนกลับที่ได้รับไปปรับปรุงการท างาน
ต่อไป มิได้ต้องการเป็นบุคคลที่เก่งเหนือผู้อื่นหรือต้องการข้อมูลย้อนกลับเพื่อให้ผู้อ่ืนชื่นชอบ  
 ทฤษฏีของ McClelland (1964) ยังพูดถึงเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ระบุว่า ผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะดังนี้คือ (1) จะต้องมุ่งกระท ากิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จมากกว่าที่จะหลีกเลี่ยง
ความล้มเหลว (2) มักจะท าในสิ่งที่เป็นไปได้และเหมาะสมกับก าลังความสามารถของตนเอง และ (3) 
เป็นบุคคลที่คิดว่าทุกสิ่งที่จะกระท านั้นจะส าเร็จลงได้ด้วยความตั้งใจจริงและการท างานของตนนั้น
ไม่ได้มีจุดมุ่งหมายที่รางวัลหรือชื่อเสียงโดยที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคลเกิดได้จากการเรียนรู้ทาง
สังคมของบุคคลเมื่อบุคคลกระท าพฤติกรรมใดแล้วได้ผลเป็นที่พึงพอใจบุคคลนั้นก็จะกระท าพฤติกรรม
ในลักษณะนั้นๆ อีก ซึ่งจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบในหัวข้อถัดไป 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 
 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility Work) เป็นคุณลักษณะ
พ้ืนฐานที่ส าคัญอย่างยิ่งของบุคคลในการด าเนินชีวิตในสังคม ผู้ซึ่งที่มีความรับผิดชอบ คือ ผู้ที่รู้จัก
ภาระหน้าที่ในการท างานหรือด าเนินการตามภาระหน้าที่ให้เกิดผลลัพธ์มากที่สุด บุคคลเหล่านี้จะอยู่
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ในสังคมได้อย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จในการท างานและความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะ
ทางจริยธรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความมีวุฒิภาวะด้านอุปนิสัยและเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญยิ่ง
ต่อการด ารงชีวิตในสังคม เพราะบุคคลแต่ละคนมีบทบาทท่ีจะต้องท ามากมาย ถ้าทุกคนรับผิดชอบใน
บทบาทหน้าที่ของตัวเองเป็นอย่างดีย่อมท าให้สังคมและองค์กรนั้นมีความเจริญรุ่งเรือง ประเทศชาติก็
พัฒนาไปด้วยดี ละม้ายมาศ ศรทัตต์ และจรรยา สุวรรณทัต (2510) 
 2.2.1 ความหมายของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน (Responsibility) 
 ความหมายของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างานนั้น การปฏิบัติตนในงานอาชีพให้
ประสบความส าเร็จและเกิดความสุขในการท างานนั้น ผู้ปฏิบัติงานควรจะรู้และเข้าใจในหน้าที่และ
ความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งนักวิชาการได้
ให้ความหมายไว้มากมายหลายแนวทางดังต่อไปนี้  
 นิภา วิจิตรศิริ (2525) ให้ความหมายของความรับผิดชอบ คือ ความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความเพียรพยายาม ละเอียดรอบคอบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย รักษาสิทธิหน้าที่ของตนและยอมรับ
ผลการกระท าของตน พยายามปรับปรุง ปฏิบัติหน้าที่ให้ดีขึ้น ซึ่งประกอบไปด้วยลักษณะดังนี้คือ การ
เอาใจใส่ละเพียรพยายามท างาน ยอมรับในการกระท าของตนเอง ช่วยเหลืองานส่วนรวมด้วยความ
เต็มใจ รู้จักหน้าที่และกระท าตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่นและรักษาสิทธิ
หน้าที่ของตน ตรงต่อเวลาและรวมไปถึงการเคารพต่อกฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์กรนั้นๆ เช่นเดียวกับ 
วิภา พงษ์พิจิตร (2529) ให้ความหมายของความรับผิดชอบ คือ ลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงถึง
ความเอาใจใส่และรับเป็นภาระหน้าที่การงาน พยายามท าหน้าที่ต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือ
บรรลุจุดมุ่งหมายโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ซึ่ง ดุษฎี  ทรัพย์ปรุง (2529) ได้ขยายความหมายของความ
รับผิดชอบว่าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาด้วยการปฏิบัติหน้าที่การงานของตนในด้าน
ต่างๆ คือ อย่างแรกคือด้านความเอาใจใส่ในการท างาน หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจริงที่จะท างานในหน้าที่ของตนหรืองานที่ตนได้รับมอบหมายให้เสร็จ
เรียบร้อย ไม่ละเลย ทอดทิ้งหรือหลีกเลี่ยง และหาทางป้องกันไม่ให้เกิดความบกพร่องเสื่อมเสียในงาน
ที่ตนได้รับผิดชอบ อย่างที่สองคือความเพียรพยายาม หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
อดทนไม่ย่อท้อต่อการท างานเมื่อเกิดมีปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานซึ่งเป็นหน้าของตนที่จะได้ต้อง
รับผิดชอบนั้นจะต้องพยายามแก้ไขปัญหาและอุปสรรคนั้นด้วยตนเองอย่างสุดความสามารถ อย่างท่ี
สาม ความละเอียดรอบคอบ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการรู้จักคิดใคร่ครวญในงานที่
จะท า เพื่อให้ถูกต้องและสมบูรณ์รู้จักคิดก่อนท างานนั้นว่าทีผลดี ผลเสียอย่างไร และเมื่อท างานเสร็จ
แล้วต้องตรวจทานดูว่าถูกต้องเรียบร้อยดีหรือยัง อย่างที่สี่คือตรงต่อเวลา หมายถึงลักษณะพฤติกรรม
ที่แสดงออกถึงการท างานให้ส าเร็จทันเวลาที่ก าหนด รู้จักว่าเวลาไหนควรจะท าอะไร อย่างที่ห้าคือ 
การยอมรับผลการการะท าของตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการยอมรับในสิ่งที่
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ตนกระท าลงไป ไม่ว่าผลของงานนั้นจะออกมาดีหรือไม่ก็ตาม และ อย่างสุดท้าย คือการปรับปรุงงาน
ของตนให้ดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการติดตามผลงานที่ได้กระท าไปแล้ว ถ้า
ไม่ดีก็ต้องพยายามแก้ไขปรับปรุงให้ดีขึ้นซึ่งสอดคล้องกับ จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล (2538) ให้ความหมาย
ของความรับผิดชอบ คือ คุณลักษณะหนึ่งของบุคคลที่แสดงออกในลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน 
มีความขยันหมั่นเพียร อดทนเพ่ือให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและทันเวลา ยอมรับผลของ
การกระท าไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสียและพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานของตนเองให้ดียิ่งขึ้น 
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 6 ด้านได้แก่ (1) ความเอาใจใส่ หมายถึงลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจริง โดยมุ่งมั่นที่จะผลักดันให้ประกอบกิจกรรมด้วยความสนใจเต็มใจท า
อย่างสม่ าเสมอมีจุดหมายปลายทาง มีใจจดจ่อ มีสมาธิเพื่อให้งานในหน้าที่ของตนเองหรืองานที่ได้รับ
มอบหมายเสร็จเรียบร้อย ติดตามงานไม่ละเลยทอดทิ้ง หรือหลีกเลี่ยง และหาทางป้องกันไม่ให้เกิด
ความบกพร่องเสื่อมเสีย ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ (2) ความละเอียดรอบคอบ หมายถึงลักษณะ
พฤติกรรมที่แสดงถึงการรู้จักใคร่ครวญ ในงานที่ท าเพ่ือให้ถูกต้องและสมบูรณ์รู้จักคิดก่อนท าว่างานนั้น
จะมีผลดี ผลเสียอย่างไรบ้าง วิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคที่จะเกิดข้ึนและหาทางป้องกันไว้ล่วงหน้าและ
เมื่อท างานเสร็จแล้วต้องตรวจทานดูว่าถูกต้องเรียบร้อยดีหรือยัง (3) ความขยันหมั่นเพียร หมายถึง 
ความพยายามอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้ได้รับผลส าเร็จในงานที่ท า และท าด้วยความระมัดระวังเอาใจใส่
ต่อเนื่อง อาสางาน ไม่ชอบอยู่เฉยๆ หรือว่างงาน ริเริ่มงานใหม่ๆ อยู่เสมอ (4) ความอดทน หมายถึง 
ความสามารถทางด้านร่างกายความคิดและจิตใจที่จะทนต่อการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ได้นานๆ จนท า
ให้ส าเร็จโดยไม่ค านึงถึงอุปสรรคใดๆ มีร่างกายแข็งแรงมีจิตใจเข้มแข็งควบคุมตนเองได้ดี เมื่อเกิด
ความเหนื่อยหน่ายละเกียจคร้าน (5) ความตรงต่อเวลา หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ท างานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด รู้จักรักษาเวลาไหนควรท าอะไร (6) การยอมรับผลการกระท าของ
ตนเอง หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการยอมรับในสิ่งที่ตนได้กระท าไป ไม่ว่าผลของงานชิ้น
นั้นจะออกมาดีหรือไม่ดีก็ตาม (7) การปรับปรุงงานของตนให้ดียิ่งขึ้น หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่
แสดงถึงการติดตามผลของงานที่ได้ท าไปแล้ว ถ้าไม่ดีก็ต้องพยายามแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2540) กล่าวไว้ว่า ความรับผิดชอบคือความรู้สึกผูกพันของบุคคลใดบุคคล
หนึ่งซึ่งบุคคลนั้นจะต้องถือเป็นหน้าที่ต้องท างานให้ส าเร็จด้วยดี ในขณะเดียวกัน เกษม วัฒนชัย 
(2546) ได้ให้ความหมายความรับผิดชอบคือ การได้รับมอบหมายหรือการได้รับการคาดหวังว่าจะ
กระท าหรือดูแลสิ่งนั้นสิ่งนี้ เช่นเดียวกับ ปราโมทย์ กัลยา (2551) ให้ความหมาย ของความรับผิดชอบ
คือความมุ่งมั่น ตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความผูกพัน เชื่อมั่นในตนเอง พากเพียร ไม่ย่อท้อ เพื่อให้
งานได้ผลดี ประสบความส าเร็จ ยอมรับการกระท าด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือเสีย และ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขผลการปฏิบัติงานนั้นให้ดียิ่งขึ้น 
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 ดังนั้น บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึง ความรับผิดชอบที่บุคคล
แสดงออกถึงการท าหน้าที่ของตนและงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความละเอียด 
รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา 
ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของการกระท าว่าจะเป็นผลดี
และผลเสีย พยายามท าหน้าที่ต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ 
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  
 นกเล็ก สุขถิ่นไทย (2531) ได้แยกประเภทความรับผิดชอบออกเป็น 2  ประเภทได้แก่ 
 อย่างแรกคือความรับผิดชอบต่อตนเองซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ (1) ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ ผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่สูงจะถือว่างานที่ได้รับมอบหมาย ให้เป็นหน้าที่ของตนนั้นส าคัญ
ที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไม่ได้ จะต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุดและปฏิบัติตามระเบียบต่างๆ 
ที่วางไว้เป็นแนวทางอย่างเคร่งครัด และ (2) ความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน ผู้ที่มีความ
รับผิดชอบต่อการกระท าของตนย่อมจะยอมรับผลการกระท าของตน ทั้งในแง่ดีและไม่ดีพร้อมทั้งน า
ข้อบกพร่องในอดีตน ามาเป็นเครื่องเตือนใจในการท างานครั้งต่อไป ซึ่งจะพิจารณาไตร่ตรองอย่าง
รอบคอบเสียก่อนว่าสิ่งที่จะท าต่อไปนั้นจะเกิดผลดีหรือผลเสียอย่างไรหรือไม่ และอย่างที่สองคือความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวมหรือสังคม เป็นความรับผิดชอบที่ต้องการให้เกิดขึ้นในพลเมืองไทย ซึ่งมักจะ
เป็นผู้ที่คิดก่อนกระท าเสมอว่าการกระท าของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสียต่อคนอ่ืนหรือไม่ 
และไม่ถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนแต่เพียงอย่างเดียวโดยไม่ค านึงถึงผลร้ายที่จะ
เกิดข้ึนแก่คนอ่ืนหรือสังคมส่วนรวม ดังนั้น ความรับผิดชอบต่อส่วนรวมจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการ
พัฒนาสังคมหรือประเทศชาติ เช่นเดียวกันกับ พนิดา  ธนวัฒนากุล (2547) กล่าวว่าพฤติกรรมการ
ท างานบริการอย่างมีความรับผิดชอบ หมายถึงการกระท าท่ีพนักงานแสดงออกในการปฏิบัติงาน แบ่ง
ออกเป็น 2 ด้าน คือ (1) ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง การที่พนักงานกระท าหรือแสดงออกถึง
การพยายามหาความรู้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน มีความตั้งใจ เอาใจใส่  อดทนต่อปัญหาและ
อุปสรรค ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ รวมถึงการวางแผนในการท างาน 
และยอมรับผลของการกระท าของตนเองที่เกิดขึ้นทั้งในด้านที่เป็นผลดีและผลเสีย (2) ความ
รับผิดชอบต่อองค์กร หมายถึงการที่พนักงานท างานโดยตระหนักถึงบทบาทหน้าที่รับผิดชอบ 
ตลอดจนความรับผิดชอบที่ได้รับการมอบหมาย มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร โดยยึดมั่นตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งและข้อก าหนดต่างๆ ขององค์กร 
รวมถึงเป็นผู้ใช้และรักษาทรัพย์สินขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่น ามาใช้เพ่ือประโยชน์ส่วน
บุคคล รักษาข้อมูลความลับขององค์กร ในขณะที่ มยุรฉัตร  สุขด ารงค์ (2547) กล่าวว่าพฤติกรรมการ
ท างานสินเชื่ออย่างมีความรับผิดชอบ หมายถึง ประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่ที่กระท าและ/หรือ
แสดงออกถึงการท างานด้านการรับขอสินเชื่อ การตรวจสอบเอกสารและหลักฐาน เพ่ือประกอบการ
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ขอสินเชื่อ การวิเคราะห์ฐานะทางการเงินและความสามารถในการช าระหนี้ของลูกค้า การน าเสนอ
ข้อมูลประกอบการขอสินเชื่อ การตรวจสอบความถูกต้องเป็นจริงและความสมบูรณ์ของสัญญาสินเชื่อ 
การเก็บรักษาเอกสารส าคัญและหลักฐานประกันทุกชนิด การติดตามทวงหนี้ การปรับปรุงหนี้ที่เกิน
ก าหนดช าระและหนี้ที่ก าลังจะด าเนินคดี ตลอดจนการจัดท ารายงานเพื่อน าเสนอผู้บังคับบัญชาตาม
สายงานบังคับบัญชาต่อไป แบ่งพฤติกรรมความรับผิดชอบของเจ้าหน้าที่สินเชื่อ 2 ด้านคือ (1) ความ
รับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึงประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่สินเชื่อที่กระท าหรือแสดงออกถึงความ
พยายามในการศึกษาหาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ความตั้งใจ การเอาใจใส่ ความอดทน
ต่อสู้กับอุปสรรคและปัญหา การไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะเสร็จ รวมถึงเป็นผู้รู้
จักวางแผนการปฏิบัติงานอย่างมีจุดมุ่งหมาย ความพยายามปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น
ตลอดจนการยอมรับผลของการกระท าของตนเองที่เกิดข้ึนทั้งในด้านที่เป็นตลอดจนการยอมรับผล
ของการกระท าของตนเองทั้งในด้านผลดีและผลเสีย (2) ความรับผิดชอบต่อองค์กร หมายถึง 
ประสบการณ์ของเจ้าหน้าที่สินเชื่อที่กระท าหรือแสดงออกถึงการท างานที่ตระหนักถึงบทบาทหน้าที่
ตามความรับผิดชอบ ความตั้งใจการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
โดยยึดมั่นตามระเบียบ ข้อบังคับค าสั่งและข้อก าหนดต่างๆ ขององค์กรรวมถึงเป็นผู้ใช้และรักษา
ทรัพย์สินขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่น าไปใช้เพื่อประโยชน์ส่วนตัว รักษาข้อมูลความลับแผน
ธุรกิจ ข้อมูลลูกค้า ข้อมูลทรัพย์สินทางปัญญาขององค์กร สอดคล้องกับ มาริษา สก๊อต (2548) กล่าว
ว่า พฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างานของผลิตโทรทัศน์ หมายถึงการกระท าของกลุ่มผู้ผลิตรายการ
โทรทัศน์ที่แสดงถึงความเอาใจใส่ จดจ่อและรับเป็นภาระหน้าที่ของตนเอง มีความมุ่งม่ันตั้งใจ
ปฏิบัติงานให้บรรลุส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลของการกระท าของตนเองและยอมปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติหน้าที่การงานให้บรรลุส าเร็จตามความมุ่งหมาย ยอมรับผลของการกระท าของ
ตนเองและปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นด้วยความมานะ พากเพียร ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและ
อุปสรรคใดๆ และได้แบ่งพฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างานของกลุ่มผู้ผลิตรายการโทรทัศน์ ออกเป็น 
2 ประเภท ได้แก่ (1) ความรับผิดชอบต่อตนเอง เป็นความรับผิดชอบต่อหน้าที่และความรับผิดชอบ
ต่อการกระท าของตน ผู้มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่สูงจะถือว่างานที่ได้รับมอบหมายให้เป็นหน้าที่ของ
ตนนั้นส าคัญที่สุด ซึ่งจะละเลยหลีกเลี่ยงไม่ได้ จะต้องปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ดีที่สุดและปฏิบัติตาม
ระเบียบต่างๆ ที่วางไว้เป็นแนวทางอย่างเคร่งครัด ผู้มีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนย่อมจะ
ยอมรับผลการกระท าของตน ทั้งในแง่ดีและไม่ดี พร้อมทั้งน าข้อบกพร่องในอดีตมาเป็นข้อเตือนใจ ใน
การท างานในครั้งต่อไป (2) ความรับผิดชอบต่อผู้อ่ืน เป็นความรับผิดชอบที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน
ประเทศไทย ซึ่งมักจะเป็นผู้ที่คิดก่อนท าเสมอว่าการกระท าของตนจะมีผลกระทบกระเทือนเกิดผลเสีย
ต่อคนอ่ืนหรือไม่ ละไม่ถือเอาความพอใจ ความสะดวกสบายของตนเพียงฝ่ายเดียว โดยไม่ค านึงถึง
ผลร้ายที่เกิดขึ้นแก่คนอ่ืนหรือสังคมส่วนรวมเป็นต้น 
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 กล่าวได้ว่าความรับผิดชอบเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของทุกคน 
ดังนั้น พฤติกรามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรับผิดชอบที่บุคคล
แสดงออกถึงการท าหน้าที่ของตนและงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ มีความละเอียด 
รอบคอบและมีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทน กระตือรือร้นในการแก้ปัญหา ตรงต่อเวลา 
ไม่ละเลยทอดทิ้งงานหรือหลีกเลี่ยงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของการกระท าทั้งผลดีและ
ผลเสีย พยายามท าหน้าที่ต่างๆ อย่างเต็มความสามารถ โดยมีความตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ยึดมั่นตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าสั่งและข้อก าหนดต่างๆ ของ
องค์กร รวมถึงเป็นผู้ใช้และรักษาทรัพย์สินขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ไม่น ามาใช้เพ่ือประโยชน์
ส่วนบุคคล 
 จากแนวคิดด้านการจัดการกับพฤติกรรมและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ Albanese 
(1981) ซึ่งได้ก าหนดกรอบแนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการ
ท างาน (Job Performance Behavior) ว่ามาจากองค์ประกอบ 2 อย่าง คือ ลักษณะส่วนบุคคล กับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลประกอบไปด้วย (1) ความสามารถ ทักษะ ที่
จะท าให้เกิดความสามารถในการท างานให้ส าเร็จ (2) การรับรู้บทบาทและหน้าที่ การที่บุคคลรับรู้ว่า
งานในหน้าที่คืออะไรและอย่างไรให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงได้ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองสามารถท างาน
นั้นได้ด้วย (3) เจตคติ ค่านิยม การจูงใจ ลักษณะทางจิตทั้งสามตัวนี้ก็คือสภาพจิตของบุคคลซึ่ง
ก่อให้เกิดความรู้สึก อยากจะท างานหรือชอบงานที่ท านั้น ส่วนตัวแปรด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานประกอบไปด้วย (1) สภาพแวดล้อมระดับใกล้ เช่น สภาพการท างาน ผู้บริหาร ความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน ลักษณะของงานที่ท า (2) สภาพแวดล้อมระดับกลาง เช่น จุดประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร (3) สภาพแวดล้อมระดับไกล เช่น ระบบการเมืองและเศรษฐกิจในสังคม สภาพการ
แข่งขันในตลาด ในสังคมขณะนั้น ดังนั้นพฤติกรรมบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ตามแนวความคิดของอัลบาเนส แสดงให้เห็นว่าการท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานได้นั้นจะต้องประกอบไปด้วยปัจจัยภายในตัวบุคคลและปัจจัยภายนอกตัวบุคคลและการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในตัวบุคคลและปัจจัยภายนอกตัวบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการท างาน (Ability to Work) 
 บุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานดี ประสบความส าเร็จนั้นจะต้องมีสิ่งหนึ่งที่เรียกว่าความสามารถ 
ซึ่งสามารถสังเกตเห็นหรือวัดได้ (Visible) จากความรู้ต่างๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) ซึ่งเป็น
ความสามารถที่มีโอกาสพัฒนาได้โดยง่าย ส่วนความสามารถท่ีอยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายใต้ตัวบุคคล 
(Hidden) คือ ทักษะ (Skill) เป็นความเชี่ยวชาญพิเศษด้านต่างๆ และจะมีแตกต่างกันในแต่ละคนซึ่ง
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เป็นแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) ซึ่งเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคล (Trail) เป็นความสามารถที่ยากต่อ
การวัดและการพัฒนานอกจากนี้ ยังความสามารถท่ีเรียกว่า แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) ได้
แก ทัศนคติและค่านิยม ซึ่งเป็นความสามารถที่ปรับเปลี่ยนได้ แต่ต้องใช้ระยะเวลายาวนานและ
สามารถท าได้ด้วยการฝึกอบรม การใช้หลักจิตวิทยา หรือการสั่งสอนและประสบการณ์ในการพัฒนา 
ซึ่งกล่าวได้ว่าองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถรวมถึงพฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคติที่บุคลากร
จ าเป็นต้องมีเพ่ือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของ
งานภายในได้ ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กรและท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ เป็น
คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและผลต่อประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้หรือการ
ปฏิบัติงานที่ได้ผลมากข้ึน  
 2.3.1 ความหมายของความสามารถในการท างาน (Ability to Work) 
 ในการที่จะปฏิบัติงานใดๆ ให้ประสบความความส าเร็จได้ตามเป้าหมายนั้นสิ่งส าคัญ คือ 
บุคคลที่รับผิดชอบงานนั้นๆ จะต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานนั้นได้เป็นอย่างดี องค์ประกอบ
ส าคัญประการหนึ่งเป็นปัจจัยของการปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคลในองค์กร นั่นคือความสามารถ 
จะเป็นเครื่องก าหนดความสามารถ (Capacity) ของบุคคลในการท างานเพ่ือองค์กร ความสามารถ
เป็นอิทธิพลที่มีผลต่อลักษณะของตัวบุคคล ผลงานขององค์กรจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จึงขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของบุคคลในองค์กร (Hunt, 1979) 
 Klendler (2517) อธิบายว่าความสามารถ (Ability) หมายถึงรูปแบบพฤติกรรมของคนที่มี
แนวโน้มแสดงให้เห็นถึงความช านาญในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานนั้นๆ เช่นเดียวกัน
กับ Funk & Wagnalis (2517) อธิบายถึงความหมายของความสามารถ ในเชิงจิตวิทยาว่า 
ความสามารถ (Ability) หมายถึงสิ่งที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานหรือกระท าได้โดยเป็นผลมาจากการ
พัฒนาและรับการฝึกอบรม และ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2521) กล่าวว่า ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เป็นเครื่องก าหนดการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นเป็นองค์ประกอบส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างาน สอดคล้องกับ อมร นนทสุต (2548) กล่าวว่า ความสามารถ หมายถึง การ
ด าเนินกิจกรรมให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งความสามารถของมนุษย์เป็นผลมาจาก 3 
ประการ คือ (1) ความสามารถด้านสติปัญญา (2) ประสบการณ์การศึกษา (3) การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิด
การพัฒนาการและทักษะ 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการท างาน 
 Fleiseman & Barlett (1969) ได้ท าการส ารวจงานวิจัยทางจิตวิทยา การศึกษาเกี่ยวกับ
ความสามารถของมนุษย์แล้วสรุปว่า ความสามารถของมนุษย์จะมี 5 ลักษณะ คือ (1) ความสามารถ
เป็นผลผลิตของวุฒิภาวะและการเรียนรู้ วุฒิภาวะจะเป็นตัวก าหนดขอบเขตความจ ากัดของ
ความสามารถที่จะเรียนรู้หรือพัฒนาไปได้ การฝึกหัด การได้มีประสบการณ์ จะช่วยส่งเสริมให้สิ่งที่ถึง
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วุฒิภาวะแล้วเกิดความเจริญขึ้นมา (2) ความสามารถมีลักษณะคงที่และยากต่อความเปลี่ยนแปลงใน
วัยผู้ใหญ่ เช่น ความคล่องของการใช้มือ จะพัฒนาได้ดีในวัยเด็กตอนปลายและวัยรุ่น แต่เมื่อถึงวัย
ผู้ใหญ่ตอนปลายแทบจะไม่มีการเปลี่ยนแปลง (3) ความสามารถในสภาพปัจจุบันจะมีผลต่ออัตรา
ความก้าวหน้าของการเรียนรู้งานใหม่บางงาน หมายความว่าความสามารถของมนุษย์มีลักษณะเป็น
ล าดับชั้น ความสามารถชนิดหนึ่งจะเป็นพื้นฐานของความสามารถอีกชนิดหนึ่งได้ (4) ความสามารถใน
สภาพปัจจุบันจะมีผลต่ออัตราเร็วในการเรียนงานใหม่ (5) เมื่อระบุถึงความสามารถหมายถึง
ความสามารถในภาพรวมไม่เฉพาะเจาะจง  
 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่าความสามารถจะเกิดได้จากผลของการมีวุฒิภาวะและ
จากการฝึกฝนหรือได้รับการพัฒนาทักษะในด้านนั้นๆ  เช่นเดียวกับ ลิขิต กาญจนาภรณ์ (2548) ได้
เสนอแนวคิดเก่ียวกับความสามารถของมนุษย์มี 4 ประการคือ (1) ความสามารถทางปัญญาความรู้ 
ความคิด การสร้างสรรค์ โดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็นกิจกรรมของสมองและระบบประสาท (2) 
ความสามารถของระบบจิตประสาทการเคลื่อนไหว ซึ่งหมายถึงความสามารถในการเคลื่อนไหวของ
อวัยวะส่วนต่าง ๆ ของร่างกาย เพื่อการท ากิจกรรมและการเคลื่อนไหวของร่างกายนี้เป็นผลมาจาก
ความสมบูรณ์ของประสาท (3) ความสามารถที่เป็นคุณธรรม การเห็นคุณค่าของความดีงาม การมี
ทัศนคติ เป็นเรื่องของความสูงส่งของสภาพจิตใจ การมีสัมปชัญญะ รู้จักรับผิดชอบชั่วดี เป็นสภาพ
แห่งใจที่คอยควบคุมการกระท า การตัดสินใจของคนให้เป็นไปในทิศทางที่เหมาะสม (4) ความสามารถ
ในการปรับตัวเข้ากับเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน เรียกว่า ทักษะทางสังคม หมายถึง การเห็นคุณค่าของการ
อยู่ร่วมกันอย่างสันติ ความสามารถในการยอมรับตนเองและการยอมรับผู้อื่นได้อย่างปกติและมี
ความสุข และ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2522) ให้แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
มนุษย์ ว่ามาจากสิ่งส าคัญ 3 ประการ คือความสามารถทางสมอง ประสบการณ์ การศึกษาและการ
อบรม การมีประสบการณ์และรู้จักจัดความสามารถของตนเองได้ ย่อมท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงาน
ได้ดี แต่จ านวนปีที่เคยท างานมาไม่ได้เป็นเครื่องประกันว่าคนที่ท างานนานกว่าจะมีประสบการณ์
มากกว่าคนที่ท างานน้อยกว่า ทั้งนี้เพราะแต่ละวันที่ท างานย่อมมีประสบการณ์ต่างกัน สอดคล้องกับ
ชม ภูมิภาค (2526) กล่าวว่าบุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ทั้งสติ 
ปัญญา สมรรถภาพทางร่างกายที่บุคคลได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรมจากยีนในโครโมโซม และ
ด้านสิ่งแวดล้อมจากการอบรมเลี้ยงดูที่ไม่เหมือนกัน ดังนั้นพฤติกรรมการท างานจึงแตกต่างกันไป และ
ท าให้ประสบผลส าเร็จแตกต่างกัน 
 จากแนวความคิดและทฤษฎีต่างๆ สรุปได้ว่าความสามารถในการท างานนั้น คือ แต่ละคนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทักษะ ทัศนคติ อารมณ์ความรู้สึกที่แตกต่างกันและต้องรวมไปถึง
ประสบการณ์และการพัฒนาตัวเองเพ่ือให้ประสิทธิผลของการท างานนั้นประสบผลส าเร็จ 
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน (Success to Work) 
 ความส าเร็จเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความอยากจะได้ หรือความพึงพอใจต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมี
ล าดับขั้นของความรู้สึกระดับพ้ืนฐานที่เก่ียวกับทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยระดับความรู้สึกจะ
สูงขึ้นเรื่อยๆ โดยเริ่มต้นจากความรู้สึกที่อยากท่ีจะได้เพียงเพ่ือความอยู่รอดส าหรับการด ารงชีวิต
เท่านั้น จากนั้นเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ จนมีความรู้สึกอยากให้ตนเองมีความก้าวหน้าหรือประสบ
ความส าเร็จในชีวิตและความรู้สึกเหล่านั้นส่งผลให้มนุษย์มีพฤติกรรมหรือการกระท าต่างๆ เพื่อให้
สามารถตอบสนองความรู้สึกที่ต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจของตนเอง เช่น การเลือกประกอบ
อาชีพการงานให้ตรงกับความต้องการ เพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านค่าตอบแทน ความมั่นคง
ปลอดภัย การเป็นที่ยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน   
 2.4.1 ความหมายเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน (Success to Work) 
 Rosenbaum (1984) ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างานคือการรับรู้ของบุคคล
เกี่ยวกับความเจริญก้าวหน้าในการงานที่บุคคลได้รับการสนับสนุนส่งเสริมและการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งในทิศทางที่ดีข้ึนและได้รับความส าคัญในการท างาน 
 Gattiker & Larwood (1989) ให้ความหมายว่า ความส าเร็จในอาชีพ คือการรับรู้ถึงสิ่งต่างๆ 
ทั้งภายในและภายนอกของบุคคลนั้นๆ ซึ่งมีความส าคัญต่อการตัดสินใจ และการพิจารณาถึงการรับรู้
ความส าเร็จของบุคคลและความพึงพอใจต่อความเจริญก้าวหน้าภายในองค์กรของตน และDuBrin 
(2533) ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างาน คือความพึงพอใจในอาชีพ โดยค านึงถึงเรื่อง
ความรู้สึกภายในตนต่ออาชีพและรายได้ที่ตนได้รับจากการท างาน เช่นเดียวกับ Melamed (2538) 
ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างานจะผันแปรไปตามช่วงเวลาและธรรมชาติของกลุ่มตัวอย่างท่ี
ได้ท าการศึกษา โดยวัดจากจ านวนครั้งในการได้รับปรับเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขั้น
ของต าแหน่ง การรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นและความพึงพอใจในงาน และ Judge, Cable, Boudreau & 
Bretz (1995) ให้ความว่าความส าเร็จในการท างานคือผลบวกทางจิตใจและผลส าเร็จของงาน ร่วมกับ
ประสบการณ์ที่สั่งสมมาจากการท างาน ทั่งยังเป็นแรงจูงใจหนึ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะ
บรรลุเป้าหมายในการท างานของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกับ Lau & Shaffer (1999) ให้ความหมายว่า
ความส าเร็จในการท างาน คือเป็นเส้นทางเดินของชีวิตที่จะตอบสนองต่อความต้องการการประสบ
ความส าเร็จและการมีอ านาจ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นของชีวิต ในขณะที่ Seibert & 
Kraimer (2001) ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างาน คือ ประสบการณ์ที่เป็นผลบวกของการ
ท างานที่ผ่านมารวมกับผลบวกทางจิตใจที่บุคคลสามารถรับรู้ได้ด้วยตนเอง ซ่ึง Harris & Ogbonna 
(2006) ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างาน คือ ความจริงที่เกิดขึ้นหรือการรับรู้ของตัวบุคคลใน
ความส าเร็จที่ได้รับมาจากผลของประสบการณ์ในการท างานของแต่ละบุคคล โดย สุนีภร เปรมศรี 
(2557) ให้ความหมายว่าความส าเร็จในการท างาน คือการที่บุคคลรับรู้ หรือประเมินตนเองในแง่
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ความรู้สึกและความคิดเห็นได้ว่าเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นไปตามที่ตนเองได้ก าหนด
เป้าหมายไว้ สอดคล้องกับ กรองกาญจน์ ด่านรัตนะ (2557) ทีใ่ห้ความหมายว่าความส าเร็จในการ
ท างาน คือการที่บุคคลรับรู้ความส าเร็จของตนเองในด้านหน้าที่การงาน โดยพิจารณาจากการได้เลื่อน
ขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานและ
บุคคลอื่นๆ ในองค์กร รวมไปถึงการที่บุคคลได้งานที่มีความหลากหลาย สามารถมีส่วนร่วมในงานได้
อย่างเต็มที่ มีอิสระในการท างาน ก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าความส าเร็จในการท างานล้วนแล้วแต่ หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับอาชีพการท างานที่ก่อให้เกิดผลบวกทางจิตใจ ซึ่งมาจากประสบการณ์ใน
การท างานของบุคคล โดยรับรู้ถึงความพอใจในการท างานและได้รายได้ที่เพ่ิมมากขึ้น ก่อให้เกิดความ
พึงพอใจในสิ่งที่ตนได้รับ ทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม 
 2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน 
 แนวคิดของ Iles, Mabey & Robertson (1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน
พบว่าองค์ประกอบที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ ตัวแปรด้านบุคคล ลักษณะหัวหน้างาน 
และอายุงาน ซึ่งตัวแปรเหล่านี้ส่งผลต่อความผูกพันในอาชีพและความผูกพันในอาชีพส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพ 
 แนวคิดของ Peluchette (1993) ให้ความเห็นว่า บุคคลมีความต้องการที่ไม่สิ้นสุด หากเมื่อ
ได้รับการบรรลุความต้องการใดๆ แล้ว ก็จะมีความต้องการอ่ืนที่มีมากกว่าก็จะตามเข้ามาเป็นล าดับ
ขั้น ส่วนความต้องการความส าเร็จการท างานก็เช่นเดียวกันเนื่องจากเป็นความต้องการที่เกี่ยวเนื่องกับ
จิตใจและคุณภาพชีวิตของบุคคล ซึ่งอีกแนวคิดของ Judge, et al. (1995) ได้น าเสนอรูปแบบ
ความส าเร็จในการท างานทางการบริหาร (Model of executive career success) ซึ่งได้พัฒนามา
จากผลการวิจัย แนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องจ านวนมากโดยแบ่งความส าเร็จในการท างาน
ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ความส าเร็จในการท างานเชิงรูปธรรมและความส าเร็จในการท างานเชิง
นามธรรม ในขณะที่ Melamed (1995) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่องความแตกต่างทางเพศมีผลต่อ
ความส าเร็จในการท างาน โดยศึกษากับตัวแปรที่มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน ได้แก่ คุณลักษณะ
แบบทุนมนุษย์ ทางเลือกในการท างานและโครงสร้างด้านความก้าวหน้า ที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
ท างานระหว่างเพศชายและเพศหญิง โดยมีแนวคิดของ Hellriegel (2001) ให้ความเห็นว่า บุคคลที่
ประสบความส าเร็จในการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กับประสบการณ์การท างานเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับ
โอกาสของทางเลือกในการท างาน เฮลรีเจลและคณะได้ให้มุมมองเกี่ยวกับการเลือกวิชาชีพและ
ประสบการณ์ของบุคคลไว้ 5 มุมมองดังนี้ (1) ต าแหน่งในการท างานไม่ใช่สิ่งที่บ่งบอกถึงความส าเร็จ
หรือล้มเหลวในอาชีพ หากแต่สิ่งที่บ่งบอกถึงความส าเร็จหรือล้มเหลวในการท างานได้ดีที่สุด คือ ตัว
บุคคลนั้นเอง (2) ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการท างานนั้นเกี่ยวข้องกับมโนคติเป้าหมายและ
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ความสามารถของบุคคล (3) บุคคลควรจะศึกษาลักษณะอาชีพการท างานและสิ่งที่ท าทั้งเชิงรูปธรรม
และนามธรรม (4) การพัฒนาตนเองที่มีผลต่อการบรรลุสู่เป้าหมายในการท างาน โดยมีปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหลายด้าน เช่น สภาวะทางการเงิน บุคลิกลักษณะของบุคคล ตลอดจนลักษณะของงานนั้น 
ๆ (5) วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยที่มีผลต่ออาชีพ สถานภาพทางสังคมและการศึกษาถือเป็นพื้นฐานที่
ส าคัญของความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ทฤษฏีของ Walton (1973) ได้ให้ความเห็นว่าพนักงานทุกคนต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จในการท างานของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 4 ด้าน (1) ด้านพัฒนาและขยายขอบเขต
ความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงขึ้น ไม่ใช่ปฏิบัติงานให้อยู่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป (2) 
ด้านการน าความรู้มาใช้โดยเมื่อพนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะใหม่ๆ แล้ว
ต่างต้องการที่จะน าความรู้เหล่านั้น มาใช้งานให้เกิดประโยชน์และเพ่ิมพูนทักษะของตน (3) ด้านการ
เติบโตในต าแหน่งงานที่สูงขึ้นเพ่ือแสดงถึงการพัฒนาให้เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัวและ
บุคคลอื่นในสังคม (4) ด้านรายได้เพ่ิมข้ึนและมั่นคง ที่มีเหมาะสมกับต าแหน่งและภาระหน้าที่ที่
รับผิดชอบ สอดคล้องกับ ทฤษฎีของ Gattiker & Larwood (1989) ได้เสนอองค์ประกอบของ
ความส าเร็จในการท างานว่าสามารถพิจารณาได้ 4 ด้าน (1) ด้านบทบาทการท างาน (Job Success) 
เป็นการรับรู้ภายในจากการรวบรวมพฤติกรรมที่ปฏิบัติงานส าเร็จหรือบรรลุวัตถุประสงค์ในการท างาน 
ซึ่งมาจากแนวคิดการรับรู้ในการท างานของตนเอง (Occupational self- concept)  โดยพบว่ามีการ
รับรู้ด้านความส าเร็จในการท างานจากบทบาทการท างานของตนเอง เช่น รับรู้ถึงความส าคัญของงาน 
มีความช านาญในงาน ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูง ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มี
อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ท า มีความสามารถในการบริหารงาน ท างานด้วยใจรักและรับผิดชอบ
ในหน้าที่ (2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Success) เป็นการรับรู้ภายในจิตใจ
ของตนเองว่าตนเป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงาน ได้รับความชื่นชมจากเพ่ือนร่วมงานอย่างจริงใจ 
ผู้บริหารระดับสูงให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที่ส าคัญให้รับผิดชอบ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพเต็มใจช่วยเหลืออย่างจริงใจและสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เป็น
อย่างดี (3) ด้านการเงิน (Financial Success) เป็นการรับรู้จากภายนอกที่ได้รับผลประโยชน์หรือ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงาน เมื่อเทียบกับความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพในการท างาน
กับเพ่ือนร่วมงานหรือผู้บริหารระดับเดียวกัน โดยค่าตอบแทนอยู่ในระดับที่พึงพอใจเป็นไปตามที่
คาดหวังไว้ (4) ด้านความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง (Hierarchical Success) เป็นการรับรู้
ภายนอกเกี่ยวกับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งเกิดจากการสะสมของอายุงานและการท างานใน
ต าแหน่งนั้นๆ ตามที่องค์กรเป็นผู้ก าหนด โดยใช้ความรู้ความสามารถและทักษะที่มีจนประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงานและเป็นที่ยอมรับ จึงจะได้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้เลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้น 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

  
 การศึกษา ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถ และปัจจัยด้าน
ความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร  
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้  
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลด้านบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ข้อมูลด้านความสามารถ ข้อมูลด้านความส าเร็จ ข้อมูลแรงจูงใจ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ตามรายละเอียด ดงนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 6 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 
  3.1.1.2 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานธนาคารพาณิชย์ 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
ธนาคารพาณิชย์ โดยมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
   2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
   3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับธนาคารพาณิชย์ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียง
อันดับ (Ordinal Scale) 
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  3.1.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอัตราภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
   4.21-5.00  มากที่สุด 
   3.41-4.20  มาก 
   2.61-3.40  มาก 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80  น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความสามารถ   
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความสามารถ ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
โดยมีระดับการวัดแบบอัตราภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
   4.21-5.00  มากที่สุด 
   3.41-4.20  มาก 
   2.61-3.40  มาก 
   1.81-2.60   น้อย 
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   1.00-1.80  น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความส าเร็จ 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความส าเร็จ ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอัตราภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
   4.21-5.00  มากที่สุด 
   3.41-4.20  มาก 
   2.61-3.40  มาก 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80  น้อยที่สุด 
  3.1.1.6 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ในกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอัตราภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัด ดังนี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัด ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
   4.21-5.00  มากท่ีสุด 
   3.41-4.20  มาก 
   2.61-3.40  มาก 
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   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80  น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test)  
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตอ่ืนที่ไม่ใช่พนักงานของธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวล
หาค่า ครอนบาค อัลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งเท่ากับ 0.955 ดังแสดงในตารางที่ 
3.1 
 
ตารางที่ 3.1: ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Ceonbacl’s Alpha Coefficient)  
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค 

1. ด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 9 0.82 
2. ด้านความสามารถ 11 0.92 

3. ด้านความส าเร็จ 11 0.91 

4. แรงจูงใจในการท างาน 10 0.94 
รวม 41 0.97 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 500 คน  
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างกรณีทราบจ านวนประชากร 
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 โดยใช้สูตร.Yamane.(1973.อ้างใน.ธานินทร์.ศิลป์จารุ,.2557,.หน้า 45).การก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่างที่มีค่าความน่าเชื่อถือโดยก าหนดความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ได้
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 222 คน เพ่ือความสมบูรณ์ผู้วิจัยจึงได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 คน ท าการส ารวจออกเป็น 7 วัน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 
 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผูว้ิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน โดยท าการส ารวจออกเป็น 7 วัน 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและน าไป
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถและปัจจัยด้าน
ความส าเร็จ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ มีการก าหนดสมมุติฐาน 
ดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่อพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านความส าเร็จต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่  
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการอธิบายข้อมูล
เบื้องต้นเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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       3.5.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยการหาค่าความถี่ (Frequencies) และร้อยละ (Percentage) 
       3.5.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ความสามารถโดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
       3.5.1.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม
โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
       3.5.1.4 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านความส าเร็จ
โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
       3.5.1.5 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
โดยใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมติฐานที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis)  
  3.5.2.3 สมมติฐานที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 



 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

  
 ผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถ และปัจจัย
ความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร  
มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ ดังนี้  
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการวิเคราะห์ แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
   4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)   
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตาราง 
ที่ 4.1   
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 276 69.00 
2. อายุ 30 – 40 ปี 211 52.80 

3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 311 77.80 

4. สถานภาพโสด 233 58.30 
5. รายได้ต่อเดือน 20,000 – 30,000 บาท 262 65.50 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป 276 69.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.00 
ส่วนใหญ่มีอายุ 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.80 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
77.80 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 58.30 มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,000 – 30,000 บาทคิด
เป็นร้อยละ 65.50 และมีระยะเวลาปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 69.00 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
  เกี่ยวกับด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ  
 

ด้านบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

ค่าเฉลี่ย ( 𝐗 ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย  

ระดับความคิดเห็น 
รวมด้านบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

3.79 0.35 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 3.79, S.D. = 0.35) 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
  เกี่ยวกับด้านปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถ 
 

ด้านปัจจัยเกี่ยวกับ
ความสามารถ 

ค่าเฉลี่ย ( 𝐗 ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย  

ระดับความคิดเห็น 

รวมด้านปัจจัยเกี่ยวกับ
ความสามารถ 

4.06 0.32 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านปัจจัย
เกี่ยวกับความสามารถ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.06, S.D. = 0.32) 
 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
  เกี่ยวกับด้านปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จ 
 

ด้านปัจจัยเกี่ยวกับ
ความส าเร็จ 

ค่าเฉลี่ย ( 𝐗 ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย  

ระดับความคิดเห็น 

รวมด้านปัจจัย
เกี่ยวกับความส าเร็จ 

4.06 0.32 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านปัจจัย
เกี่ยวกับความส าเร็จ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.06, S.D. = 0.32) 
 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X̅ ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น   
  เกี่ยวกับด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 

ด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน 

ค่าเฉลี่ย ( 𝐗 ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย  

ระดับความคิดเห็น 
รวมด้านแรงจูงใจใน
การท างาน 

4.08 0.30 เห็นด้วยมาก 
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 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจใน
การท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.08, S.D. = 0.30) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)    
 ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)เพ่ือศึกษาปัจจัยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้าน
ความสามารถ และปัจจัยความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 - 4.9 ดังนี้  
 4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคาร 
  พาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression  
  Analysis)  
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 0.503 12.12 0.000** 
R2 = 0.253, F-Value = 54.309, n = 400, P-Value ≤ 0.05** 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่
ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 25.30 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานใน 
  ธนาคารพาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple  
  Regression Analysis) 
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถ 0.606 8.83 0.000** 

R2 = 0.368, F-Value = 47.44, n = 400, P-Value ≤ 0.05** 
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างาน
ในธนาคารพาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อ
การท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 36.80 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานใน 
  ธนาคารพาณิชย์ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple  
  Regression Analysis) 
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จ 0.753 5.51 0.000** 
R2 = 0.568, F-Value = 49.12 , n = 400, P-Value ≤ 0.05** 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างาน
ในธนาคารพาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการ
ท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 56.80 



 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การศึกษาปัจจัยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถ และปัจจัย
ความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร  
สามารถสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะได้ ดังนี้  
   
5.1 สรุปผล 
 ผลการศึกษาสามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ดังนี้ 
  5.1.1 สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.00 ส่วนใหญ่มีอายุ 30 – 40 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 52.80 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 77.80 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
58.30 มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,000 – 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 65.50 และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 69.00 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้าน
ความสามารถ และปัจจัยความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก (x = 3.79, S.D. = 0.35) ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.06, S.D. 
= 0.32) ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.06, S.D. = 0.32) ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x = 4.08, S.D. = 0.30) 
 5.1.3 ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานใน
ธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 25.30 
 5.1.4 ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคาร
พาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างาน
ของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 36.80 
 5.1.5 ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงาน
ที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 56.80 
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5.2 อภิปรายผล   
 การอภิปรายผลสามารถอภิปรายผลในประเด็นส าคัญตามสมมุติฐาน ของการศึกษาได้ดังนี้    
 5.2.1 ตามสมมุติฐานข้อที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบมีผล
ต่อพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบมีผลต่อพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 25.30 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ธนาคารพาณิชย์มีระบบการบริหารจัดการหน้าที่ความรับผิดชอบที่ดี สามารถจัดสรรและบริหารการ
ท างานของพนักงานได้ตรงทักษะ และ ความเชี่ยวชาญ สอดคล้องกับ ธรินทร์ มาลา (2557) ที่ได้
ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ มยุรฉัตร สุขด ารง (2547) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ
พนักงานสินเชื่อในธนาคารที่ได้มอบหมายให้พนักงานได้รับหน้าที่ ที่เหมาะสมและตรงกับความ
เชี่ยวชาญของแต่พนักงานแต่ละคน พร้อมทั้งจัดสรรงานที่ตรงกับความความรู้และทักษะ ท าให้เกิด
การพัฒนาในด้านทัศคติที่ดี ตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ มีความรับผิดชอบต่อองค์กร ตลอดจน
น าไปถึงการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Albanese 
(1981) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับกับการจัดการกับพฤติกรรมและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งอัล
บาเนส ได้ศึกษาว่าหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนั้นคือการที่รู้ว่าหน้าที่ในงานนั้นๆ คืออะไร
และท าอย่างไรจึงจะส าเร็จลุล่วงได้ ซึ่งเมื่อมีการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ที่แต่ละคนมีทักษา 
และ ความเชี่ยวชาญ ก็จะท าให้งานนั้นๆ ส าเร็จอย่างมีประสิทธิผล 
 5.2.2 ตามสมมุติฐานข้อที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการ
ท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัย
เกี่ยวกับความสามารถมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 36.80 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะธนาคารพาณิชย์มีระบบการบริหารที่ดีจัดการเก่ียวกับงานในแต่ละส่วนที่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถและมีระบบบริหารความสามารถดได้ตรงกับความถนัด และความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน สอดคล้องกับ Fleiseman & Barlett (1969) ได้ท าการศึกษาและส ารวจการวิจัยทาง
จิตวิทยา เกี่ยวกับความสามารถของมนุษย์ โดยความสามารถของมนุษย์นั้นเป็นผลผลิตมาจากวุฒิ
ภาวะและการเรียนรู้ และประสบการณ์ และเมื่อความสามารถนั้นเหมาะสมกับหน้าที่ความรับผิดชอบ
ก็ท าให้งานนั้น บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 
 5.2.3 ตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับความส าเร็จมีผลต่อการท างาน
ของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยเกี่ยวกับ
ความส าเร็จมีผลต่อการท างานของพนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ ร้อยละ 56.80 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะธนาคารพาณิชย์มีการวางแผนการบริหารและการเลื่อนขั้น หรือ ต าแหน่งได้อย่างเหมาะสม 
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สอดคล้องกับ Gattiker & Lanwood (1986) ที่ศึกษาแนวคิดเรื่องการรับรู้ความส าเร็จของบุคคล 
และความพึงพอใจต่อความเจริญก้าวหน้า ความพึงพอใจในอาชีพ ที่เป็นส่วนหนึ่งในองค์กร มีผลต่อ
การท างานในองค์รให้สุดความสามารถเพ่ือความส าเร็จ เช่นเดียวกับ สุนีกร เปรมศรี (2557) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับความส าเร็จในการท างา และเกิดการรับรู้ หรือประเมินตนเองในแง่ความรู้สึก ให้ท างานอย่าง
สุดความสามารถเพ่ือท าให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และมีประสิทธิผลที่เป็นไปตามท่ีตนเองได้
ก าหนดไว้ จนองค์กรพิจารณาให้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งในความส าเร็จ และการขึ้นเงินเดือนตอบ
แทนที่พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้ผูกพันในหน้าที่การในตัวพนักงานอีกด้วย 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ   
 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้   
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย   
  5.3.1.1 ธนาคารพาณิชย์ควรพัฒนาระบบบริการงานในองค์การที่ส่งเสริมบุคลากร
ให้ท างานได้อย่างเต็มศักยภาพตลอดจนการสนับสนุนงบประมาณในการให้รางวัลกับบุคลากรที่มี
ผลงานตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
  5.3.1.2 ธนาคารพาณิชย์ควรส่งเสริมความสามารถของบุคลากรให้มีองค์ความรู้เพ่ือ
ต่อยอดการท างานที่ผสานกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ตลอดจนการฝึกอบรมให้กับ
พนักงานในสายงานเดียวกันให้มีความรู้และทักษะที่มากข้ึนและการประสานงานระหว่างบุคลากรที่
ทันสมัยเพื่อให้เกิดความต่อเนื่องในการท างานมากยิ่งขึ้น 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ   
  5.3.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า ปัจจัยด้านปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถและปัจจัยแรงจูงใจ มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ธนาคารพาณิชย์ควรให้ความสนใจกับตัวแปรเหล่านี้เพ่ือให้เกิดผล
ประโยขน์ที่ส่งเสริงองค์กรให้มีศักยภาพในการบริหารจัดการในด้านต่าง ๆ ตลอดจนความต่อเนื่องและ
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ   
  5.3.3.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของระบบบริหารจัดการร่วมกับการ
ใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์เพ่ือการบริหารงานธนาคารพาณิชย์ 
  5.3.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
ธนาคารพาณิชย์ ทั้งนี้อาจได้ข้อค้นพบที่สามารถทราบถึงปัจจัยที่มีความหลากหลายน ามาพัฒนาการ
บริหารงานธนาคารพาณิชย์ได้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถ และปัจจัยด้านความส าเร็จ 

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง  แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยด้านบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ปัจจัยด้านความสามารถ และปัจจัยด้านความส าเร็จที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากพนักงานธนาคารพาณิชย์ ผู้ตอบแบบสอบถามในการให้ข้อมูลที่ตรง
กับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพื่อ
ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 
แบบค าถามประกอบด้วย 5 ตอน ขอขอบพระคุณพนักงานธนาคารพาณิชย์ทุกท่านที่กรุณาสละเวลา
ในการตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้  
 
ส่วนที่ 1:  ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ ผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย (√)  ลงใน (□) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่าน 
มากที่สุด 
1. เพศ 

 □ ชาย   □ หญิง 
2. อายุ 

□ ต่ ากว่า 30 ปี    □ 30-40 ปี     □ 41-50 ปี   □ 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 □ ต่ ากว่าปริญญาตรี  □ ปริญญาตรี  □ ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 
4. สถานภาพ 

 □ โสด    □ สมรส   □ แยกกันอยู่ 
5. รายได้ต่อเดือน 

 □ ต่ ากว่า 15,000 บาท    □ 15,000 – 20,000 บาท 

 □ 20,001-30,000 บาท    □ สูงกว่า 30,000 บาท 
6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 □ ต่ ากว่า 1 ปี   □ 1-5 ปี  □ มากกว่า 6 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2: บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ค าชี้แจง กรุณาอ่านและท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่อง (□) ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดเพียงค าตอบเดียว โดยใช้เกณฑ์ระดับความคิดเห็นดังนี้   
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อย
ที่สุด   

บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
1. ธนาคารของท่านมอบหมายให้ท่านได้รับหน้าที่ ที่ท่านมีความ
เชี่ยวชาญเป็นอย่างดี 

     

2. ธนาคารของท่านให้อ านาจที่ท่านสามารถตัดสินใจในหน้าที่ท่ี
รับผิดชอบและแก้ไขสถานการณ์ฉุกเฉินได้ 

     

3. ท่านให้ค าแนะน าเกี่ยวกับสิ่งที่ท่านได้รับผิดชอบในธนาคารได้เป็น
อย่างดี 

     

ด้านปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายและรับผิดชอบ 
1. เมือเปรียบเทียบกับพนักงานธนาคารท่านอ่ืนๆ ท่านท างานได้
มากกว่าพนักงานธนาคารในต าแหน่งอื่นๆ 

     

2. ท่านมักท างานไม่ได้ตามท่ีต าแหน่งหน้าที่ในการท างานที่ธนาคารได้
ก าหนดไว้ 

     

3. ธนาคารของท่านมอบหมายงานในปริมาณงานท่ีเหมาะสมกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบ 

     

ด้านพฤติกรรมต่อหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

1. ท่านมีความเข้าใจต่องานที่ท่านท าเป็นอย่างดี      

2. ท่านรู้สึกว่างานที่ท ามีความหลากหลายและท้าทายความสามารถ      
3. ท่านยินดีเรียนรู้สิ่งที่เข้ามาใหม่ๆ ที่เก่ียวข้องกับรายละเอียดของ
งานเป็นผลดีต่องานและธนาคาร 
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ส่วนที่ 3: ปัจจัยด้านความสามารถ 

ค าชี้แจง กรุณาอ่านและท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่อง (□) ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดเพียงค าตอบเดียว โดยใช้เกณฑ์ระดับความคิดเห็นดังนี้   
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 

ปัจจัยด้านความสามารถ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสามารถทางสติปัญญาในภาคปฏิบัติงาน 
1. ความสามารถที่ท่านมีท าให้ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามมาตรฐานของ
ธนาคาร 

     

2. ความสามารถที่ท าผลงานของท่านโดยทั่วไปให้มีคุณภาพสูง      

3. ความสามารถในการอธิบายหรือการให้ความรู้แก่เพ่ือนร่วมงาน       

4. ความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างรวดเร็วและถูกต้อง      
5. ความสามารถในการจดจ าข้อมูลต่างๆ      

ด้านความสามารถด้านแนวความคิดในการปฏิบัติงาน 
1. ท่านมีความสามารถในการคิดสิ่งใหม่และพัฒนาต่อไปได้       

2. ท่านมีความสามารถในการล าดับความส าคัญเพ่ือให้งานเสร็จได้
ตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

     

3. ท่านมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 
กับงานท่ีท าท่ีท าอยู่ 

     

ด้านความสามารถการบริหารเวลาในการปฏิบัติงาน 

1. โดยปกติท่านท าผลงานส าเร็จ ก่อนเวลาที่คาดหวังไว้      

2. ท่านสามารถบริหารเวลาให้ผลงานที่ออกมาส าเร็จและท าได้ดีที่สุด      
3. ท่านสามารถท าผลงานได้ด้วยความระมัดระวัง ละเอียดรอบคอบ
และส าเร็จได้ในเวลาที่ธนาคารก าหนด 
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ส่วนที่ 4: ปัจจัยด้านความส าเร็จ 

ค าชี้แจง กรุณาอ่านและท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่อง (□) ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุดเพียงค าตอบเดียว โดยใช้เกณฑ์ระดับความคิดเห็นดังนี้   
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก 3 = เห็นด้วยปานกลาง 2 = เห็นด้วยน้อย 1 = เห็นด้วยน้อย
ที่สุด 

ปัจจัยด้านความส าเร็จ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จ ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
1. ท่านได้รับรางวัลหรือค าชื่นชมจากการท างานส าเร็จ      

2. ผลงานของท่านมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ในการงานตัดสินใจ
ได้ 

     

3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานใน
ธนาคารเป็นอย่างดี 

     

4. ธนาคารของท่านมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่เป็น
ธรรม 

     

ด้านความส าเร็จที่ได้รับกับปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 

1. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จมากกว่าที่คาดหวังไว้      
2. ท่านต้องการพัฒนาให้ได้งานที่ส าเร็จในปริมาณมากขึ้นกว่าเดิม      

3. ท่านภาคภูมิใจกับปริมาณงานที่ท าได้ส าเร็จในเวลาและเร็วกว่าเวลา
ที่ก าหนด 

     

ด้านความส าเร็จที่ได้รับจากธนาคารพาณิชย์ 

1. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานที่คุ้มค่า      
2. ท่านต้องการพัฒนาให้ได้งานที่ส าเร็จในปริมาณมากขึ้นกว่าเดิม      

3. ท่านภาคภูมิใจกับงานที่ท าส าเร็จมากกว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้      

4. ท่านได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน มากกว่าที่ตั้งเป้าหมายไว้      
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ส่วนที่ 5: แรงจูงใจในการท างาน 
ค าชี้แจง กรุณาอ่านและท าเครื่องหมาย (ถูก) ลงในช่อง (สีเหลี่ยม) ที่ตรงกับระดับแรงจูงใจในการ
ท างานของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว โดยใช้เกณฑ์ระดับความคิดเห็นดังนี้   
5= มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 4= มีแรงจูงใจมาก 3= มีแรงจูงใจปานกลาง 2= มีแรงจูงใจน้อย 1= มีแรงจูงใจ
น้อยที่สุด 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านแรงจูงใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 

1. ท่านท างานในหน้าที่ของท่านได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน      
2. ท่านทุ่มเทความพยายามยามมากขึ้นกับการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
ที่ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบและความสามารถท่ีมีอย่างเต็มที่ 

     

3. ท่านมีการจัดตารางและพยายามท าให้ได้ตามนั้น      

ด้านแรงจูงใจในด้านความสามารถ 

1. ท่านมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 

     

2. ท่านสามารถคิดปฏิบัติงานให้เสร็จเร็วและดีข้ึน      
3. ท่านชอบที่จะท างานที่ท้าทายความสามารถของท่านมากกว่างาน
ง่ายๆ 

     

ด้านแรงจูงใจในด้านความส าเร็จ 
1. ท่านภูมิใจต่องานที่ได้รับมอบหมายและท าได้ส าเร็จ      

2. ผลงานของท่านมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปใช้ในการงานตัดสินใจ
ได้ 

     

3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานใน
ธนาคารเป็นอย่างดี 

     

4. แรงจูงใจที่เกิดจากการที่ธนาคารของท่านมีหลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาเลื่อน ต าแหน่งที่เป็นธรรม 
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