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บทคัด ย่อภาษาไทย 

59602318 : หลักสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
ค าส าคัญ : แรงจงูใจ, ความพึงพอใจ, ประสิทธิภาพการท างาน 

นาย พิสิฐ นัดสูงวงศ์: ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : อาจารย ์ดร. กฤษฎา พรประภา 

  
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  2) เพื่อศึกษา
ข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  3) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ประชากร ได้แก่ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตจังหวัด
นครปฐม จ านวน 300 คน ส ารวจข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ
เครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 169 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว สถิติ t-test และการวิเคราะห์เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบ
เพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-39 ปี มี
สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานสาขา มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001-
30,000 บาท มีระยะเวลาในการท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน  แรงจูงใจ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 
แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจด้านการประเมินผลมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท า ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้า
ทาย ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างาน ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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บทคัด ย่อภาษาอั งกฤษ 

59602318 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Motivation, Satisfaction, Efficiency 

MR. PISIT NADSOONGWONG : FACTORS INFLUENCING THE EMPLOYEE’S WORK 
PERFORMANCE OF BANGKOK BANK IN NAKHON PATHOM THESIS ADVISOR :  KRISADA 
PORNPRAPA 

The purposes of this research were 1) to study motivation level Job 
satisfaction level And the performance of Bangkok Bank employees 2) to study 
personal information affecting the performance of Bangkok Bank employees 3) to 
study the relationship between motivation and performance of Bangkok Bank 
employees and 4) to study the relationship between job satisfaction and the 
performance of Bangkok Bank employees. The populations for this research are 
Bangkok Bank employees 300 people in Nakhon Pathom Province. Follow stratified 
sampling method, by Krejcie And Morgan get at least 169 for appropriate amount of 
sample. Use the Questionnaire as a tool for data collecting and then apply with basic 
statistic One-Way Anova T-Test and Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient. The research summary result found that the samples were mainly 
female, aged between 30-39 years old, single, and education of bachelor’s degree. 
Most of them are operational staff with the average salary per month at 15,001-
30,000 baht, and working experience between 1-5 years. The results of the 
hypothesis test found that Sex, Age, Status, Education, Working position, Average 
salary and period of working time of Bangkok Bank employees has different effects 
on performance. Motivation about progress in the job, Relationship motivation and 
collaborative work, Motivation about promotion and learning in the workplace, 
Evaluation motivation were correlated with employee performance. The satisfaction 
of salary, The advancement of professionalism in their work, The relationship with 
colleagues, respect, job Challenge, The freedom in working, Job participation, Job 
importance and Job development were correlated with employee performance. 
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บทที่ 1  
บทน า 

 

 

1.ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 

        โลกปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และการแข่งขันด้านธุรกิจที่สูงข้ึน ท าให้ธุรกิจ

ธนาคารได้รับผลกระทบในเรื่องของการแข่งขันเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ ผลประกอบการของธนาคาร

พาณิชย์ต่าง ๆ ในปี 2561 มีก าไรสุทธิรวมจ านวน 2.02 แสนล้านบาท เพิ่มข้ึน 8.62% จากปีก่อน

(MONEY2KNOW, 2019) แม้ว่าผลประกอบการจะดีข้ึนกว่าปี 2560 แต่ก็ต้องแลกมาด้วยการบริหาร

จัดการต้นทุนเชิงรุก ทั้งการลดรายจ่ายดอกเบี้ย และรายจ่ายจากด าเนินงานอื่นๆ เพื่อให้สามารถ

ลดทอนผลกระทบจากอัตราการเติบโตของรายได้ที่ชะลอลง นอกจากนี้ค่าใช้จ่ายในการตั้งส ารองค่า

เผื่อหนี้สูญและหนี้สงสัยจะสูญของธนาคารพาณิชย์ที่ยังคงอยู่ในระดับสูงต่อเนื่อง  

        ปัจจุบันสภาพการแข่งขันในการประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชย์มีแนวโน้มสูงข้ึน เนื่องจากมี

ชาวต่างชาติเข้ามาร่วมด าเนินธุรกิจเป็นอย่างมาก การแข่งขันระหว่างสถาบันทางการเงินจึงทวีความ

รุนแรงมากยิ่งข้ึน ทุกธนาคารต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการแข่งขัน และเสริมสร้างศักยภาพในการ

ด าเนินธุรกิจให้สูงข้ึน โดยมีการวางแผนธุรกิจและปรับเปลี่ยนนโยบายในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน  

        ธนาคารจะมีความเจริญก้าวหน้า และประสบความส าเร็จได้นั้น ปัจจัยหนึ่งที่องค์กรควรให้

ความส าคัญ คือ พนักงานภายในองค์กร เพราะ พนักงานมีส่วนส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้

เจริญก้าวหน้า องค์กรต้องคิดหาวิธีที่ท าให้บุคลากรภายในองค์กรมีแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจาก

แรงจูงใจดังกล่าวเปรียบเสมือนแรงผลักดันที่ท าให้บุคลากรภายในองค์กรสามารถแสดงศักยภาพใน

การท างานออกมาได้อย่างเต็มที่ การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีท าให้คนมีความพึงพอใจในงาน 

ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญ และก าลังใจที่ดี เกิดความผูกพันต่อองค์กร (กรรณิกา เทพนวล, 2552)         

        แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่อการท างาน เป็นความสุขของ

บุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน ผลจากความพึงพอใจจะท าให้เกิดความรูสึก

กระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีขวัญก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพ และ
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ประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรที่ได้

วางไว้ 

        ดังนั้น แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคาร จึงมีบทบาทส าคัญต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานธนาคาร เพื่อตอบสนองต่อผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ธนาคารได้วางไว้ การ

ที่พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทุกระดับโดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร  

และมีส่วนช่วยสนับสนุน และส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา และความก้าวหน้าต่อองค์กร ต้องมาจากการ

ท างานอย่างทุ่มเทแรงกาย และแรงใจในการท างานอย่างมาก (จุฑารัตน์ ศรีใย, 2554) 

        จากเหตุผลดังกล่าว  ผู้วิจัยในฐานะพนักงานธนาคารกรุงเทพได้เห็นถึงความส าคัญของคุณภาพ

ชีวิต และแรงจูงใจในการท างาน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีความส าคัญ และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานโดยตรง  ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  ข้อมูลและผลการศึกษาที่ได้จากการท าการวิจัยในครั้งนี้เป็น

ประโยชน์กับตัวพนักงานของธนาคาร และสามารถน าข้อมูลผลการวิจัยที่ได้จากการท าการวิจยัไปปรบั

ใช้ในด้านการวางแผนคุณภาพชีวิตในการท างานเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดต่อ

องค์กร ท าให้องค์กรสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ตลอดจนเป็นการเพิ่มขีด

ความสามารถขององค์กรให้มีประสิทธิภาพในการแข่งขันทางด้านธุรกิจในอนาคต  

2.วัตถุประสงค์การวิจัย 

        2.1 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        2.2 ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        2.3 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        2.4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
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3.สมมติฐานการวิจัย 

        3.1 ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน 

        3.2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน 

        3.3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน 

4.ขอบเขตการวิจัย 

        การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยพัฒนา (Research and Development) ผู้ศึกษาได้ก าหนด

ขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

        4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ โดยมีตัวแปรอิสระ คือ ข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจ และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างาน 

        4.2 ขอบเขตด้านพ้ืนท่ี พื้นที่ที่ใช้ในการศึกษา คือ จังหวัดนครปฐม ธนาคารกรุงเทพมีจ านวน

ทั้งหมด 23 สาขา (รายงานประจ าปี ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน : 2559) 

        4.3 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคาร

กรุงเทพ ในเขตจังหวัดนครปฐม จ านวน 300 คน ส ารวจข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง (Sample) โดยใช้

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Krejcie & Morgan ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ค่าความคลาด

เคลื่อน ±5% ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 169 คน 

        4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้

ระยะเวลาตั้งแต่เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2560 ถึง เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2561 เป็นระยะเวลา 13 

เดือน 
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5.กรอบแนวคิด 

                     ตัวแปรอิสระ                          ตัวแปรตาม 

       

                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

                                                                      ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

- เพศ (Nominal) 
- อายุ (Ordinal) 
- สถานภาพ (Nominal) 
- ระดับการศึกษา (Ordinal) 
- ประสบการณ์ท างาน (Ordinal) 
- ต าแหน่งงาน (Ordinal) 
- รายได ้(Interval) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

- แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(Nominal) 
- แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของ
ผู้ร่วมงาน (Nominal) 
- แรงจูงใจด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงาน (Nominal) 
- แรงจูงใจด้านการประเมินผล (Ordinal) 
(Walters 1978:218) 

ประสิทธิ ภาพในการท า งานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ  

- ปริมาณงาน (Ordinal) 

- ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

(Nominal) 

- ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

(Nominal) 

- คุณภาพของงาน (Nominal) 

 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

- เงินเดือนและสวัสดิการ (Interval) 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน (Nominal) 
- ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Nominal) 
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Nominal)  
- การได้รับการยอมรบัรบัถือ (Nominal) 
- ลักษณะงานที่มีความท้าทาย (Nominal) 
- ความเป็นอิสระในงาน (Nominal) 
- การมีส่วนร่วมในการปฏิบัตงิาน (Nominal) 
- ความส าคัญของงานที่รบัผิดชอบ (Nominal) 
- การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ (Nominal) 
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6.ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดร้ับ 

        6.1 ทราบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        6.2 ทราบข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        6.3 ทราบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ  

        6.4 ทราบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

7.นิยามศัพท์เฉพาะ 

 7.1 แรงจูงใจ หมายถึง พลังงานที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มีผลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือ

เคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป้าหมาย (Walters, 1978) 

 7.2 แรงจูงใจภายใน หมายถึง สิ่งที่ผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความ

คิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ 

 7.3 แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับยกย่อง 

 7.4 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการใช้ทรัพยากรในกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุจุดหมายขององค์กรได้ดี (Drucker, 1967) 



 

บทที่ 2  
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 

 

        การศึกษาปัจจัยทีส่่งผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา 

: จังหวัดนครปฐม ได้น าวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการศึกษาดังนี้  

        1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

        2. แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

        3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

        4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1.แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

        ความหมายของแรงจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

        แรงจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท า

พฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ (Domjan, 1996) การจะเกิดแรงจูงใจได้ต้องอาศัย

แรงจูงใจที่เกิดจากภายนอก หรือแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตนเองที่มากระตุ้นให้แสดงพฤติกรรม โดย

ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ ดังนี ้

        สมยศ นาวีการ (2543) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นพลังที่ริเริ่มก ากับ และค้ าจุนพฤติกรรม การ

กระท าส่วนบุคคล และกระบวนการทางจิตวิทยาที่ให้ความมุ่งหมาย หรือทิศทางแก่พฤติกรรม 

นอกจากนี้ได้กล่าวถึงคุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจไว้ 3 ประการ คือ ความพยายาม ความไม่

หยุดยัง้ และทิศทาง  

        สุรางค์ โค้วตระกูล (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่มี

จุดหมาย  

        สมใจ ลักษณะ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงที่กระตุ้นผลักดันช้ีน าให้บุคคลท าพฤติกรรม 

หรืองดเว้นไม่ท าพฤติกรรม สิ่งเร้าที่เป็นปัจจัยท าให้เกิดแรงจูงใจจะเรียกว่า สิ่งจูงใจ เช่น เงิน 

เกียรตยิศ เป็นต้น  
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        สมใจ บุญทานนท์ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการในการกระตุ้น หรือสร้างให้เกิด

ความรู้สกึแก่มนุษย์ในการใช้ความพยายามให้มากขึน้ เพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ที่แต่ละบุคคลต้องการ 

และผลของการบรรลุจุดประสงค์ของแต่ละบุคคลนีส้ง่ผลดีให้เกิดข้ึนกับหนว่ยงานที่บุคคลนั้นสงักัดอยู่ 

        Koontz (1997) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่กระตุ้นเพื่อพยายามให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการ 

แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้นที่จะไดผ้ลลพัธ์ออกมา  

        Certo (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งเร้าที่ท าให้บุคคลเกิดความคิด ริเริ่ม ควบคุม รักษา

พฤตกิรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤตกิรรมที่ท าให้เกิดความ

เช่ือมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้      

        วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน คือ ความเต็มใจของพนักงานที่

ใช้ความพยายาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

        วิเชียร วิทยอุดม (2549) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นการกระตุ้นปลุกเร้าให้

พนักงานในองค์การมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถใน

องค์การธุรกิจการจูงใจนั้นมคีวามจ าเปน็ต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

ทั้งนีเ้พราะบุคคลที่ได้รับการจูงใจที่ถูกต้องจะท างานเต็มเวลาเต็มก าลัง มีความมุ่งมั่นที่จะให้ผลงาน

ออกมาดีที่สุด ซึ่งสง่ผลต่อความเจริญก้าวหน้าในองค์การและความส าเร็จของตนเอง  

        Jerald and Baron (1997) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นการกระบวนการของการกระตุ้น (Arousal) 

ให้พนกังานท างานให้ดีข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนโดยท างานอย่างมทีิศทาง เพื่อบรรลุสู่เป้าหมาย

ที่ต้องการ 

        Robbins (2003) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้น (Arousol) หรือแรงแห่งความพยายามที่

เข้มข้น (Intensity) ไม่ย่อท้อ (Persistence) และอย่างมี ทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบัติงาน 

โดยแรงจูงใจเป็นกระบวนการภายในจิตใจที่ก่อใหเ้กิดพลัง และเกิดทิศทางของการกระท าเพื่อให้ไดม้า

ซึ่งเป้าหมายตามที่ต้องการ 

        จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่เกิดจากแรงกระตุ้นภายใน

จิตใจของมนุษย์ที่เป็นพลงักระตุ้นให้มนุษย์ได้แสดงพฤติกรรมการท างานให้มุ่งสู่เป้าหมายที่น าไปสู่การ

ปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนต้องการ ส่วนแรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการที่มากระตุ้น 

และช้ีน าให้แต่ละบุคคลเกิดพฤติกรรม และการกระท าด้วยความเต็มใจที่ทุ่มเทความพยายามอย่าง
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เตม็ที่ในการท างานเพื่อให้เกิดความส าเร็จในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จ

ขององค์การ 

        ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน วิเชียร วิทยอุดม (2549) กล่าวว่า พฤตกิรรมของบุคคลเปน็

ผลมาจากแรงจูงใจ แบ่งแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ    

        1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งหนึ่งซึ่งมีอยู่ในใจของบุคคลเกิด

ข้ึนมาจากความต้องการ และเปน็ผลกระทบมาจากสิ่งแวดล้อม หรือสังคมภายนอก แรงจูงใจแบบนี้

แตกต่างไปตามลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล เราจะเรียกอีกอย่างว่าแรงจูงใจส่วนบุคคล

โดยเฉพาะ ได้แก่ ความตั้งใจ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ เจตคติ ความ

คาดหวังของแต่ละบุคคล เป็นต้น  

        2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากสิ่งเร้าภายนอก หรือ

สิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นตัวคอยกระตุน้ รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวัฒนธรรมประเพณี ความเช่ือ 

และค่านิยมของสังคม ได้แก่ อ านาจ เกียรติยศ ความต้องการความรัก ความต้องการนับถือยกย่อง 

จากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขัน สภาพและบรรยากาศของการท างาน เป็นต้น 

        ความส าคัญของการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

        แรงจูงใจในการท างานมคีวามส าคัญเป็นอยา่งมากในการปฏิบติังานในองค์การที่จะส่งผลให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างาน  

        นรา สมประสงค์ (2544) กล่าวว่า ความส าคัญของการจูงใจต่อการบรหิารมีหลายประการ ดังนี ้

        1. ช่วยเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบติังานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์การ  

        2. ช่วยเสริมสร้างขวัญ และก าลงัใจที่ดใีนการท างาน  

        3. ช่วยเสริมสร้างให้บุคคลในองค์การมีความจงรักภักดีต่อองค์การ     

        4. ช่วยเสริมสร้างความสามัคคี ความเปน็น้ าหนึง่ใจเดยีวกันของบุคคลในองค์การ  

        5. ช่วยให้การควบคุมดูแลการปฏิบติังานด าเนนิไปดว้ยความราบรื่น  

        6. ช่วยให้เกิดความเช่ือถือในองค์การที่ท างานอยู ่บุคคลมีความรู้สกึมั่นคงปลอดภัย  

        7. ช่วยเสริมสร้างความเจริญก้าวหนา้ ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน  

        8. ช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงข้ึน 
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        ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

        ทฤษฎีแรงจูงใจเปน็เครื่องมือที่ผู้บริหารใช้เพื่อท าการวิเคราะห์แรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 

และวิเคราะห์ระบบการจงูใจขององค์การใหเ้หมาะสมกับความต้องการและแรงจูงใจของคน เนือ่งจาก

คนมีความซับซ้อนในภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น และความคาดหวังต่างๆ (สุพานี 

สฤษฎ์วานิช, 2549) สามารถแบ่งออกได้ ดังนี้   

        1.ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเดรกิ เฮอร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg)  

        Herzberg (1959) ได้วิจัยเกี่ยวกับเรื่องทฤษฎีแรงจูงใจ โดยการท าแบบสอบถามนักบัญชี และ

วิศวกร 200 คน ด้วยการสัมภาษณ์ในสิ่งที่ผู้ตอบค าถามรู้สึกชอบและไม่ชอบในการท างานให้ผู้ตอบ

ค าถามอธิบายรายละเอียดเมื่อรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจเกี่ยวกับงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานมี

ความเกี่ยวข้องกับเนื้อหาของงาน และความไม่พึงพอใจเกิดจากสิ่งแวดล้อมของงานสิ่งที่ท าให้เกิด

ความพอใจนี้เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจ และควร

ก าจัดความไม่พอใจนัน้ออกไป เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor)  

        เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก ได้ท าการศึกษาการตอบสนองความต้องการของพนักงาน และผลของ 

แรงจูงใจอันเกิดจากการตอบสนองนั้นๆ ได้ข้อสรุปว่า  

        1. ปัจจัยที่เกี่ยวกับงานเป็นสาเหตุของความพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ได้แก่ 

ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหนา้ในต าแหน่ง และ

โอกาสเจริญในงาน  

        2. ปัจจัยที่ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมของงานเป็นสาเหตุของความพอใจในการท างาน (Job 

Dissatisfaction) ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบญัชา และ

เงินเดอืน 

        3. ปัจจัยที่เป็นสาเหตุแห่งความพอใจในการท างาน เรียกว่า สิ่งจูงใจ (Motivators) เพราะถ้า 

เป็นไปได้ทางบวกท าให้ความต้องการความส าเร็จในชีวิตได้รับการตอบสนอง ส าหรับปัจจัยที่เป็น

สาเหตุแห่งความไม่พอใจในการท างาน เรียกว่า ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) เพราะ ถ้าเป็นไปใน

ทางบวกก็เปน็ปัจจัยที่รักษาสภาพพฤติกรรมไว้  
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        ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก ประกอบด้วย  

        1. ปัจจัยจูงใจ เปน็ปัจจัยมากระตุ้นจูงใจที่มปีระสิทธิภาพที่จะท าให้พนกังานใช้ความพยายามที่

จะท าให้ได้ผลงาน และปฏิบติังานด้วยความพึงพอใจและดียิง่ข้ึน เปน็ปัจจัยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงาน

โดยตรง และสร้างความรู้สกึที่ดีกับงาน ซึ่งประกอบด้วย 6 ประการ คือ  

                1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จของงานที่วัดได้จากการ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน และ 

ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน  

                1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับ หรือเห็นด้วยกับ

ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ช่ืนชม เช่ือถือ ไว้วางใจในผลงาน หรือการด าเนินงานจาก

ผู้บงัคับบญัชา ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บงัคับบญัชา และบุคคลอื่น ๆ     

                1.3 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะของงานที่น่าสนใจ และท้าทายใน 

ความสามารถเป็นงานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ พนักงานจะรู้สึก 

พอใจที่จะท างานในลักษณะนี ้ 

                1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เอง 

ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนความมีอิสระในการปฏิบติังาน  

                1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 

หรือระดบัที่สงูข้ึน 

                1.6 โอกาสเจริญในงาน (Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถ และทักษะที่เพิ่มขึน้ในวิชาชีพจากการปฏิบติังาน  

        2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor) เปน็ปัจจัยที่ก าจัดความไม่พึงพอใจในการท างาน และเป็น 

ปจัจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลาประกอบด้วย 7 ประการ คือ     

                2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างานท าให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน 

การบริหารงานการจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนด 

นโยบายและการบริหาร  
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                2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor) หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชา 

ของผู้บงัคับบญัชาในเรื่องความเป็นธรรม ความรู้ความสามารถในการบริหารงาน และการปกครอง 

โดยผู้บงัคับบัญชาสามารถแนะน าวิชาการ หรือเทคนิคใหม่ ๆ เข้ามาปรับใช้ในองค์การได้ 

                2.3 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ 

เกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน บรรยากาศ ท าเลที่ตัง้ของที่ปฏิบติังาน วัสดุครุภัณฑ์เพื่ออ านวยความสะดวก 

ในการท างาน ตลอดจนความสะดวกในการปฏิบติังาน  

                2.4 ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา (Relationship with Supervisor) หมายถึง สภาพ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ ในด้านการช่วยเหลือ 

ความสนทิสนมเป็นกันเอง ความอบอุ่น และการปรึกษาหารือ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึก 

พอใจในงานที่ท า  

                2.5 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง พฤติกรรม

ของบุคคลในองค์การในด้านการปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน ตลอดจนการปรึกษาหารือ

กันระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกันเอง 

                2.6 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinates) หมายถึง 

พฤตกิรรมที่ผู้ใต้บงัคับบญัชาศรัทธาเช่ือถือ รับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ ส่งเสริมความเจริญของ

หนว่ยงาน และเปน็ผู้มีสว่นสร้างความพอใจในการท างาน  

                2.7 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ท า 

พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ได้เงินแตกต่างกันพอเหมาะพอควร การเลื่อนข้ันข้ึนเงินเดือนและ

ต าแหนง่ที่เหมาะสมเปน็ผลให้เกิดความพอใจในองค์การ  

        ผู้วิจัยสรุปได้ว่าเป็นทฤษฎีที่ให้ความสนใจในเรื่องของตัวบุคคล และสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การ โดยเฮอร์ซเบิร์กได้แยกการจูงใจออกเปน็ 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจที่กระตุ้นให้พนักงานของ

องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง และโอกาสเจริญในงาน ปัจจัยที่สอง คือ 

ปจัจัยค้ าจุนที่ก าจัด ความไม่พึงพอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้

ประกอบด้วยนโยบายและการบริหารงาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบญัชา และ

เงินเดอืน 
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        2.ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Need)  

        มาสโลว์เป็นผู้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในเรือ่ง ความต้องการตามล าดับข้ัน (Pyramid of 

Requirements  หรือ Hierarchy of Needs) ข้ึนในปี 1943 โดยมีสมมติฐานเบื้องต้น (Maslow, 

1954) ดังนี้  

        1. มนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับข้ัน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้ว ก็ให้ความส าคัญกับความ

ต้องการในล าดับนั้นน้อยลง  

        2. ความต้องการของมนุษย์มีความซับซ้อน และเป็นสิ่งที่มีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 

        3. ความต้องการระดับต่ าต้องได้รับการตอบสนองก่อน ท าให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความ

ต้องการในระดับที่สูงข้ึน 

        4. มีหลายวิธีการที่จะท าให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจต่อความต้องการในระดับสูงมากกว่าความ

ต้องการในระดับต่ า 

        มาสโลว์แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ข้ัน ดังนี ้

        1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความต้องการทางร่างกายข้ัน

พื้นฐานของมนุษย์และเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดส าหรับการด ารงชีวิต ความต้องการเหล่านี้ ได้แก่ อากาศ   

เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่อยู่อาศัย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  

        2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เมื่อความต้องการด้าน

ร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยก็จะเข้ามามีบทบาทในพฤติกรรม

ของมนุษย์ ความปลอดภัยดังกล่าวมี 2 รูปแบบ คือ ความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกาย 

และความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ซึ่งความต้องการความปลอดภัยทางด้านร่างกายได้แก่ การมีความ

ปลอดภัยในชีวิต การมีสุขภาพดี เป็นต้น ส่วนความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีอาชีพการงาน

มั่นคง การท างานที่มีหลักประกันอย่างเพียงพอจะมีผลต่อการตัดสินใจในการท างานต่อไปอันจะเป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการพิจารณาเลือกงานใหม่แต่ตราบใดที่ความต้องการด้าน

ร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการที่จะได้รับความมั่นคงปลอดภัยก็ค่อนข้างน้อย 

        3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการทั้ง 2 ประการได้รับการ

ตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับที่สูงกว่า จะเข้ามามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย์ความ

ต้องการทางสังคม ได้แก่ความต้องการการยอมรับในผลงาน ความเอื้ออาทร ความเป็นมิตรที่ดีความมี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความรักจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน องค์การสามารถตอบสนองความ
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ต้องการของพนักงานได้โดยการให้ลูกจ้างมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น ให้ลูกจ้างท างานเป็น

กระบวนกลุ่ม (Group Process) และมีลักษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ (Collaboration) ในการ

ท างานมากกว่าที่จะมุ่งการแข่งขัน (Competition) ตลอดจนองค์กรต้องมองเห็นคุณค่าของบุคลากร 

ยอมรับความคิดเห็นของเขาเหล่าน้ันด้วยการยกย่องชมเชยเมื่อมีโอกาส 

        4. ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง ความเช่ือมั่น

ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการ

ท างาน ตลอดจนเป็นที่ยอมรับนับถือ 

        5. ความต้องการส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองทั้ง 

4 ระดับ มนุษย์จะท างานเพื่องาน คือ พยายามพัฒนาศักยภาพของตนเอง การท างาน ท าเพราะได้มี

โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

        มาสโลว์ได้จ าแนกความต้องการทั้ง 5 ข้ันของมนุษย์เป็น 2 ระดับใหญ่ ๆ คือ ระดับต่ า (Lower-

order)  ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพ และความต้องการความมั่นคง ส าหรับความต้องการใน

ระดับสูง (Higher-order Needs)  ได้แก่ ความต้องการทางสังคม ความต้องการได้รับการยกย่อง 

และความต้องการความส าเร็จในชีวิต ซึ่งความแตกต่างของความต้องการทั้ ง 2 ระดับ คือความ

ต้องการในระดับสูงเป็นความพึงพอใจที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ขณะที่ความต้องการในระดับต่ า เป็น

ความพึงพอใจที่เกิดจากภายนอก เช่น ค่าตอบแทน แสดงให้เห็นดังภาพที่ 2  
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ภาพที่ 2 แสดงล าดับข้ันความต้องการของมาสโลว์  

ที่มา : เจนนิศา กราบเครอื (2546) แรงจงูใจในการท างานของลูกจ้างในสถานประกอบการอู่ต่อรถ

โดยสาร. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

        3.ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ (McClelland)  

        แมคเคลแลนด์ กล่าวว่า แรงจูงใจของมนุษย์ คือ ความต้องการสัมฤทธิผล มนุษย์มีความ

ต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุผลส าเร็จ (Needs for Achievement : N Act) ความต้องการ

ความรักความผูกพัน (Needs for Affilation: N Aff ) ความต้องการอ านาจ (Needs for Power: N 

Power ) (McClelland, 1961)   

          ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลแลนด์ได้เน้นสาระส าคัญด้านแรงจูงใจ ผู้ที่จะท างานได้อย่าง 

ประสบผลส าเร็จต้องมีแรงจูงใจเป็นส าคัญ แมคเคลแลนด์ได้สรุปทฤษฏีของแรงจูงใจไว้ว่า ความ

ต้องการของบุคคลสามารถกระตุ้นได้ บุคคลที่มีความต้องการสัมฤทธิผล สามารถให้ประสบการณ์

เรียนรู้ ท าให้ความตอ้งการด้านนีสู้งข้ึนได ้โดยการกระตุ้นให้คนมีความตอ้งการสัมฤทธิผลสูงข้ึน 

 

 

 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjfpOar1ePZAhUNUI8KHRNZBNAQjRwIBg&url=http://ebooks.dusit.ac.th/sdubook/ob-content.nsp?view%3DIKNOW%26db0%3DThesisManagement%26cid_bookid%3D200503301017297810000004083%26cid_chapid%3D10000000006%26sortfield%3Drecid%26sortorder%3DASCENDING%26numresults%3D10000&psig=AOvVaw1nl_FiRwC0aJP5wGjxHGu9&ust=1520836765849130
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        จากทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ กล่าวคือ ทฤษฎีข้ัน

ความตอ้งการของมาสโลว์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก และทฤษฎีความตอ้งการที่แสวงหาของ

แมคเคลแลนด์ โดยศึกษาความต้องการของมนุษย์ ท าให้สามารถปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องให้

สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพื่อสร้างพฤติกรรมที่ เหมาะสมในการท างาน โดย

เปรียบเทียบทฤษฎีต่าง ๆ ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ 

 
 

ความต้องการ
ระดับสูง 

มาสโลว์ เฮอรซ์เบอร์ก แมคแคลแลนด์ 
ความต้องการความส าเรจ็ 
(Self - Actualization) 

 
ปัจจัยจูงใจ 

(Motivations) 

ความต้องการ
ความส าเรจ็ 

(Achievement) 

ความต้องการการยกย่อง 
(Esteem) 

ความต้องการอ านาจ 
(Power) 

 
 

ความต้องการ
ระดับล่าง 

ความต้องการทางสงัคม 
(Social) 

 
 

ปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factors) 

 
ความต้องการ
ความสัมพันธ์ 
(Affiliation) 

ความต้องการความมั่นคง 
(Safety) 

ความต้องการทางร่างกาย 
(Physiological) 

ที่มา : จีรวรรณ ศิริบุญ (2554) แรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร วิทยาลัยชุมชนแม่ฮอ่งสอน. 

มหาวิทยาลัยบูรพา. 
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2.แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

        ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

               ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกส่วนตัวของบุคคลในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงความพึงพอใจ

ในสภาพแวดล้อมทางกายภาพ การมีความสุขที่ท างานร่วมกับคนอื่นที่เข้ากันได้ มีทัศนคติที่ดีต่องาน 

(Applewhite, 1965) ผู้วิจัยได้ให้ความหมายค าว่า “ความพึงพอใจ” สรุปได้ดังนี้ 

       คณิต ดวงหัสดี (2537) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกชอบ หรือพอใจของบุคคลที่มีต่อการท างานและ

องค์ประกอบหรือสิ่งจูงใจอื่น ๆ ถ้างานที่ท าหรือองค์ประกอบเหล่านั้นตอบสนองความต้องการของ

บุคคลได้  บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปัญญา

ให้แก่งานของตนให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

       เพ็ญแข ช่อมณี (2544) กล่าวว่า ผลของเจตคติต่าง ๆ ของบุคคลที่มีต่อองค์กร องค์ประกอบ

ของแรงงาน และมีส่วนสัมพันธ์กับลักษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งความพึงพอใจนั้น 

ได้แก่ ความรู้สึกมีความส าเร็จในผลงาน ความรู้สึกว่าได้รับการยกย่องนับถือ และความรู้สึกว่ามี

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

       สันติ ธรรมชาติ (2545) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่ลดความตึง

เครียดของผู้ท างานให้น้อยลง ถ้ามีความตึงเครียดมากก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ความตึง

เครียดเป็นผลรวมจากความต้องการของมนุษย์ เมื่อคราวใดความต้องการได้รับการตอบสนองก็จะท า

ให้ความเครียดน้อยลง ซึ่งเป็นผลท าให้เกิดความพึงพอใจ จากค านิยามของ Morse ท าให้มีนักวิชาการ

อีกหลายท่านได้ให้ความหมายไปในทิศทางที่คล้ายคลึงกัน โดยเน้นว่าความพึงพอใจเกิดจากการได้รับ

การตอบสนอง เช่น Hoy and Miskel กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกทีด่ีต่องานซึ่งมักเกี่ยวข้อง

กับคุณค่าและความต้องการของบุคคลด้วย  Dessler อธิบายความพึงพอใจว่าเป็นระดับความรู้สึกต่อ

งานเพื่อความต้องการที่ส าคัญของคนเรา เช่น ความมีสุขภาพดี มีความมั่นคง มีความสมบูรณ์พูนสุข มี

พวกพ้อง มีคนยกย่องต่าง ๆ เหล่าน้ีได้รับการตอบสนองแล้วท าให้มีผลต่องาน 

       ประภาภรณ์ สุรปภา (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นระดับข้ันตอนความรู้สึกในทางบวก

หรือทางลบของคนที่มีลักษณะต่าง ๆ ของงานรวมทั้งงานที่ได้รับมอบหมาย การจัดระบบงานและ

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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       เพ็ญแข ช่อมณี (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจหมายถึงความรู้สึกพอใจในงานที่ท าและเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร คนจะรู้สึกพอใจในงานที่ท าเมื่องานนั้นให้ผล

ประโยชน์ทั้งด้านวัตถุและด้านจิตใจ ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของเขาได้ 

       ในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ โดยทั่วไปนิยมศึกษากันในสองมิติ คือ มิติความพึงพอใจของ

ผู้ปฏิบัติงาน และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

       Oskamps ประภาภรณ์ สุรปภา (2544) กล่าวว่า ความพึงพอใจมีความหมายอยู่ 3 นัย คือ 

        1. ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพการณ์ที่ผลการปฏิบัติจริงได้เป็นไปตามที่บุคคลคาดหวังไว้ 

        2. ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับของความส าเร็จที่เป็นไปตามความต้องการ 

        3. ความพึงพอใจ หมายถึง งานที่ได้ตอบสนองต่อคุณค่าของบุคคล 

        จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นการยอมรับ  

ความรู้สึกชอบ ความรู้สึกที่ยินดีกับการปฏิบัติงาน ทั้งการให้บริการและการรับบริการในทุก

สถานการณ์ ทุกสถานที่ 

        ความหมายและแนวความคิดของทัศนคตท่ีิเกี่ยวข้องกับความพึงใจในการปฏิบัติงาน 

        ทศันคตมิีความส าคัญตอ่การปฏิบัติงาน เพราะทัศนคตเิปน็ตัวก าหนดพฤติกรรมในการท างาน 

ส่งผลไปสู่ผลการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยวิธีการท างานที่แตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล 

(วิภาดา คุปตานนท์, 2544) อย่างไรก็ตาม ในการท างานสามารถแบ่งทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ออกเปน็ 3 เรื่อง คือ 

        1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความพึงพอใจในงาน คือ ทัศนคติของบุคคลที่มี

ต่องานที่ท า ถ้ามีความพึงพอใจสูง บุคคลนั้นมีทัศนคติบวกต่องานที่ท า หากระดับความพึงพอใจใน

งานที่ท าต่ า บุคคลนัน้มีทัศนคตลิบตอ่งานที่ท า ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องานโดย

การจัดระบบจูงใจที่มีความยุติธรรม 

        2. การมีสว่นร่วมในการท างาน (Job Involvement) การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นการให้

พนักงานทุกระดับเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย วิธีการท างาน แนวคิดดังกล่าวจะท าให้

พนกังานเกิดความรู้สกึมีความผูกพัน ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอ่ความส าเร็จของกิจการ พนักงาน

ที่มสีว่นร่วมในการท างานเกิดความพอใจ มอีัตราการลาออกและขาดงาน้อย 
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        3. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ความผูกพันต่อองค์การ คือ การ

ที่บุคคลมีความรู้สกึว่าเปน็ส่วนหนึง่ขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การเปน็ความรับผิดชอบโดยรวม

ที่มต่ีอทีมงาน และองค์การในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ ปจัจัยที่มอีิทธิพลตอ่ความผูกพันระหว่างคน

กับองค์การมีหลายประการ ดังนี ้   

                3.1 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)    

                3.2 เพื่อนร่วมงานที่ดี (Supportive Colleagues)   

                3.3 ความผูกพันกบักลุ่มเพื่อนสนทิ (Friendship Group)    

                3.4 ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน (High Performance)    

                3.5 ความศรัทธา และความสามารถของผู้บังคับบัญชา (Trust And Confidence In 

The Boss)    

                3.6 ช่ือเสียงและภาพพจน์ขององค์การ (Reputation And Image)     

                3.7 ผลตอบแทนต่อการปฏิบัติงาน ทั้งที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน (Financial And Non-

financial Rewards)    

                3.8 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture)    

                3.9 การยอมรับนบัถือทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ (Recognition)  

        แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

        วิรุฬ พรรณเทวี (2542) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจไว้ว่าเป็นความรู้สึกภายในจิตใจ

ของมนุษย์ที่ไม่เหมือนกัน ข้ึนอยู่กับแต่ละบุคคลว่าคาดหวังกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างไร ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับสิ่งที่

ตนตั้งใจไว้ว่ามีมากหรือน้อย 

        คณิต ดวงหัสดี (2537) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจว่าเป็นความรู้สึกชอบ หรือพอใจ

ของบุคคลที่มีต่อการท างานและองค์ประกอบหรอืสิ่งจูงใจอื่น ๆ  ถ้างานที่ท าหรือองค์ประกอบเหล่าน้ัน

ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ จะเกิดความพึงพอใจในงานข้ึน จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ 

รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 
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        สมหมาย  เปียถนอม (2551) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่าเป็นทัศนคติของคนที่มี

ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มีความตอ้งการและมีความคาดหวังในหลายสิ่งหลายอย่าง ดังนั้น จึงต้องกระท าด้วย

วิธีใดวิธีหนึ่ง เพื่อตอบสนองความต้องการหรือสิ่งที่คาดหวังเอาไว้ ซึ่งเมื่อได้รับการตอบสนองแล้วตาม

ที่ตั้งความหวังหรือคาดหวังเอาไว้ บุคคลนั้นก็จะได้รับความพึงพอใจ และในขณะเดียวกันก็จะคาดหวัง

ในสิ่งที่สูงข้ึนไปเรื่อย ๆ ซึ่งอาจจะแสดงในรูปสมการได้ ดังนี้ 

แรงจงูใจ = ผลของความพึงพอใจ + ความพึงพอใจ 

หมายถึง แรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งต่อการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น แรงจูงใจต่อการประเมินผล

งานขององค์กรที่เกี่ยวกับชีวิตความเป็นอยู่ของตน หรือแรงจูงใจที่บุคคลจะเข้าไปมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมขององค์กรใด เป็นผลที่เกิดจากทัศนคติองค์กร หรือการท างานขององค์กรนั้นรวมกัน ความ

คาดหวังที่คาดหมายไว้ ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรต่อผลงานขององค์กร และได้รับการตอบสนองทั้ง

รูปธรรมและนามธรรมเป็นไปตามที่คาดหมายไว้ มีผลท าให้มีความรู้สึกพึงพอใจสูง ในทางกลับกันถ้ามี

ทัศนคติในเชิงลบต่องาน และการตอบสนองไม่เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ ความรู้สึกพอใจก็ต่ า 

        แนวคิดความพึงพอใจที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็น

ทัศนคติที่เป็นนามธรรม เกี่ยวกับจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ไม่สามารถ

มองเห็นรูปร่างได้ นอกจากนี้ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกด้านบวกของบุคคล ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

อาจจะเกิดข้ึนจากความคาดหวัง หรือเกิดข้ึนก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถ ตอบสนองความต้องการให้แก่

บุคคลได้ซึ่งความพึงพอใจที่เกิดข้ึนสามารถเปลี่ยน แปลงได้ตามค่านิยมและประสบการณ์ของตัว

บุคคล 

        Parasuraman (1988) กล่าวว่า การก าหนดคุณภาพการบริการเพื่อตอบสนองความพึงพอใจมี 

5 ด้าน เรียกว่า SERVQUAL Dimension หรือ RATER มรีายละเอียดดังนี ้

        1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Tangible) ลักษณะที่ปรากฏให้เห็น หรือสิ่งที่จับต้องได้ เช่น 

วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ อาคารสถานที่ บุคคล  

        2. ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ความสามารถในการแสดงผลงาน และการให้บริการตามที่ได้

ตกลงไว้อย่างมีคุณภาพ และถูกต้อง มีความตรงต่อเวลาเพื่อแสดงให้เห็นถึงความน่าเช่ือถือ และ

ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า  
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        3. การตอบสนองความต้องการ (Responsiveness) ความเตม็ใจที่จะช่วยเหลือ และให้บริการ

อย่างทันท่วงที  

        4. การให้ความเช่ือมั่น (Assurance) ความรู้และมนุษย์สัมพันธ์ที่แสดงออกท าให้เกิดความ

เช่ือมั่น 

        5. การเอาใจใส่ (Empathy) การดูแลเอาใจใส่ และความสนใจที่มีผลต่อการสรา้งความพึงพอใจ 

        ปัจจัยก าหนดคุณภาพการบริการใน SERVQUAL ทั้ง 5 ปัจจัยเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ใช้ในการ

ก าหนดการรับรู้ต่อคุณภาพของการบริการ เป็นผลมาจากตัวแปรส าคัญ ระหว่างความคาดหวัง และ

การรับรู้ต่อการบริการ Parasuraman (1988) โดยความคาดหวังที่มีต่อคุณภาพการบริการ มีค่า

มากกว่าการรับรู้คุณภาพบริการ (ES > PS) ผู้บริโภคจะไม่พอใจในการบริการที่ได้รับ หากความ

คาดหวังมีค่าเท่ากบัการรับรู้จากการบริการ (ES = PS) ผู้บริโภคจะรู้สึกพอใจตอ่การบริการ และหาก

การรับรู้จากการบรกิารที่ไดร้ับจรงิมีค่ามากกว่าความคาดหวัง (ES < PS) ก็เป็นการบริการที่มีคุณภาพ 

และ ผู้บริโภครู้สกึพึงพอใจเพิ่มมากข้ึนเมื่อความตา่งของระดับความคาดหวังและการรับรู้อยู่ในระดับ

มาก แสดงให้เห็นดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 แสดงปัจจัยการก าหนดคุณภาพการบริการทีม่ีผลตอ่ความพึงพอใจของผูบ้รโิภค  

ที่มา : Parasuraman (1988) SERVQUAL: A multiple-item scale for measuring consumer 
perceptions of service quality. Journal of Retailing, 12-40. 

        ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวายน์ของแม็คเกรเกอร ์(McGregor’s theory X and theory Y) 

       ทศันคตเิกี่ยวกับพฤตกิรรมของบุคคลแสดงในข้อสมมติ 2 ประการ โดย Douglass McGregor 

เปน็ที่รู้จักในช่ือของ ทฤษฎีเอกซ ์และทฤษฎีวายน์ แม็คเกรเกอร์ ได้ศึกษาวิธีการที่ผู้บริหารมองตัวเอง 

สมัพันธ์กับบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) ดังนี ้ 

        1. ข้อสมมตทิฤษฎีเอกซ์ (X Theory)    

                1.1 โดยทั่วไปมนุษย์ไม่ชอบการท างานและจะหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้    

                1.2 จากลักษณะของมนุษย์ที่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่ต้องถูกบังคับควบคุมสั่งการ

และใช้วิธีการลงโทษเพื่อให้ใช้ความพยายามให้เพียงพอเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

                1.3 มนุษย์โดยเฉลี่ยไม่พอใจกับการถูกบังคับ ต้องการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานน้อย และต้องการความปลอดภัย 
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        2. ข้อสมมตทิฤษฎีวายน์ (Y Theory)    

                2.1 การใช้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามด้านจิตใจในการท างาน    

                2.2 การควบคุมภายนอกไม่ใช่วิธีการที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลใช้

การควบคุมตัวเองเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

                2.3 การบรรลุวัตถุประสงค์ข้ึนอยูก่ับขนาดของรางวัลที่สัมพันธ์กับความส าเร็จ    

                2.4 มนุษย์โดยเฉลี่ยเรียนรู้ภายใต้สภาพที่เหมาะสม ไม่แต่เพียงการยอมรับความผิดชอบ 

แตม่กีารแสวงหาด้วย    

                2.5 ภายใต้สภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม่ ศักยภาพที่เฉลียวฉลาดของมนุษย์โดยเฉลี่ย

มกีารใช้ประโยชน์บางส่วน 

        ทฤษฎีการรับรู้ (Perception Theory)   

        ทฤษฎีการรับรู้สามารถน ามาเช่ือมโยงกับเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ 

ติดต่อสื่อสาร และความพึงพอใจในการปฏิบติังานนีไ้ด้ เนือ่งจากเปน็ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติ และพฤติกรรม สรุปได้วาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติข้ึนอยู่กับความรู้ คือถ้ามีความรู้ ความ

เข้าใจดี ทัศนคติก็เปลี่ยนแปลง และเมื่อทัศนคติเปลี่ยนแปลง ก็มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

(Zimbardo, 1977) การเรียนรู้เป็นวัฏจักรของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัว คือ สิ่งเร้า 

(Stimulus) ระบบการท างานของร่างกาย (Organism) และการตอบสนอง (Response) สิ่งเร้ามี

ความส าคัญตอ่การเรียนรู้ และผลของการสื่อสารมกัจะปรากฏในรูปของการเปลีย่นแปลงระดับความรู้ 

ทัศนคติ และพฤติกรรมของคน เมื่อเกิดสิ่งเร้าจากความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารแล้ว การ

ตอบสนองที่ได้ คือความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

        จากทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าแนวความคิดที่เป็นทฤษฎีที่น ามาเช่ือมโยงกับเรื่องของ

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ การ

เนน้ความส าคัญของความรู้ ความเข้าใจ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิและพฤติกรรม  

        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) 

        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกส่วนบุคคล ซึ่งอาจเป็นทางบวกหรือทางลบ 

ความพึงพอใจในการท างานก่อให้เกิดแรงผลักดันต่อการท างาน (อุทัยพรรณ สุดใจ , 2545) จาก

การศึกษา พบว่า ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพอใจในการท างานได้โดยอาศัยปัจจัย

ดังต่อไปนี ้
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        1. ลักษณะงานที่ท้าทาย (Mentally Challenging Work) โดยทั่วไปพนักงานชอบท างานที่ท้า

ทาย เพราะเปิดโอกาสให้ใช้ความรู้ ความสามารถ และความช านาญเฉพาะด้านอย่างเต็มที่ มีอิสระใน

การปฏิบัติงาน และมีโอกาสรับรู้การปฏิบัติงานว่าได้ผลดีมากน้อยเพียงใด งานที่ท้าทายส่งผลให้

พนกังานมีความกระตอืรือร้นที่จะท างาน และสนุกกับงาน 

        2. ระบบการให้รางวัลที่ยุติธรรม (Equitable Rewards) ระบบการจ่ายค่าตอบแทนต่อการ

ปฏิบติังานและนโยบายการสง่เสรมิความเจริญก้าวหน้าที่ยุติธรรม ระบบการจ่ายค่าตอบแทนมีอทิธิพล

ต่อความพอใจในงาน ผู้บริหารควรพิจารณาจัดระบบการให้รางวัลโดยใช้หลักเกณฑ์ตอ่ไปนี ้

                2.1 การพิจารณาปริมาณงาน ความเสียสละในงาน ความทุ่มเทเสียสละให้องค์การ    

                2.2 การพิจารณาความเช่ียวชาญเฉพาะด้านของบุคคล    

                2.3 การพิจารณาการให้ผลตอบแทนต่อผลงานที่ได้มาตรฐาน มีประสิทธิภาพ 

        นอกจากนีผู้้ปฏิบัติงานย่อมต้องการนโยบายส่งเสริมการท างานที่มีความยุติธรรม เพราะเปิด

โอกาสให้บุคคลมีความก้าวหน้าในหน้าที่ เพิ่มความรู้สึกรับผิดชอบต่องาน และเพิ่มสถานะภาพทาง

สงัคม 

        3. สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยต่อการท างาน (Supportive Working Conditions) พนักงาน 

โดยทั่วไปจะมีความพอใจในสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ อุณหภูมิ แสง เสียง สี และ

สภาพแวดลอ้มอื่น ๆ โดยทั่วไปพนกังานพึงพอใจกับสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เพราะจะท า

ให้งานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

        4. เพื่อนร่วมงานที่ดี (Supportive Colleagues) ความสามัคคี และมิตรภาพระหว่างเพื่อน

ร่วมงานเป็นปจัจัยหนึง่ที่เพิ่มระดบัความพึงพอใจในงานให้พนักงาน นอกจากนี้พบว่าระดับความพึง

พอใจจะเพิ่มสูงข้ึนเมื่อหัวหนา้งานแสดงให้เห็นดังต่อไปนี้    

                4.1 มีความเข้าใจลูกน้อง (Understanding And Friendly)    

                4.2 ยกยอ่งเมื่อปฏิบติังานมีผลงานดี (Praise For Good Performance)    

                4.3 รับฟังความเห็นของลูกน้อง (Listens To The Other’s Opinions)    

                4.4 แสดงความสนใจ (Interest In)    

                4.5 มีความจริงใจ (Sincere Of Honest)    

                4.6 อื่น ๆ ที่ก่อให้เกิดความรูสึกเป็นบวก (Other Positive Feelings)  
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        5. ลักษณะงานตรงกับบุคลิกภาพ (Personality Job-Fit) โดยทั่วไปบุคคลมักเลือกงานที่

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เพราะความรู้ท าให้งานส าเร็จได้ด้วยดี หากงานที่เลือกสอดคล้อง

กับบุคลิกภาพของตนก็มีแนวโน้มท าให้งานประสบความส าเร็จ และมีความพอใจในงานสูงกว่าบุคคลที่

ขาดความสอดคลอ้งระหว่างบุคลิกภาพกับลักษณะงาน 

        ความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

        จากการศึกษาพบว่า มีองค์ประกอบหลายประการที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

องค์ประกอบพื้นฐานมีดังตอ่ไปนี ้(อารี เพชรผุด, 2530)   

        1. งาน (Job) คือ งานที่ท าอยู่ หมายความว่า มีความชอบ ความถนัด ความสนใจในงานนั้น

หรือไม่ หากมีความชอบ ความสนใจก็มีความพึงพอใจใน มีความรับผิดชอบในงานนั้นๆสูง ในขณะที่

ท างาน โอกาสที่ได้รับจากการเรียนรู้งานก็มีเพิ่มมากขึน้  

        2. ค่าจ้าง (Wage) ค่าจ้างแรงงานเปน็องค์ประกอบที่ท าให้อยากท างานในหน่วยงานน้ัน การให้

ค่าจ้างแรงงานในอัตราที่เหมาะสม ท าให้ผู้ท างานพึงพอใจได้ นอกจากนี้ค่าจ้างแรงงานต้องมีความ

ยุติธรรม  

        3. โอกาสที่ไดเ้ลื่อนข้ันหรือเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) ผู้บังคับบัญชาต้องมีวิธีการที่ดีในการ

พิจารณาเพื่อความยุติธรรม เพราะกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานได้   

        4. การได้รับการยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้บริหาร และเพื่อนร่วมงาน 

หากมีการยอมรับ มีผลท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดังนั้น การให้เกียรติ ให้การ

ยอมรับ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลท าให้เกิดความพึงพอใจได้   

        5. สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทั่วไปของสถานที่ท างาน เช่น 

สะอาด เป็นระเบียบ กว้างขวาง สิ่งเหลา่น้ีมผีลต่อความพึงพอใจเช่นกัน   

        6. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง สิ่งที่ได้รับตอบแทน

นอกเหนอืจากค่าจ้าง เช่น บ าเหนจ็ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พัก ค่าน้ ามันรถ ฯลฯ สิ่งเหล่านี้มี

ผลตอ่ความพึงพอใจในงานไดเ้ช่นกนั   

        7. หัวหน้างาน หรือผู้บังคับบัญชา (Leader) หัวหน้ามีอิทธิพลมากเช่นกัน เช่น ลักษณะของ 

หัวหน้าเป็นแบบใด มีทักษะในการบริหารงานมากน้อยเพียงใด รู้หลักจิตวิทยา หลักมนุษย์สัมพันธ์

เพียงใด และเมื่อมีปญัหา หัวหนา้มีความสามารถที่จะแก้ปญัหา หรือให้ค าแนะน าได้หรือไม่   
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        8. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หากมีเพื่อนร่วมงานที่ดี ย่อมส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจใน

การท างานมากขึน้   

        9. องค์การและการจัดการ (Organization) หมายถึง องค์การที่มีช่ือเสียงการท างาน ย่อมท า

ให้เกิดการยอมรับ ท าให้ผู้ท างานเกิดความพึงพอใจในองค์การ สว่นการจัดการ หากองค์การมีวิธีการ

จัดระบบการบริหารด ีย่อมสร้างความพึงพอใจในงานได้เช่นกนั 

        ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

        ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

        1. ปัจจัยด้านบุคคล คือ คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ประสบการณ์ 

เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุเวลาในการท างาน การศึกษา ระดับเงินเดือน แรงจูงใจใน

การท างาน และความสนใจในงาน เป็นต้น 

        2. ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ลักษณะงาน ทักษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของ

หน่วยงาน ความห่างไกลของบ้าน และที่ท างาน สภาพภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของงาน เป็นต้น 

        3. ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ ความมั่นคงในงาน รายรับ ผลประโยชน์  โอกาสก้าวหน้า 

อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน และความรับผิดชอบ เป็นต้น 

 จากองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความส าเร็จ

ของงานข้ึนอยู่กับองค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ บุคคล งาน และการบริหารจัดการต้องมี

ความสัมพันธ์กัน  

3.แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

        ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ความสามารถและทักษะในการกระท าของบุคคลของตนเอง 

หรือของผู้อื่นให้ดีข้ึน เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและขององค์กร (สิริวดี ชูเชิด, 2556) 

มีผู้ทรงคุณวุฒิให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ ดังนี้ 

        ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพไว้ว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การ

กระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถ และความพร้อมพยายามในการปฏิบัติงานของตนอย่าง

คล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลารวดเร็วถูกต้อง มีคุณภาพ และ

มาตรฐานซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียร มีความรับผิดชอบ และ
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เอาใจใส่ในงานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร รวมทั้งกรณีของ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ 

(2542) ไดใ้ห้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือการสนับสนุนให้มวิีธีการบริหารที่จะได้รับ

ผลดีมากที่สุดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นคือการลดค่าใช้จ่ายทางด้านวัตถุบุคลากรลงใน

ขณะที่พยายามเพิ่มความเร็วและความราบเรียบ 

        ไม่แตกต่างกับกรณีของ กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2547) ไดส้รุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 

ข้อดว้ยกัน คือ 

        1. คุณภาพงาน (Quality) ต้องมีคณุภาพอยู่ในระดับสงู คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ไดป้ระโยชน์ 

และมีความพึงพอใจ 

        2. ปริมาณงาน (Quantity) งานต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การ 

        3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยูใ่นลักษณะที่มีความเหมาะสมกับงาน  

        4. ค่าใช้จ่าย (Costs) การด าเนินการต้องเหมาะสมกับงาน ต้องลงทุนน้อย และไดก้ าไรมาก 

        ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพ คือ ระดับของพฤติกรรม หรือความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อ

คุณภาพของงานที่บุคคลที่กระท าให้ดีที่สุดภายใต้มาตรฐานที่ก าหนด หรือความสามารถในการ

ด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

        ประสิทธิภาพการท างานวัดจากความรู้สึกพึงพอใจ ดังที่ วิชัย แหวนเพชร (2543) กล่าวว่า 

ปจัจัยที่ท าให้ยอดการผลิตตกต่ าในองค์กรธุรกิจ ทั้ง ๆ ที่คนท างานเท่าเดิมคนงานขาดงานเปลี่ยนงาน

บอ่ย หรือมาท างานแตท่ าไม่เต็มความสามารถ สิ่งเหล่านีม้ีสาเหตุมาจากความพึงพอใจ ดังนั้นความพึง

พอใจมีความส าคัญตอ่องค์กรธุรกิจในเรื่องต่อไปนี ้

        1. ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

        2. ท าให้เกิดการปรับปรุงแก้ไขนโยบายการบริหารเมื่อพบว่าพนักงานไม่พึงพอใจในการท างาน 

        3. เป็นยุทธวิธีในการเพิ่มผลผลิตให้หน่วยงานวิธีหนึ่ง 

        4. ก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่องานมากขึน้ 

        5. ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน 

        ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความพึง

พอใจในงานระดับสูงย่อมน าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยจัดหาองค์ประกอบต่าง ๆ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรมเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
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งาน และเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี และความส าคัญของความพึงพอใจของพนักงาน

ที่มีต่อการปฏิบัติงานและองค์กรมีดังนี้ 

        1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ มีความตั้งใจในงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

        2. สร้างความซื่อสัตย์ และความสามัคคีต่อองค์กร 

        3. เสริมสร้างวินัยที่ดี ท าให้มีการปฏิบัตติามกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร 

        4. ท าให้องค์กรแข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามขับขัน 

        5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ และมีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กรมากขึน้ 

        6. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในกิจกรรมต่างๆ 

        7. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือมั่นต่อองค์กร ลดภาวะการลาออก หรือโยกย้ายงาน 

        อยา่งไรก็ตาม บุคลากรเป็นปัจจัยพิเศษที่มีความส าคัญในการจัดการ และด าเนินการเพื่อให้เกิด

สภาพทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการท างานให้สงูที่สุดส่งผลให้งานของหน่วยงานมีทั้งปริมาณ 

และคุณภาพ ความรู้ความสามารถของบุคลากรเพียงอย่างเดียวไม่สามารถท าให้หน่วยงานประสบ

ความส าเร็จได้หากบุคลากรขององค์กรปราศจากความตั้งใจ และเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ การที่บุคลากรปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดข้ึนอยู่กับความพึงพอใจในการ

ท างาน ความพึงพอใจเปน็กระบวนการหนึ่งของการสร้างแรงจูงใจ กล่าวได้ว่า การสร้างแรงจูงใจใน

การท างานเป็นการสร้างการผลักดัน ชักน า หรือโน้มน้าวให้บุคลากรไดปฏิบัติงาน และสามารถ

ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

        ดังนั้น จากความส าคัญของบุคลากรที่องค์กรตอ้งให้ความส าคัญ และมีนโยบายที่สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของพนักงาน ท าให้การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานไม่ลดต่ าลง 

        แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

        หลักในการบริหารงานจดุมุ่งหมายส าคัญอยู่ทีต้่องการให้งานบรรลวัุตถุประสงค์ตามทีต่ั้งไว้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ประหยัดเวลา ทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจโดยอาศัยทรัพยากรพื้นฐานในการ

บริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการจัดการในบรรดาทรัพยากรทั้งหมดนี้ 

        คน เป็นทรัพยากรหลัก และส าคัญที่สุด การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนทางด้านเศรษฐกิจ 

สังคม หรือการเมืองนั้น คนได้เข้าไปมีส่วนร่วมของการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ฉะนั้น

การปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ หรือเอกชนนับว่าเป็นสิ่งส าคัญ แต่การที่ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ



  
 

 
 

 

28 

ต้องอาศัยปัจจัยหลาย ๆ ด้าน ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอปัจจัยที่

แตกต่างกันออกไปตามประสบการณ์ดังตอ่ไปนี ้

        1. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 

         ชาริณี จันทร์แสงศรี (2540) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสาเหตุมาจากปัจจัย
สว่นบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สติปัญญา การศึกษา และบุคลิกภาพ  เป็น
ปจัจัยส าคัญที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร โดยลักษณะส่วนบุคคลเป็นตัวแปรที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กรที่ต่างกันออกไป สอดคล้องกับ 
วรจิตร หนองแก (2540) ได้เสนอว่าการปฏิบัติงานของแต่ละคนถูกก าหนดโดยคุณลักษณะเฉพาะส่วน
บุคคล (Individual Attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
                1. Demographic Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับเพศ อายุ เช้ือชาติ และ      
เผาพันธ์ุ     
                2. Competency Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับด้านความรู้ ความสามารถ 
ความถนัด และความช านาญของบุคคล คุณลักษณะเหล่านี้จะได้มาจากการศึกษา อบรม และสั่งสม 
ประสบการณ์   
                3. Psychological Characteristics เป็นคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา ได้แก่ ทัศนคติ       
ค่านิยม การรับรู้ในเรื่องต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 
        ฤทัยทิพย์ โพธิอ่อน (2550) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญของการปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคลใน
องค์กรต้องประกอบไปด้วย  ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) และความสนใจของบุคคล ทั้ง 3 
ปจัจัยน้ีรวมกันเปน็เครื่องก าหนดสมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการท างานเพื่อองค์กร  
        2. ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  ส าหรับแนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานมีอิทธิพล     
ต่อประสิทธิภาพการท างาน มีนักทฤษฎีหลายท่านได้ท าการศึกษาและสรุปเปน็ปจัจัยต่าง ๆ ที่น่าสนใจ 
ประกอบด้วย 
                2.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ เสนาะ ติเยาว์ (2534) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ท ามี
ความหมายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ภาคภูมิใจ ต่างกับแนวคิดของ ธวัชชัย เมฆกระจาย 
(2547) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานที่รับผิดชอบเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ สภาพการท างาน และความ
รับผิดชอบ ในการบังคับบัญชาของงานใดงานหนึ่ ง หรือได้รับมอบหมายงานว่ามีหน้าที่ความ
รับผิดชอบอะไรบา้ง หน้าที่หลัก หน้าที่รอง และความสัมพันธ์กับสายงานอื่น ๆ ภายใต้มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานต้องปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยการ
ประเมินคุณลักษณะการปฏิบัติงาน 
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                 2.2  โอกาส และความก้ าวหน้าในการท างาน เสนาะ ติเยาว์ (2534) กล่าวว่า  
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง การมีต าแหน่งงานที่ส าคัญท าใหม้ีอ านาจมากขึน้ มีความเป็น
อิสระในการท างาน ถูกควบคุมน้อยลง และสถานที่ท างานดีกว่าเดิม การเลื่อนต าแหน่งเป็นที่ต้องการ
ของทุกคน และเป็นทางหนึ่งที่แสดงถึงความก้าวหน้า และเป็นความส าเร็จในการท างาน สังคมถือเอา
การเลื่อนต าแหน่งแสดงฐานะบุคคล สอดคล้องกับงานวิจัยของ เช่ียวบูณย์ ทิชินพงศ์ (2541) กล่าวว่า 
องค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน คือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน รวมทั้ง
กรณีของ Gilmer (1966)  กล่าวว่า โอกาสก้าวหนา้ในการท างาน คือ การมีโอกาสได้ต าแหน่งการงาน
สูงข้ึน การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถในการท างาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เพศชายมี
ความตอ้งการเรื่องนีสู้งกว่าเพศหญิง แต่ความต้องการนี้ลดลงเมื่อมีอายุมากข้ึน ไม่แตกต่างกับกรณี
ของ ฐิติตา ศรีมงคล (2540)กล่าวว่า การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรโดยใช้ความรู้ทางด้าน
พฤตกิรรมศาสตร์ในการเปลี่ยนแปลง เน้นวิธีประสานความต้องการความก้าวหน้าของบุคคลเข้ากับ
ความตอ้งการความส าเร็จขององค์กร 
                2.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน กิติมา ปรีดีดิลก (2539) กล่าวว่า อุปกรณ์ที่ดีส าหรับ
การท างาน สภาพการท างานที่ดีและสถานที่เหมาะสม มีความสัมพันธ์กับองค์กร และความส าเร็จของ
การปฏิบัติงานขององค์กรด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมยศ นาวีการ (2543) กล่าวว่า 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เป็นภาพรวมของปัจจยัทางกายภาพ และจิตใจที่อยูร่อบงาน พนักงานที่
ปฏิบัติงานอยูภ่ายใตส้ภาพแวดล้อมของการท างานที่ดี มีอุปกรณ์ทันสมัย พนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ในทางตรงกันข้ามพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ไม่มีอุปกรณ์ที่
ทันสมัย พนักงานไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกับของ ธัญญา ผลอนันต์ (2547)  
กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นเรื่องส าคัญที่กระทบกับความพึงพอใจของพนักงานโดยตรง 
พนักงานต้องการสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เพราะต้องการความสะดวกสบายทางร่างกาย 
นอกจากนีส้ภาพแวดลอ้มในการท างานยังมีผลกระทบต่อชีวิตนอกเวลาท างานของพนักงานด้วย เช่น 
ถ้าท างานในสถานที่มืดสลัวนาน ๆ หรือมีเสียงก้องตลอดเวลา  ก็อาจท าให้ตาหรือหูเสียไปในอนาคต
ได้ด้วย ดังนั้นหากสภาพแวดล้อมไม่เป็นไปตามความคาดหวังของพนักงาน ความพึงพอใจ และ
แรงจูงใจของพนักงานก็ย่อมลดลง  
                 2.4 ความสัมพันธ์ภายในองค์กร บุคลากรในบริษัทส่วนใหญ่ ประกอบไปด้วย ผู้บริหาร 
และพนักงาน บุคลากรเหล่านี้มีอารมณ์ ความสนใจ ความต้องการที่แตกต่างกันถึงแม้ว่าบริษัทจะมี
สายงานบังคับบัญชา แบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งก็ตาม แต่สิ่งส าคัญสิ่งหนึ่ง คือ
ความเข้าใจ และความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในบริษัท เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจข้ึน และได้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดต่าง ๆ  ดังนี้ เสถียร เหลืองอร่าม (2519) กล่าว
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ว่า เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่สร้างมนุษย์สัมพันธ์ให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน ช่วยสร้างความเจริญมั่นคง
ให้กับหนว่ยงาน การสร้างมนุษย์สัมพันธ์ในหนว่ยงานควรมีการวางแผนเป็นส าคัญ คือ การสร้างความ
เข้าใจในตัวบุคคล การจัดกิจกรรมเพื่อให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ การใช้สิ่งจูงใจ การประสานข้อขัดแย้งใน
หนว่ยงาน การใช้ความเป็นกันเอง การใช้สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของ
งาน โดยใช้ระบบ คุณธรรม การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นระหว่างพนักงานด้วย
กันเอง หรือหัวหน้างานกับลูกน้อง รวมไปจนถึงความสัมพันธ์กับองค์กรสะท้อนให้เห็นการท างานของ
คนในองค์กรที่มีหรือไม่มีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน องค์กรทางธุรกิจสามารถประสบ
ความส าเร็จได้ ไม่ใช่เพียงแค่มีสินค้าและบริการ แต่ต้องมาจากความร่วมมือของคนในองค์กร  การ
จัดการสร้างความผูกพันระหว่างคนกับองค์กร และเหมือนกับกรณีของ จินดารัตน์ ศุภนคร (2545) 
กล่าวว่า การติดตอ่สื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารองค์กร เพราะการติดต่อสื่อสารเป็นสื่อน า
ความตอ้งการความคิด ความรู้สึกน าไปสู่ความเข้าใจในเป้าหมายระหว่างบุคคลตอ่บุคคล กลุ่มต่อกลุ่ม 
หรือระหว่างองค์กรเข้าด้วยกัน เพื่อให้การบรหิารงานด าเนินไปอย่างสอดคล้องหรอืตรงกับจุดประสงค์ 
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน ผู้บริหารต้องใช้การติดต่อสื่อสารในการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น สร้างความเข้าใจในความ ตอ้งการของพนักงานเพื่อสร้างบรรยากาศจงู
ใจในการท างาน รวมทั้งช่วยให้สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูอ่ยา่งเต็มศักยภาพเพื่อช่วยให้องค์กร
ปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

         แนวคิดด้านการพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน 

         ความส าเร็จสูงสุดขององค์กรเกิดข้ึนได้ด้วยการพัฒนาหลาย ๆ ปัจจัยประกอบขององค์กร 
ทรัพยากรบุคคลเป็นปจัจัยส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร โดยอาศัยความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ 
ความพร้อมในการท างานร่วมกัน สร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ ตลอดจนความผูกพันในความรูสึกที่
เปน็สว่นหนึ่งขององค์กร น าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้ายิ่ง ๆ ข้ึน ส าหรับแนวความคิดที่ส าคัญ
ในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานนัน้มีนักทฤษฎีหลายท่านไดท้ าการศึกษาและสรุปเป็นปจัจัยต่าง 
ๆ ได้ 4  ด้าน ไดแ้ก่ 
        1. ประสิทธิภาพส่วนบุคคล   
        สมใจ สวยสม (2542) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเป็นหัวใจของการน า
องค์กรไปสูการบรรลุผลส าเร็จในการด าเนินงาน นอกจากนั้นยังมีปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการท างาน คือ บุคคลที่ตั้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ สามารถใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่สร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ
เป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงานและเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุข และพอใจใน
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การท างาน เป็นบุคคลที่มีความพอใจเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลงวิธีการ
ท างานให้ได้ผลดียิ่งข้ึนอยู่เสมอ และประสิทธิภาพมี 2 ระดับ  คือ ประสิทธิภาพของบุคคล และ
ประสิทธิภาพขององค์กร 
        ประสิทธิภาพขององค์กรและบุคลากรข้ึนอยูก่ับองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ    
                1.1  สิ่งแวดล้อมนอกองค์กร  ไดแ้ก่ ตลาด ความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของ
สังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคลอ่งทางการเงนิและการธนาคาร ก าลังซื้อของลูกค้า 
ความเปลี่ยนแปลงของสังคม การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เป็นต้น   
                1.2 สิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรที่ก าหนด
ทิศทางของการด าเนินงานในองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริม
การท างานของบุคลากร  
                1.3 ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านที่ดิน อาคาร สถานที่ 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือ
เป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององ ค์กร บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการท างาน 
องค์ประกอบด้านตัวบุคคลที่น าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ปรัชญาและ
อุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยมการมีจุดประสงค์ที่เหมาะสมของชีวิต และการท างาน 
ความสามารถในการส ารวจตนเองความสามารถในการพิชิต อุปสรรคในการท างาน และการสร้าง
ความเช่ือมั่นในตนเอง    
                1.4 กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญ กระบวนการที่ส าคัญขององค์กร 
คือ การด าเนินงานทั้งหมดที่ท าให้เกิดการผลิต และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการ
ขององค์กรที่เอื้อต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานขององค์กร การ
วางแผน การจัดองค์กรในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการ
ท างานและการพัฒนาองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ซึ่งไม่แตกต่างกับของ Ryan (1954) ได้กล่าวถึง
ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่
ทุ่มเทให้กับงาน เช่น ความพยายามที่ได้รับจากงาน 
        2. ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา คือ     
                2.1 ประสิทธิภาพในค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านเงิน คน 
วัสดุเทคโนโลยีที่มีอยูอ่ยา่งประหยัด คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด    
                2.2 ประสิทธิภาพในกระบวนการบริหาร ได้แก่ การท างานที่ได้มาตรฐาน ถูกต้อง และ
รวดเร็ว  
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                2.3 ประสิทธิภาพในผลผลิต ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพ เกิดผลก าไร ทันเวลา 
ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และการบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า ซึ่งสอดคล้องกับของ
แนวคิด สว่าง ฉวีวรรณ (2536) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านธุรกิจในความหมายอยา่ง
แคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต และความหมายอย่างกว้าง หมายถึง คุณภาพ (Quality) 
ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการ
ผลิต และการด าเนินทางด้านธุรกิจที่ถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อสามารถผลิตสินค้า หรือบริการใน
ปริมาณและคุณภาพที่ต้องการที่เหมาะสมและตน้ทุนน้อยที่สุด เพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน
ด้านการเงินที่มีอยู่ ดังนัน้ แนวความคิดของค าว่า ประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี้จึงมีองค์ประกอบ 
5 อย่าง  คือ ต้นทุน (Cost)  คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ (Method) ในการ
ผลิต 
        3. กระบวนการบริหารในการท างานที่ถูกต้อง รวดเร็ว และใช้เทคนิคที่สะดวกข้ึน ได้มี 
นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด ดังนี้ 
        สมใจ สวยสม (2542) กล่าวว่า ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการใช้ปัจจัย และกระบวนการใน
การด าเนินงาน โดยมีผลผลิตที่ได้รับเปน็ตัวก ากับการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงาน โดยแสดง
ค่าของประสิทธิภาพในลักษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกับผลก าไร พบว่าผล
ก าไรมีสูงกว่าต้นทุนเท่าไร ก็แสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพไม่แสดงเป็นค่า
ประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต่แสดงด้วยการบันทึกถึงลักษณะ การใช้เงิน วัสดุ คน และเวลาในการ
ปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า แตกต่างกับของแนวคิด ศิริวรรณ เสรีรัตน์(2545) ไดเ้น้นการจัดสรรทรัพยากร
โดยยอมรับการบริหารจัดการ แบบวิทยาศาสตร์และให้ความส าคัญที่โครงสร้างและเป้าหมายของ
องค์กร (Organization’s Structure and Its Goals)  กล่าวคือ 
                3.1 ก าหนดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผู้บริหารต้องทราบถึง
สิ่งที่ตอ้งการ เพื่อลดความไม่แน่นอน 
                3.2 ใช้หลักการและเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผู้บริหารต้องสร้างความแตกต่าง
โดยค้นหาความรู้ ค าแนะน าต่างๆ  
                3.3 ค าแนะน า (Competent Counsel) ผู้บริหารต้องการค าแนะน าจากบุคคลอื่น    
                3.4 วินัย (Discipline) ผู้บริหารก าหนดองค์กรเพื่อให้พนักงานปฏิบัติตามกฎ และ
ระเบียบวินัยตา่ง ๆ    
                3.5 ความยุติธรรม (Fair Deal) ผู้บริหารต้องมีความยุติธรรมและความเหมาะสม    
                3.6 มีขอ้มูลที่เช่ือถือได้ว่าเป็นปัจจุบัน และถูกต้อง (Reliable, Immediate, Accurate 
and Permanent Records)    
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                3.7 ความรวดเร็วของการจัดส่ง (Dispatching) ผู้บริหารควรใช้การวางแผนเพื่อให้
องค์กรบรรลุจุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้    
                3.8 มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผู้บริหารต้องพัฒนา
วิธีการท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหน้าที่    
                3.9 สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผู้บริหารควรรักษาสภาพแวดล้อม
ให้ดี 
                3.10 การปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผู้บริหารควรรักษา
รูปแบบการปฏิบัติงานที่ดี    
                3.11 มีค าสั่ งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุ ไว้ (Written Standard-Practice 
Instructions)  ผู้บริหารต้องระบุการท างานที่มีระบบถูกต้องและเป็นลายลักษณ์อักษร    
                3.12 การให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward)  ผู้บริหารควรให้รางวัล
พนักงานส าหรับการท างานที่มีประสิทธิภาพ  

4.งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

        จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย และ 
เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อแรงจูงในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนักงานที่ 
ท างานในธนาคารกสิกรไทย จังหวัดเชียงราย โดยเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิจากการออก 
แบบสอบถามพนักงานธนาคารกสิกรไทยจังหวัดเชียงรายจ านวน 147 ชุดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลโดย 
ใช้ค่าเฉลี่ยร้อยละ จากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนใหญท่ี่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจังหวัดเชียงราย คือ ด้านรายได้และค่าตอบแทน ร้อยละ 
4.30 รองลงมาด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 4.02 และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั หรือ
แสดงเป็นร้อยละ 3.94 ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานนัน้ จากการศึกษาพบว่าพนักงานสว่นใหญป่ระสบปญัหาด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมากที่สดุ 
อันเนือ่งมาจากพนักงานมีภาระงานเยอะเกินกว่าอตัราก าลังท าให้พนักงานไม่สามารถท างานให้เสร็จ
ได้ทันในเวลาท าการ และพนักงานมีความกดดันในส่วนของเป้าหมายของธนาคารที่ เพิ่มข้ึน เช่น 
ประกันชีวิต กองทุน บัตรเครดิต และสินเช่ือ ฯลฯ 
        ธีรนันท์ บุญตันสา (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม่ และเพื่อศึกษาถึง
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ปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในจังหวัด
เชียงใหม่ ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาเป็นข้อมูลปฐมภูมิที่เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามกบัประชากรที่เป็น
พนักงานของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ทั้งหมด 22 
สาขา จ านวนทั้งสิ้น 221 คน และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน การใช้เทคนิคการวัดความเห็น
แบบมาตรวัดของลิเคิร์ทสเกล ได้แก่ ปัจจัยทางด้านการท างาน ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ และปัจจัย
ทางด้านสวัสดิการ และท าการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยความส าคัญของแต่ละปัจจัย 
รวมทั้งการใช้การทดสอบแบบไคสแควร์ เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม กับระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนปัญหาและ
อุปสรรคใช้การวัดแบบการเรียงอันดับในการศึกษา ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงอายุ 20-30 ปี สถานภาพโสด ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งอยู่ในระดับพนักงาน 
อัตราเงินเดือนที่ได้รับต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25,000 บาท และมีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี 
ผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่าปัจจัยทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการท างาน ด้านเศรษฐกิจ 
และด้านสวัสดิการ ที่มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สดุ 3 อันดับแรก ได้แก่ ความมั่นคงของงาน 
การข้ึนเงินเดือน และเงินบ าเหน็จพิเศษ ผลการทดสอบไคสแควร์ พบว่า เพศมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยทางสถิติที่ 0.05 กับปัจจัยด้านสวัสดิการและต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน ประสบการณ์ท างาน มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยทางสถิติที่ 0.05 กับปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านสวัสดิการ ผล
การศึกษาปัญหาและอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีปัญหาและอุปสรรค คือ ปัญหา
ด้านสังคม ดังนี้ การมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพอใจในลักษณะงานที่ท า ความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพื่อนร่วมงาน ตามล าดับ ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ ดังนี้ ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ค่าตอบแทนในรูป
ของเงินตอบแทน ด้านสวัสดิการ ตามล าดับ 
        จุฬาลักษณ์ ลภาพรรณวิสุทธ์ิ (2550)  ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สีลม มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่
สีลม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงาน
ใหญ่สีลม ทั้งเพศชาย และเพศหญิง จ านวน 390 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะใช้การ
ทดสอบรายคู่ด้วยวิธีก าลังสองน้อยทีสุ่ด และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่าง่ายของ
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เพียร์สัน ส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับสังคมศาสตร์ ซึ่งจากการ
ทดสอบสมมติฐานในการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-29 ปี 
สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีต าแหน่งงานระดับผู้ปฏิบัติการ มีระดับรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนอยู่ในช่วง 15,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี ความคิดเห็นของ
พนกังาน ด้านวัฒนธรรมแบบครอบครัว ด้านวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา ด้านวัฒนธรรมแบบ
ราชการ และด้านวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นความพึงพอใจด้านเงินเดอืน และสวัสดกิารของพนักงาน และด้านความ 
ก้าวหนา้ของอาชีพในที่ท างาน มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับพอใจน้อย ส่วนด้านความพึงพอใจ   
ด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีระดับความพึงพอใจอยูใ่นระดบัพอใจปานกลาง และ
ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคับบญัชา 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย ด้านความมีอิสระในการท างาน    
ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจ
อยู่ในระดับพอใจมาก พฤติกรรมในการท างานของพนักงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มี
พฤตกิรรมอยู่ในระดับบอ่ยครั้ง ด้านการโยกย้ายงาน มีพฤตกิรรมอยู่ในระดับนาน ๆ ครั้ง และด้านการ
ปฏิบติังานเมื่อเทียบกับเพื่อนร่วมงาน มีพฤติกรรมอยู่ในระดับเหนือกว่า และแนวโน้มพฤติกรรมใน
การท างานของพนักงาน มีระดบัของความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัไมแ่นใ่จ 
        พิมพ์วลัญช์ กิจการนนท์ (2554) ศึกษาปัจจัยการสื่อสารที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย เพื่อศึกษาการเปิดรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายในของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการเปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเปิดรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายใน
องค์การกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้ คือพนักงานธนาคารกสิกรไทย สาขาส านักงานใหญ่ จ านวน 496 คน ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันโดยได้
ก าหนดค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานเพศ
ชายร้อยละ 51.2 เป็นพนักงานเพศหญิงร้อยละ 48.8 ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี ท างานในต าแหน่ง
หน้าที่ระดับปฏิบัติการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงาน 10 ปีข้ึนไป ผลการศึกษาการเปิดรับสื่อ
ประชาสัมพันธ์ภายในองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการเปิดรับสือ่ประชาสัมพนัธ์ภายในองค์การอยู่ใน
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ระดับปานกลาง ผลการศึกษาการเปิดรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายในองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี
การเปิดรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายในองค์การอยู่ในระดับมาก ผลการศึกษาความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับ
มาก ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์การกับความพึงพอใจ
ในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบว่า การเปิดรับสื่อประชาสัมพันธ์ภายในองค์การมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการเปดิรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายในองค์การกับความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบว่า การเปิดรับข่าวสารประชาสัมพันธ์ภายในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
        ประภา สังขพันธ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของผู้ตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย เก็บข้อมูลโดยวิธีกระจาย
แบบสอบถามไปยังกลุม่ประชากรที่เป็นผู้ตรวจสอบภายในของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย ที่มีทั้งหมด โดย
ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างเฉพาะพนักงานระดับผู้ปฏิบัติงาน ครั้งนี้ไม่รวมถึงพนักงานระดับผู้บริหาร 
และได้รับการตอบกลับมาทั้งหมด 116 คน คิดเป็นอัตราตอบกลับร้อยละ 78.26 จากนั้นท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่งานและการได้รับสนับสนุนจากฝ่ายบริหารจะส่งผลต่อประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานของผู้
ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด รองลงมา คือ แรงจูงใจด้านการประเมินผล และ
การส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 
แรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือในสายงาน แรงจูงใจด้านโอกาสในการท างาน และแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยที่สุด คือ แรงจูงใจด้านงบประมาณ การอบรม และส่วนปัญหาและ
อุปสรรคที่ส าคัญส าหรับผู้ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย คือ ผู้ตรวจสอบภายในขาดความรู้ 
คามช านาญ และประสบการณ์ในระบบปฏิบัติงานใหม่ๆ รองลงมา คือ ผู้รับตรวจไม่ให้ความร่วมมือใน
การตรวจสอบตามวัตถุประสงค์และขอบเขตการตรวจ และสุดท้าย คือ เครื่องมือที่ใช้ในการเลือกสุ่ม
ตรวจสอบรายการที่ไม่เหมาะสม จึงไม่ท าให้ได้มาซึ่งข้อตรวจพบตามล าดับ 
        กรรณิกา ทักขพาณิชย์ (2544) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีเขตภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาลักษณะปัจจัยที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพื่อเสนอแนะแนวทางใน
การเสริมสร้างขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน
ธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) เขตภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี จ านวน 115 คน โดยใช้
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แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารศรีนคร จ ากัด (มหาชน) เขตภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี ไว้ทั้งหมด 6 ปัจจัย ได้แก่ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความมั่นคงของงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบญัชา นโยบายและการบริหารงาน และความยุติธรรมในหน่วยงาน ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดับทัศนะต่อปัจจัยที่มีผลต่อขวัญในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.87 และเมื่อพิจารณาทัศนะของพนักงานต่อปัจจัยที่มีผลต่อขวัญใน
การปฏิบัติงานเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานมีทัศนะต่อปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงของงาน ด้านความยุติธรรมใน
หน่วยงาน และด้านนโยบาย และการบริหารงานอยู่ ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 
3.35,3.35,3.06,2.69,2.59 ตามลดับ) ส่วนทัศนะของพนักงานต่อปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ
อยู่ในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 2.20  
        สุชารัตน์ บุญอยู่ (2554) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารนคร
หลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่แรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก เพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขต
ภาคตะวันตก โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยท าการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานทุก
ระดับของธนาคารนครหลวงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในเขตภาคตะวันตก จ านวน 194 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ข้อมูลที่ได้ถูกน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-Test F-Test และเฉลี่ย
รายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า มีระยะเวลาในการ
ท างาน 10 ปีข้ึนไป มีรายได้ต่อเดือน 30,000 – 45,000 บาท ส่วนใหญ่ท างานอยู่ในเขต 27 โดย
พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ภายใต้ปัจจัย
จูงใจ พนักงานมีแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานในระดับปานกลาง และด้านอื่น ๆ ใน
ระดับมาก ภายใต้ปัจจัยค้ าจุน พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านเงินเดือน มีแรงจูงใจ
ในระดับปานกลาง และด้านอื่น ๆ ในระดับมาก และพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และเขตที่ท างานมีระดับแรงจูงใจจากปัจจัยจูงใจ
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และปัจจัยค้ าจุนไม่แตกต่าง ในขณะที่พนักงานมีระดับรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจจาก
ปัจจัยจูงใจแตกต่างกัน 
        Chai (2016) ศึกษาปัจจัยในด้านการบริการที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ธนาคารในประเทศมาเลเซีย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณภาพการบริการ นวัตกรรม เทคโนโลยี และ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของธนาคาร กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศมาเลเซียจ านวน 319 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 18-25 ปี 
ต าแหน่งพนักงานทั่วไป โดยพบว่า คุณภาพการบริการ เทคโนโลยี นวัตกรรม และความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์อย่างมากกับผลการด าเนินงานของธนาคารที่ระดับนัยส าคัญ 
1% ช้ีให้เห็นว่าการเพิ่มข้ึนของตัวแปรเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของธนาคาร 
        Saner (2015) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในไซปรัสเหนือ มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารในไซปรัสเหนือ กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารในไซปรัสเหนือจ านวน 679 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือแบบสอบถามความพึงพอใจของมินนิโซตาแบบสั้น (MSQ) การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพื่อตรวจสอบระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 65  สถานภาพแต่งงานคิดเป็นร้อยละ 61 มีอายุระหว่าง 31-40 ปีคิดเป็นร้อย
ละ 42 โดยพบว่าระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ความพึงพอใจภายใน และความพึงพอใจ
ภายนอกของพนักงานธนาคารมีค่าเฉลี่ยสูงกว่า 3.5 ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจในงานของ
พนักงานธนาคารในไซปรัสเหนือ 
        Güngör (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบการจัดการผลตอบแทนและการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกับบทบาทการสร้างแรงจูงใจในการท างาน : กรณีศึกษาเชิงปริมาณเกี่ยวกับธนาคารทั่ว
โลก มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระบบการจัดการรางวัลและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกับธนาคารทั่วโลกในอิสตันบูล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน
ธนาคารในอิสตันบูลจ านวน 116 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบไคส
แควร์ การวิเคราะห์เชิงถดถอย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผล
การศึกษาพบว่า การทดสอบทางสถิติสมมติฐานแรกโดยการวิเคราะห์การถดถอย พบว่ารางวัลด้าน
การเงินมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การทดสอบทางสถิติสมมติฐานที่สองมีวัตถุประสงค์
เพื่อวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าแรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายในมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน และการทดสอบทางสถิติสมมติฐานสุดท้ายเกี่ยวข้องกับตัวแปร
ของแอพพลิเคช่ันระบบการจัดการผลตอบแทนและแรงจูงใจ พบว่าแรงจูงใจภายนอกสามารถอธิบาย
โดยตัวแปรของรางวัลทางการเงิน และแรงจูงใจภายในสามารถอธิบายได้จากตัวแปรของรางวัลที่ไม่
ได้มาจากเงิน 
        Çetin (2012) ศึกษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น าและความสามารถในการสื่อสารของ
ผู้จัดการธนาคารต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน : กรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ของตุรกี มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลกระทบของรูปแบบการเป็นผู้น าและความสามารถในการสื่อสารของ
ผู้จัดการธนาคารมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศตุรกีจ านวน 225 คน การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ได้แก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สถิติ เชิงถดถอยเพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 53 มีอายุต่ ากว่า 40 คิดเป็นร้อยละ 83 เป็นผู้ส าเร็จ
การศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยคิดเป็นร้อยละ 58 มีอายุการท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 
56 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพบว่าความเป็นผู้น าแบบโต้ตอบ และ
ความสามารถในการสื่อสารส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ 
นอกจากนี้ยังพบว่าการปฏิรูปและการเป็นผูน้ าที่มุ่งเน้นผลที่รายบคุคลไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  
 



 

บทที่ 3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 

        การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา : จังหวัดนครปฐม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และข้อมูลเชิง
คุณภาพ จากการศึกษาข้อมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการส ารวจใช้การออกแบบสอบถาม 
และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง บทความจากหนังสือต่างๆ และ
ทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษามีการเก็บข้อมูลอย่างเป็นระเบียบ การส ารวจในครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการวิจัย โดยข้ันตอนและวิธีการวิจัยมีดังนี้ 

1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

        ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตจังหวัดนครปฐม มีจ านวน 
300 คน (รายงานประจ าปี ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด มหาชน : 2559) 
        ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณวิธีของเครจซี่และมอร์แกน (สุวิมล ติรกานันท์ , 
2545) จากสูตร  

n = 
𝑥²𝑁𝑝(1−𝑝)

𝑒2(𝑁−1)+x²p(1−𝑝)
 

 เมื่อ  n   คือ   ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
  N   คือ   ขนาดประชากร   
  e   คือ   ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง  
              x²  คือ   ค่าไคสแควร์ที่ช้ันของความเป็นอิสระเท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมั่น 95%     

(x²=3.841)   
  p   คือ   สดัส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้ก าหนด p = 0.5)   

แทนค่าได ้n = 
3.841×300×0.5×0.5

(0.05)2×(300−1)+(3.841×0.5)×0.5
 

 
         = 169 

ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยน้ี มีจ านวน 169 คน 
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ตารางที่ 2 แสดงจ านวนประชากรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

ชื่อสาขา จ านวนประชากร ขนาดกลุม่ตัวอย่าง 
สาขานครปฐม 35 20 
สาขาถนนทรงพล 50 28 
สาขาอ้อมใหญ่ 40 23 
สาขาก าแพงแสน 12 7 
สาขาคลองโยง ศาลายา นครปฐม 10 6 
สาขาเซ็นทรัล พลาซ่า ศาลายา 10 6 
สาขาดอนตูม 12 7 
สาขาเทสโก้ โลตัส ก าแพงแสน 8 5 
สาขาเทสโก้ โลตัส นครปฐม 5 3 
สาขาเทสโก้ โลตัส ศาลายา 6 3 
สาขาเทสโก้ โลตัส สามพราน 5 3 
สาขานครชัยศรี 10 6 
สาขาบางเลน 11 6 
สาขาบิ๊กซี นครปฐม 6 3 
สาขาบิ๊กซีอ้อมใหญ่ 5 3 
สาขาพุทธมณฑล 10 6 
สาขาพุทธมณฑลสาย 4 นครปฐม 11 6 
สาขาพุทธมณฑลสาย 5 10 6 
สาขามหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา 8 5 
สาขาสยามแม็คโคร นครปฐม 5 3 
สาขาสามพราน 11 6 
สาขาหน้า ม.ศิลปากร นครปฐม 8 5 
สาขาอ้อมน้อย 12 7 

รวม 300 169 
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2.เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

        เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้พัฒนาจากแบบสอบถามปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่ สี
ลม แบบสอบถามแบ่งเป็น 5 ตอน คือ 
        ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน เป็นต้น 
        ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในด้านต่าง ๆ ที่
ส่งผลกระทบต่อการท างานของพนักงานเปน็ค าถามแบบ Rating Scale (ศิริกัลยา พิจิตรธรรม, 2551) 
มาตราวัดที่ใช้เลือกค าตอบมี 5 ระดับความส าคัญ คือ 

       คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
       คะแนน 4 หมายถึง มาก 
       คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 

                                      คะแนน 2 หมายถึง น้อย 
       คะแนน 1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด 

        ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผล
กระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน เช่น เงินเดือนและสวัสดิการ สภาพแวดล้อมในการท างาน
ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน เป็นต้น เป็นค าถามแบบ Rating Scale 
มาตราวัดที่ใช้เลือกค าตอบมี 5 ระดับความส าคัญ คือ 

       คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด 
       คะแนน 4 หมายถึง มาก 
       คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 

                                      คะแนน 2 หมายถึง น้อย 
       คะแนน 1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด 

        ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความถ่ีของพฤติกรรม
ในการท างาน  
        ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะ เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมได้ 
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3.การสรา้งและพัฒนาเครื่องมือ 

        ข้ันที่ 1 สร้างแบบสอบถามโดยศึกษาจากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ 
        ข้ันที่ 2 น าแบบสอบถามที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุงแก้ไขให้
ถูกต้อง มีกระบวนการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ โดยสร้างค าถามตามกรอบประเด็นที่ก าหนด 
และตรวจสอบคุณภาพความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ผู้ช านาญจ านวน 3 คน 
        ข้ันที่ 3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วท าการตรวจสอบความสอดคล้อง และประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้วิธีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตลอดจนตรวจสอบความเหมาะสม
ของภาษา (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) ผลการค านวณค่า IOC พบว่า มีค่าระหว่าง 0.7-1.00 โดยไม่มี
ข้อค าถามใดที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.5 จากนั้นจึงท าการปรับปรุงแก้ไขความชัดเจนของภาษาตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ช านาญการ และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับ
พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐมที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
        ข้ันที่  4 น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์คุณภาพด้านความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยใช้วิธีการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ได้ค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.94 ค่าความเช่ือมั่นด้านแรงจูงใจในการท างานเท่ากับ 0.89 ค่าความ
เช่ือมั่นด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.91 และค่าความเช่ือมั่นด้านประสิทธิภาพในการ
ท างานเท่ากับ 0.86 แสดงว่าแบบสอบถามที่พัฒนาข้ึนนี้เป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา และความเช่ือมั่นในระดับที่ใช้ได้ดีเนื่องจากมีค่าความเช่ือมั่นตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540) 
        ข้ันที่ 5 น าแบบสอบถามที่ได้มาหาจุดบกพร่อง และปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 
        ข้ันที่ 6 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 
        ข้ันที่ 7 รวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด คัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ น ามาวิเคราะห์ข้อมูล 
อภิปรายผลการวิจัย และสรุปผล 
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4.ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

        ผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 2560 ถึง กรกฎาคม 2561 โดยมี
ระยะเวลาในการด าเนินงาน ดังนี้ 

ตารางที่ 3 แสดงระยะเวลาด าเนินงาน 

 

5.การเก็บรวบรวมข้อมูล 

        การศึกษาถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ การเก็บ
รวบรวมข้อมูลแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
        5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ 
        ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างสามารถที่จะตอบค าถาม และแสดงความคิดเห็น แนวค าถามจะเกี่ยวข้อง
กับเหตุผล และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขต
จังหวัดนครปฐม 
        5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ 
        ผู้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ วาสาร วิทยานิพนธ์ รายงานทางวิชาการ และ
บทความต่าง ๆ เพื่อทบทวนศึกษาวิจัยในประเด็นนี้  

6.การวิเคราะห์ข้อมูล 

        ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวม ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบสอบถามอีก
ครั้งหนึ่ง แล้วด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
        6.1 น าแบบสอบถามที่คัดเลือกทัง้หมดลงหมายเลขประจ าฉบับ 
        6.2 จัดท าคู่มือลงรหัส (Code Book) 
        6.3 น าข้อมูลทั้งหมดมาลงรหสัเพือ่วิเคราะห์ข้อมลู 
        6.4 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการ
ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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        6.5 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงความถ่ี 
แสดงผลเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายถึงลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
        6.6 วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละข้อ โดยใช้สถิติ t-test 
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม และใช้การวิเคราะห์เพื่อหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        6.7 สรุปผลการศึกษา ตลอดจนเสนอค าแนะน า และการจัดท าเป็นรูปเล่มเพื่อรายงานผล
การศึกษาต่อไป 

7.งบประมาณในการด าเนินการ 

        ค่าถ่ายเอกสาร   5,000 บาท 

        ค่าน้ ามันในการเดินทาง  7,000 บาท 

        ค่าใช้จ่ายอื่นๆ   5,000 บาท 

        รวมค่าใช้จ่ายทั้งสิ้น          17,000 บาท 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

        การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษา
จังหวัดนครปฐม ผลการวิเคราะห์ข้อมูล สามารถแบ่งออกได้เป็น 7 หัวข้อ ได้แก่ 
        1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
        2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
        3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        4. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
        5. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานที่
แตกต่างกัน เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
        6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 
        7. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check-List) มีจ านวนทั้งหมด 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับ
รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกมาตามตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 แสดงจ านวนและรอ้ยละของอายุจ าแนกตามเพศของกลุม่ตัวอย่าง 

อายุ 
เพศ 

รวม 
ชาย หญิง 

 20-29 ปี จ านวน 12 40 52 

ร้อยละ 7.1 23.7 30.8 

30-39 ปี จ านวน 18 48 66 

ร้อยละ 10.7 28.4 39.1 

40-49 ปี จ านวน 13 10 23 

ร้อยละ 7.7 5.9 13.6 

50 ปีข้ึนไป จ านวน 19 9 28 

ร้อยละ 11.2 5.3 16.6 

รวม จ านวน 62 107 169 

ร้อยละ 36.7 63.3 100.0 

        ตารางท่ี 4 ผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ส่วน

ใหญ่มีอายุระหว่าง 30-39 ป ีมีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 แบ่งเป็นเพศชาย 18 คน คิดเป็น

ร้อยละ 10.7 และเพศหญิง 48 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 20-29 ปี มีจ านวน 

52 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 แบ่งเป็นเพศชาย 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และเพศหญิง 40 คน คิด

เป็นร้อยละ 23.7 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 5 แสดงจ านวนและร้อยละของต าแหน่งงานจ าแนกตามระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่งงาน 
ระดับการศึกษา 

รวม 
ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 พนกังานสินเช่ือ จ านวน 29 19 48 

ร้อยละ 17.2 11.2 28.4 

พนกังานสาขา จ านวน 57 23 80 

ร้อยละ 33.7 13.6 47.3 

พนกังานศูนยเ์งินสด จ านวน 4 0 4 

ร้อยละ 2.4 0 2.4 

พนกังานส่วนหลกัประกนั จ านวน 6 2 8 

ร้อยละ 3.6 1.2 4.7 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการภาค จ านวน 12 17 29 

ร้อยละ 7.1 10.1 17.2 

รวม จ านวน 108 61 169 

ร้อยละ 63.9 36.1 100.0 

        ตารางท่ี 5 ผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานสาขา มีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.7 และจบการศึกษาระดับปริญญาโท 23 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 รองลงมา คือ 
พนักงานสินเช่ือ มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 29 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.2 และจบการศึกษาระดับปริญญาโท 19 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6 แสดงจ านวนและร้อยละของระดับรายได้ต่อเดือนจ าแนกตามระยะเวลาในการท างานของ

กลุ่มตัวอย่าง 

ระดับรายได้ต่อเดือน 

ระยะเวลาในการท างาน 

รวม 
ต ่ากว่า 

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 

11-15 
ปี 

มากกว่า 15 
ปีขึ้นไป 

 ต ่ากว่า หรือเท่ากบั 
15,000 บาท 

จ านวน 0 1 0 0 0 1 

ร้อยละ 0 0.6 0 0 0 0.6 

15,001-30,000 บาท จ านวน 1 57 20 0 0 78 

ร้อยละ 0.6 33.7 11.8 0 0 46.2 

30,001-45,000 บาท จ านวน 0 1 22 10 1 34 

ร้อยละ 0. 0. 13.0 5.9 0.6 20.1 

45,001-80,000 บาท จ านวน 0 0 8 11 30 49 

ร้อยละ 0 0 4.7 6.5 17.8 29.0 

80,001 บาทข้ึนไป จ านวน 0 0 0 0 7 7 

ร้อยละ 0 0 0 0 4.1 4.1 

รวม จ านวน 1 59 50 21 38 169 

ร้อยละ 0.6 34.9 29.6 12.4 22.5 100.0 

        ตารางท่ี 6 ผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ส่วน
ใหญ่มีระดับรายได้ต่อเดือนอยู่ที่ 15,001-30,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 โดยมี
ระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 
ปี จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และมีระยะเวลาในการท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 1 คน คิด
เป็นร้อยละ 0.6 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 7 แสดงจ านวนและร้อยละของต าแหน่งงานจ าแนกตามระยะเวลาในการท างานของกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ต าแหน่งงาน 

ระยะเวลาในการท างาน 

รวม 
ต ่ากว่า 1 

ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 

11-15 
ปี 

มากกว่า 15 
ปีขึ้นไป 

 พนกังานสินเช่ือ จ านวน 1 19 10 10 8 48 

ร้อยละ 0.6 11.2 5.9 5.9 4.7 28.4 

พนกังานสาขา จ านวน 0 35 33 5 7 80 

ร้อยละ 0 20.7 19.5 3.0 4.1 47.3 

พนกังานศูนยเ์งินสด จ านวน 0 3 1 0 0 4 

ร้อยละ 0 1.8 0.6 0 0 2.4 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

จ านวน 0 2 1 3 2 8 

ร้อยละ 0 1.2 0.6 1.8 1.2 4.7 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

จ านวน 0 0 5 3 21 29 

ร้อยละ 0 0 3.0 1.8 12.4 17.2 

รวม จ านวน 1 59 50 21 38 169 

ร้อยละ 0.6 34.9 29.6 12.4 22.5 100.0 

        ตารางท่ี 7 ผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ส่วน
ใหญ่เป็นพนักงานสาขา จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 โดยมีระยะเวลาในการท างาน 1-5 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 20.7 มีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อย
ละ 19.5 มีระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 และมีระยะเวลาใน
การท างานมากกว่า 15 ปีข้ึนไป จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8 แสดงจ านวนและร้อยละของต าแหน่งงานจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือนของกลุ่ม

ตัวอย่าง 

ต าแหน่งงาน 

ระดับรายได้ต่อเดือน 

รวม 

ต ่ากว่า 
หรือ
เท่ากับ 
15,000 
บาท 

15,001-
30,000 
บาท 

30,001-
45,000 
บาท 

45,001-
80,000 
บาท 

80,001 
บาทขึ้น
ไป 

 พนกังานสินเช่ือ จ านวน 1 20 8 18 1 48 

ร้อยละ 0.6 11.8 4.7 10.7 0.6 28.4 

พนกังานสาขา จ านวน 0 52 20 7 1 80 

ร้อยละ 0 30.8 11.8 4.1 0.6 47.3 

พนกังานศูนยเ์งิน
สด 

จ านวน 0 3 1 0 0 4 

ร้อยละ 0 1.8 0.6 0 0 2.4 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

จ านวน 0 3 4 1 0 8 

ร้อยละ 0 1.8 2.4 0.6 0 4.7 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

จ านวน 0 0 1 23 5 29 

ร้อยละ 0 0 0.6 13.6 3.0 17.2 

รวม จ านวน 1 78 34 49 7 169 

ร้อยละ 0.6 46.2 20.1 29.0 4.1 100.0 

        ตารางท่ี 8 ผลการศึกษา ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ส่วนใหญ่
เป็นพนักงานสาขา จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 โดยมีระดับรายได้ต่อเดือน 15,001-30,000 
บาท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 มีระดับรายได้ต่อเดือน 30,001-45,000 บาท จ านวน 20 
คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 มีระดับรายได้ต่อเดือน 45,001-80,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.1 และมีระดับรายได้ต่อเดือน 80,001 บาทข้ึนไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามล าดับ 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

        ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ แรงจูงใจด้านความก้าวหน้า

ในหน้าที่การงาน แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้รว่มงาน แรงจูงใจด้านการส่งเสริม 

และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจด้านการประเมินผล ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ 

Rating Scale ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลตามตาราง ดังนี ้

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 
แรงจูงใจในด้านความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 
- สายงานมกีารจัดโครงสร้างองค์กรตามต าแหน่ง
งานที่ชัดเจน และเหมาะสม 

3.68 .601 มาก 

- เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหนง่งานปจัจุบันมีความ
ชัดเจน และเหมาะสม 

3.79 .599 มาก 

- ท่านมีโอกาสเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานเพื่อ
ช่วยพัฒนางานของสายงานให้มปีระสทิธิภาพ 

3.71 .735 มาก 

- ท่านมีโอกาสได้เรียนรูง้านในด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ 3.80 .583 มาก 
- ท่านมีความก้าวหน้าในสายงาน 3.67 .696 มาก 

รวม 3.73 .490 มาก 

        ตารางท่ี 9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.73 เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 

ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้งานในด้านต่าง ๆ อยู่เสมอ รองลงมา คือ เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งงาน

ปัจจุบันมีความชัดเจน และเหมาะสม และอันดับสุดท้าย คือ ท่านมีความก้าวหน้าในสายงาน โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 3.79 และ 3.67 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 

 
แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของ

ผู้ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- เพื่อนร่วมงานของท่านมีความมุง่มั่นในการ
ท างานเพื่อผลงานที่ดี และมีคุณภาพ 

3.70 .521 มาก 

- ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลือเป็น
อย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน 

3.76 .583 มาก 

- เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถ และมี
ศักยภาพในการท างานเพื่อความส าเรจ็ของงาน 

3.74 .526 มาก 

- ท่านคิดว่าพนักงานในสายงานมีความสามัคคี 
ร่วมใจกันท างาน 

3.67 .641 มาก 

รวม 3.72 .422 มาก 

        ตารางท่ี 10 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

แรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมี

ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในด้านความสัมพนัธ์และความร่วมมือของผูร้่วมงานโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก โดยมีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก คือ ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมา 

คือ เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถ และมีศักยภาพในการท างานเพื่อความส าเร็จของงาน และ

อันดับสุดท้าย คือ ท่านคิดว่าพนักงานในสายงานมีความสามัคคี ร่วมใจกันท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.76 3.74 และ 3.67 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 

 
แรงจูงใจด้านการส่งเสริม และการเรียนรูใ้นการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- งานที่ท่านรับผิดชอบในปจัจบุันท าให้ท่านได้
พัฒนาตนเอง และเรียนรู้สิง่ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

3.75 .567 มาก 

- ท่านได้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรเกี่ยวกับความรู้
ในด้านการปฏิบัติงาน ซึง่เพียงพอส าหรับการ
ท างานของท่านในปีทีผ่่านมา 

3.67 .632 มาก 

- หลกัสูตรที่ท่านได้เข้ารับการอบรมมีประโยชน์ต่อ
การท างานของท่าน 

3.78 .531 มาก 

- ผู้บงัคับบญัชา และเพือ่นร่วมงานสนบัสนุนให้
ท่านเรียนรู้ และพฒันาตนเองเพือ่ให้มี
ความก้าวหน้าอยู่เสมอ 

3.72 .629 มาก 

รวม 3.73 .440 มาก 

        ตารางท่ี 11 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

แรงจูงใจในด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมี

ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ หลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการอบรมมีประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 

รองลงมา คือ งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจบุันท าให้ท่านได้พัฒนาตนเอง และเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ  อยู่เสมอ 

และอันดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับความรู้ในด้านการปฏิบัติงาน ซึ่ง
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เพียงพอส าหรับการท างานของท่านในปีที่ผ่ านมา โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 3.75 และ 3.67 

ตามล าดับ 

ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านการประเมินผล 

 
แรงจูงใจด้านการประเมินผล 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- เป้าหมายการด าเนินงาน (KPI) ของท่านเป็น
ตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

3.51 .647 มาก 

- ผู้บงัคับบญัชามีการติดตาม และเสนอแนว
ทางการท างานตามเป้าหมาย (KPI) อย่าง
สม่ าเสมอ 

3.70 .653 มาก 

- เกณฑ์ในการปรับข้ึนเงินเดือนให้กบัพนักงานใน
ปัจจุบันมีความโปรง่ใส ชัดเจน และเหมาะสม 

3.58 .695 มาก 

- เกณฑ์การจ่ายโบนสัให้กบัพนักงานมีความ
โปรง่ใส ชัดเจน และเหมาะสม 

3.65 .656 มาก 

รวม 3.61 .531 มาก 

        ตารางท่ี 12 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

แรงจูงใจในด้านการประเมินผล ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในด้านการประเมนิผลโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถาม

ที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตาม และเสนอแนวทางการท างาน

ตามเป้าหมาย (KPI) อย่างสม่ าเสมอ รองลงมา คือ เกณฑ์การจ่ายโบนัสให้กับพนักงานมีความโปร่งใส 

ชัดเจน และเหมาะสม และอันดับสุดท้าย คือ เป้าหมายการด าเนินงาน (KPI) ของท่านเป็นตัวช้ีวัดที่

เหมาะสมกับงานที่ท่านรับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 3.65 และ 3.51 ตามล าดับ 
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3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

        ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 10 ด้าน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและ

สวัสดิการ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้าของอาชีพในที่ท างาน ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย 

ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ด้านความส าคัญของงานที่

รับผิดชอบ และด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Rating 

Scale ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตาม

ตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ 13 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- เงินเดือนและสวัสดิการ 3.53 .627 มาก 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน 3.68 .524 มาก 
- ความก้าวหน้าของอาชีพในที่ท างาน 3.73 .583 มาก 
- ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.71 .547 มาก 
- การได้รับการยอมรบันับถือ 3.79 .538 มาก 
- ลักษณะงานที่มีความท้าทาย 3.92 .567 มาก 
- ความมีอิสระในการท างาน 3.58 .712 มาก 
- การมสี่วนร่วมในการปฏิบัตงิาน 3.71 .557 มาก 
- ความส าคัญของงานที่รบัผิดชอบ 3.92 .500 มาก 
- การได้รบัการพัฒนาความรู้ความสามารถ 3.73 .564 มาก 

รวม 3.73 .390 มาก 

        ตารางท่ี 13 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 เมื่อพิจารณารายด้าน ผู้วิจัยพบว่า ด้านที่มีระดับ
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย และด้านความส าคัญของงานที่

รับผิดชอบ รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และอันดับสุดท้าย คือ ด้านเงินเดือนและ

สวัสดิการ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 3.79 และ 3.53 ตามล าดับ 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

        ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณงาน ด้าน

ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงาน ลักษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบ Rating Scale ผู้วิจัยได้น าค าตอบจากแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดา้นปริมาณงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้ตรงตามเป้าหมายที่
องค์กรก าหนด 

3.75 .557 มาก 

รวม 3.75 .557 มาก 

        ตารางท่ี 14 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความ

คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ซึ่งมีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
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ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดา้นความตั้งใจใน

การปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- ท่านเต็มใจเมือ่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตงิาน 
3.82 .549 มาก 

- ถึงแม้ท่านจะไม่ได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ท่านก็
จะท างานอย่างเตม็ที ่

3.36 .659 ปานกลาง 

รวม 3.59 .502 มาก 

        ตารางท่ี 15 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคาร

กรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อ

ค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านเต็มใจเมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน และ

ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ถึงแม้ท่านจะไม่ได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน 

ท่านก็จะท างานอย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 และ 3.36 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 16 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดา้นความรวดเร็ว

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- ท่านท างานทีร่ับผิดชอบหรอืได้รับมอบหมาย
เสร็จทันเวลา 

3.82 .458 มาก 

- ท่านสามารถลดความซบัซ้อนในการปฏิบัติงานได ้
3.72 .567 มาก 

รวม 3.77 .436 มาก 

        ตารางท่ี 16 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคาร

กรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานโดย

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อ

ค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านท างานที่รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายเสร็จ

ทันเวลา รองลงมา คือ ท่านสามารถลดความซับซ้อนในการปฏิบัติงานได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 

และ 3.72 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17 แสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดเห็นของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดา้นคุณภาพงาน 

ระดับความคิดเห็น 

�̅� S.D. ความหมาย 

- ท่านมีการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.89 .468 มาก 

- ผลงานที่ท่านท ามีความถูกต้อง สมบรูณ์ และ
น่าเช่ือถือ 

3.81 .511 มาก 

- ท่านสามารถปฏิบัตงิานได้โดยไม่เกิดปัญหา
ตามมาภายหลงั 

3.78 .509 มาก 

รวม 3.82 .411 มาก 

        ตารางท่ี 17 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับ

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 ซึ่งมี

ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก คือ ท่านมีการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รองลงมา คือ ผลงานที่

ท่านท ามีความถูกต้อง สมบูรณ์ และน่าเช่ือถือ และอันดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้โดย

ไม่เกิดปัญหาตามมาภายหลัง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 3.81 และ 3.78 ตามล าดับ 
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5. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ี

แตกต่างกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 

สมมติฐานท่ี 1.1 

        พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน สามารถ

เขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 

        𝐇𝟎 : พนักงานธนาคารกรุงเทพทีม่ีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

        𝐇𝟏 : พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 

        สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้การทดสอบค่าโดยใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งสองกลุ่มเป็นอิสระต่อกัน 

(Independent t-test) ใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (𝐇𝟎) ก็ต่อเมื่อ 

ค่า (P) มีค่าน้อยกว่า 0.05 

        ในการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว จะท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 

โดยใช้ Levene’s Test โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

        𝐇𝟎 : ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพหญิงไม่แตกต่างกัน 

        𝐇𝟏 : ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพหญิงแตกต่างกัน 

จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถแสดงผลได้ตามตารางดังนี้ 
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ตารางที่ 18 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามเพศ 

Independent Samples Test 

ตวัแปรท่ีศึกษา 

Levene's Test for 
Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Differen

ce 

Std. 
Error 

Differen
ce 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

ปริมาณ
งาน 

Equal 
variances 
assumed 

5.413 .021 1.665 167 .098 .147 .088 -.027 .322 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  
1.671 128.941 .097 .147 .088 -.027 .321 

ความ
ตั้งใจใน
การ

ปฏิบติังาน 

Equal 
variances 
assumed 

.328 .568 4.279 167 .000 .32642 .07628 .17582 .47703 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  
4.198 120.160 .000 .32642 .07776 .17246 .48039 

ความ
รวดเร็วใน

การ
ปฏิบติังาน 

Equal 
variances 
assumed 

4.469 .036 2.147 167 .033 .14795 .06892 .01188 .28402 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  
2.179 133.394 .031 .14795 .06790 .01364 .28226 

คุณภาพ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed 

5.381 .022 2.446 167 .015 .15838 .06474 .03057 .28619 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  
2.566 146.317 .011 .15838 .06172 .03640 .28036 
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        ตารางที่ 18 ตัวแปรที่ศึกษามีด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ

รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงาน ผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปได้ดังนี้ 

        ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบด้านปริมาณงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขต

จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยพบว่า มีค่า (P) เท่ากับ .097 มีค่ามากกว่า 0.05 กล่าวคือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง ( H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพเพศชาย และ

เพศหญิงที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ0.05 ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

        ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยพบว่า มีค่า (P) เท่ากับ .000 มีค่าน้อยกว่า 0.05 กล่าวคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) หมายความว่า พนักงานธนาคาร

กรุงเทพเพศชาย และเพศหญิงที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

        ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยพบว่า มีค่า (P) เท่ากับ .031 มีค่าน้อยกว่า 0.05 กล่าวคือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) หมายความว่า พนักงานธนาคาร

กรุงเทพเพศชาย และเพศหญิงที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านความรวดเร็วในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

        ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบด้านคุณภาพงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขต

จังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยพบว่า มีค่า (P) เท่ากับ .031 มีค่าน้อยกว่า 0.011 กล่าวคือ ปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง ( H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพเพศชาย และ

เพศหญิงที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพงานแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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ตารางที่ 19 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามอายุ (ANOVA) 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณ

งาน 

Between Groups 6.413 3 2.138 7.727 .000 

Within Groups 45.646 165 .277   

Total 52.059 168    

ความ

ตั้งใจใน

การ

ปฏิบัติงา

น 

Between Groups 5.853 3 1.951 8.826 .000 

Within Groups 36.475 165 .221   

Total 

42.328 168 

   

ความ

รวดเร็ว

ในการ

ปฏิบัติงา

น 

Between Groups 4.642 3 1.547 9.332 .000 

Within Groups 27.358 165 .166   

Total 

32.000 168 

   

 

คุณภาพ

ของงาน 

Between Groups 11.326 3 3.775 11.818 .000 

Within Groups 52.707 165 .319   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 20 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคาร
กรุงเทพในเขตจงัหวดันครปฐม จ าแนกตามอาย ุ(LSD) 

Dependent 

Variable 
(I) อาย ุ (J) อาย ุ

Mean 

Difference (I-J) 
Std.Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 
 
 
 
 
 
 

ปริมาณงาน 

20-29 ปี 30-39 ปี -.307
*
 .098 .002 -.50 -.11 

40-49 ปี -.563
*
 .132 .000 -.82 -.30 

50 ปีข้ึนไป -.412
*
 .123 .001 -.66 -.17 

30-39 ปี 20-29 ปี .307
*
 .098 .002 .11 .50 

40-49 ปี -.256
*
 .127 .046 -.51 .00 

50 ปีข้ึนไป -.105 .119 .377 -.34 .13 

40-49 ปี 20-29 ปี .563
*
 .132 .000 .30 .82 

30-39 ปี .256
*
 .127 .046 .00 .51 

50 ปีข้ึนไป .151 .148 .310 -.14 .44 

50 ปีข้ึนไป 20-29 ปี .412
*
 .123 .001 .17 .66 

30-39 ปี .105 .119 .377 -.13 .34 

40-49 ปี -.151 .148 .310 -.44 .14 

 
 
 
 

ความต้ังใจ
ในการ

ปฏิบัติงาน 

20-29 ปี 30-39 ปี -.29983
*
 .08718 .001 -.4720 -.1277 

40-49 ปี -.38085
*
 .11774 .001 -.6133 -.1484 

50 ปีข้ึนไป -.52060
*
 .11021 .000 -.7382 -.3030 

30-39 ปี 20-29 ปี .29983
*
 .08718 .001 .1277 .4720 

40-49 ปี -.08103 .11385 .478 -.3058 .1438 

50 ปีข้ึนไป -.22078
*
 .10604 .039 -.4301 -.0114 

40-49 ปี 20-29 ปี .38085
*
 .11774 .001 .1484 .6133 

30-39 ปี .08103 .11385 .478 -.1438 .3058 

50 ปีข้ึนไป -.13975 .13231 .292 -.4010 .1215 

50 ปีข้ึนไป 20-29 ปี .52060
*
 .11021 .000 .3030 .7382 

30-39 ปี 
.22078

*
 .10604 .039 .0114 .4301 

40-49 ปี .13975 .13231 .292 -.1215 .4010 
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ความ
รวดเร็วใน

การ
ปฏิบัติงาน 

20-29 ปี 30-39 ปี -.32721
*
 .07550 .000 -.4763 -.1781 

40-49 ปี -.29724
*
 .10197 .004 -.4986 -.0959 

50 ปีข้ึนไป -.43544
*
 .09545 .000 -.6239 -.2470 

30-39 ปี 20-29 ปี .32721
*
 .07550 .000 .1781 .4763 

40-49 ปี .02997 .09860 .762 -.1647 .2246 

50 ปีข้ึนไป -.10823 .09184 .240 -.2896 .0731 

40-49 ปี 20-29 ปี .29724
*
 .10197 .004 .0959 .4986 

30-39 ปี -.02997 .09860 .762 -.2246 .1647 

50 ปีข้ึนไป -.13820 .11459 .230 -.3644 .0881 

50 ปีข้ึนไป 20-29 ปี .43544
*
 .09545 .000 .2470 .6239 

30-39 ปี .10823 .09184 .240 -.0731 .2896 

40-49 ปี .13820 .11459 .230 -.0881 .3644 

 
 
 
 
 
 

คุณภาพ
ของงาน 

20-29 ปี 30-39 ปี -.50787
*
 .10480 .000 -.7148 -.3009 

40-49 ปี -.66597
*
 .14153 .000 -.9454 -.3865 

50 ปีข้ึนไป -.55495
*
 .13248 .000 -.8165 -.2934 

30-39 ปี 20-29 ปี .50787
*
 .10480 .000 .3009 .7148 

40-49 ปี -.15810 .13685 .250 -.4283 .1121 

50 ปีข้ึนไป -.04708 .12747 .712 -.2988 .2046 

40-49 ปี 20-29 ปี .66597
*
 .14153 .000 .3865 .9454 

30-39 ปี .15810 .13685 .250 -.1121 .4283 

50 ปีข้ึนไป .11102 .15905 .486 -.2030 .4251 

50 ปีข้ึนไป 20-29 ปี .55495
*
 .13248 .000 .2934 .8165 

30-39 ปี .04708 .12747 .712 -.2046 .2988 

40-49 ปี -.11102 .15905 .486 -.4251 .2030 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 

 

 

 

   



  
 

 
 

 

67 

สมมติฐานท่ี 1.2 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ 
        ตารางที่ 19 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนก
ตามอายุ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับอายุ
ระหว่าง 20-29, 30-39 ปี, 40-49 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกันโดยในช่วงอายุระหว่าง 20-
29 ปี และ 30-39 ปี มีค่า P-value = 0.002 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 40-49 ปี มีค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีค่า P-
value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 
30-39 ปี และ 40-49 ปี มีค่า P-value = 0.046 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามอายุ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามอายุ 
        ตารางที่ 19 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับอายุ
ระหว่าง 20-29, 30-39 ปี, 40-49 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกันโดยในช่วงอายุระหว่าง 20-
29 ปี และ 30-39 ปี มีค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 40-49 ปี มีค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีค่า P-
value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 
30-39 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีค่า P-value = 0.039 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับ
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สมมติฐานรอง ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามอายุ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามอายุ 
        ตารางที่ 19 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับอายุ
ระหว่าง 20-29, 30-39 ปี, 40-49 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกันโดยในช่วงอายุระหว่าง 20-
29 ปี และ 30-39 ปี มีค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 40-49 ปี มีค่า P-value = 0.004 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีค่า P-
value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามอายุ 
        ตารางที่ 19 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามอายุ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 20  ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับอายุ
ระหว่าง 20-29, 30-39 ปี, 40-49 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีความแตกต่างกันโดยในช่วงอายุระหว่าง 20-
29 ปี และ 30-39 ปี มีค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 40-49 ปี มีค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง และในช่วงอายุระหว่าง 20-29 ปี และ 50 ปีข้ึนไป มีค่า P-
value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้าน
คุณภาพงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 21 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามสถานภาพ (ANOVA) 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณ

งาน 

Between Groups .400 1 .400 1.292 .257 

Within Groups 51.660 167 .309   

Total 52.059 168    

ความ

ตั้งใจใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups .757 1 .757 3.043 .083 

Within Groups 41.571 167 .249   

Total 42.328 168    

ความ

รวดเร็วใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 1.461 1 1.461 7.991 .005 

Within Groups 30.539 167 .183   

Total 32.000 168    

คุณภาพ

ของงาน 

Between Groups 1.835 1 1.835 4.926 .028 

Within Groups 62.198 167 .372   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.3 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพ 
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        ตารางที่ 21 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.257 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานรอง สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนก
ตามสถานภาพ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ 
        ตารางที่ 21 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.083 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานรอง สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กันเมื่อจ าแนกตามสถานภาพ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ 
        ตารางที่ 21 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.005 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามสถานภาพ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพ 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
สถานภาพ 
        ตารางที่ 21 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.028 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามสถานภาพ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 22 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามระดับการศึกษา (ANOVA) 

  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณงาน 

Between Groups 1.862 1 1.862 6.196 .014 

Within Groups 50.197 167 .301   

Total 52.059 168    

ความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups .297 1 .297 1.182 .279 

Within Groups 42.031 167 .252   

Total 42.328 168    

ความรวดเร็วใน

การปฏิบัติงาน 

Between Groups .947 1 .947 5.095 .025 

Within Groups 31.053 167 .186   

Total 32.000 168    

 

คุณภาพของงาน 

Between Groups 2.862 1 2.862 7.813 .006 

Within Groups 61.171 167 .366   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 
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        ตารางที่ 22 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.014 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปรมิาณแตกต่างกนัเมื่อจ าแนกตาม
ระดับการศึกษา ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา 
        ตารางที่ 22 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.279 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานรอง สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กันเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา 
        ตารางที่ 22 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.025 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
การศึกษา 
        ตารางที่ 22 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.006 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษา ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 23 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (ANOVA) 

  Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณ

งาน 

Between Groups 2.176 4 .544 1.788 .134 

Within Groups 49.884 164 .304   

Total 52.059 168    

ความ

ตั้งใจใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 4.422 4 1.106 4.783 .001 

Within Groups 37.906 164 .231   

Total 
42.328 168 

   

ความ

รวดเร็วใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 2.760 4 .690 3.870 .005 

Within Groups 29.240 164 .178   

Total 
32.000 168 

   

 

คุณภาพ

ของงาน 

Between Groups 5.472 4 1.368 3.831 .005 

Within Groups 58.561 164 .357   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 24 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามต าแหน่งงาน (LSD) 

Dependent 
Variable (I) ต าแหน่งงาน (J) ต าแหน่งงาน 

Mean 
Difference (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ปริมาณงาน 

พนกังานสินเช่ือ พนกังานสาขา -.125 .101 .216 -.32 .07 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.375 .287 .193 -.94 .19 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.500* .211 .019 -.92 -.08 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.168 .130 .197 -.42 .09 

พนกังานสาขา พนกังานสินเช่ือ .125 .101 .216 -.07 .32 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.250 .283 .378 -.81 .31 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.375 .205 .069 -.78 .03 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.043 .120 .719 -.28 .19 

พนกังานศูนยเ์งินสด พนกังานสินเช่ือ .375 .287 .193 -.19 .94 

พนกังานสาขา .250 .283 .378 -.31 .81 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.125 .338 .712 -.79 .54 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

.207 .294 .483 -.37 .79 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

พนกังานสินเช่ือ .500* .211 .019 .08 .92 

พนกังานสาขา .375 .205 .069 -.03 .78 

พนกังานศูนยเ์งินสด .125 .338 .712 -.54 .79 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

.332 .220 .134 -.10 .77 
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ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

พนกังานสินเช่ือ .168 .130 .197 -.09 .42 

พนกังานสาขา .043 .120 .719 -.19 .28 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.207 .294 .483 -.79 .37 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.332 .220 .134 -.77 .10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความตั้งใจ 
ในการ 

ปฏิบติังาน 

พนกังานสินเช่ือ พนกังานสาขา .13125 .08778 .137 -.0421 .3046 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.03125 .25020 .901 -.5253 .4628 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.09375 .18360 .610 -.4563 .2688 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.32004* .11307 .005 -.5433 -.0968 

พนกังานสาขา พนกังานสินเช่ือ -.13125 .08778 .137 -.3046 .0421 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.16250 .24632 .510 -.6489 .3239 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.22500 .17827 .209 -.5770 .1270 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.45129* .10421 .000 -.6571 -.2455 

พนกังานศูนยเ์งินสด พนกังานสินเช่ือ .03125 .25020 .901 -.4628 .5253 

พนกังานสาขา .16250 .24632 .510 -.3239 .6489 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.06250 .29441 .832 -.6438 .5188 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.28879 .25643 .262 -.7951 .2175 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

พนกังานสินเช่ือ .09375 .18360 .610 -.2688 .4563 

พนกังานสาขา .22500 .17827 .209 -.1270 .5770 

พนกังานศูนยเ์งินสด .06250 .29441 .832 -.5188 .6438 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค -.22629 .19200 .240 -.6054 .1528 
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ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

พนกังานสินเช่ือ .32004* .11307 .005 .0968 .5433 

พนกังานสาขา .45129* .10421 .000 .2455 .6571 

พนกังานศูนยเ์งินสด .28879 .25643 .262 -.2175 .7951 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

.22629 .19200 .240 -.1528 .6054 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความรวด 
เร็วในการ 
ปฏิบติังาน 

พนกังานสินเช่ือ พนกังานสาขา -.02083 .07709 .787 -.1731 .1314 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.30208 .21974 .171 -.7360 .1318 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.55208* .16125 .001 -.8705 -.2337 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.16415 .09931 .100 -.3602 .0319 

พนกังานสาขา พนกังานสินเช่ือ .02083 .07709 .787 -.1314 .1731 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.28125 .21634 .195 -.7084 .1459 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.53125* .15657 .001 -.8404 -.2221 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.14332 .09152 .119 -.3240 .0374 

พนกังานศูนยเ์งินสด พนกังานสินเช่ือ .30208 .21974 .171 -.1318 .7360 

พนกังานสาขา .28125 .21634 .195 -.1459 .7084 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.25000 .25857 .335 -.7606 .2606 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

.13793 .22521 .541 -.3068 .5826 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

พนกังานสินเช่ือ .55208* .16125 .001 .2337 .8705 

พนกังานสาขา .53125* .15657 .001 .2221 .8404 

พนกังานศูนยเ์งินสด .25000 .25857 .335 -.2606 .7606 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค .38793* .16863 .023 .0550 .7209 
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ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

พนกังานสินเช่ือ .16415 .09931 .100 -.0319 .3602 

พนกังานสาขา .14332 .09152 .119 -.0374 .3240 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.13793 .22521 .541 -.5826 .3068 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.38793* .16863 .023 -.7209 -.0550 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
คุณภาพงาน 

พนกังานสินเช่ือ พนกังานสาขา -.17708 .10910 .106 -.3925 .0383 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.58333 .31098 .062 -1.1974 .0307 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.70833* .22820 .002 -1.1589 -.2578 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.37213* .14054 .009 -.6496 -.0946 

พนกังานสาขา พนกังานสินเช่ือ .17708 .10910 .106 -.0383 .3925 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.40625 .30616 .186 -1.0108 .1983 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.53125* .22158 .018 -.9688 -.0937 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

-.19504 .12952 .134 -.4508 .0607 

พนกังานศูนยเ์งินสด พนกังานสินเช่ือ .58333 .31098 .062 -.0307 1.1974 

พนกังานสาขา .40625 .30616 .186 -.1983 1.0108 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.12500 .36593 .733 -.8475 .5975 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

.21121 .31872 .508 -.4181 .8405 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

พนกังานสินเช่ือ .70833* .22820 .002 .2578 1.1589 

พนกังานสาขา .53125* .22158 .018 .0937 .9688 

พนกังานศูนยเ์งินสด .12500 .36593 .733 -.5975 .8475 

ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค .33621 .23864 .161 -.1350 .8074 
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ผูช่้วย/ผูจ้ดัการ/
ผูจ้ดัการภาค 

พนกังานสินเช่ือ .37213* .14054 .009 .0946 .6496 

พนกังานสาขา .19504 .12952 .134 -.0607 .4508 

พนกังานศูนยเ์งินสด -.21121 .31872 .508 -.8405 .4181 

พนกังานส่วน
หลกัประกนั 

-.33621 .23864 .161 -.8074 .1350 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง
งาน 
        ตารางที่ 23 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.134 มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานรอง สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

        ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้ วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับ
ต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสินเช่ือ , พนักงานสาขา, พนักงานศูนย์เงินสด, พนักงานส่วน
หลักประกัน และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค  มีความแตกต่างกันเพียง 1 คู่ โดยในช่วงกลุ่ม
ต าแหน่งงานระหว่างพนักงานสินเช่ือ และพนักงานส่วนหลักประกัน มีค่า P-value = 0.019 มีค่า
น้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานที่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
        ตารางที่ 23 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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        ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้ วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับ
ต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสินเช่ือ, พนักงานสาขา, พนักงานศูนย์เงินสด, พนักงานส่วน
หลักประกัน และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค มีความแตกต่างกันโดยในช่วงกลุ่มต าแหน่งงาน
ระหว่าง พนักงานสินเช่ือ และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค มีค่า P-value = 0.005 มีค่าน้อยกว่า

ระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก และในช่วงกลุ่มต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสาขา 

และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค มีค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
        ตารางที่ 23 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.005 มีน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้ วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับ
ต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสินเช่ือ , พนักงานสาขา, พนักงานศูนย์เงินสด, พนักงานส่วน
หลักประกัน และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค มีความแตกต่างกันโดยในช่วงกลุ่มต าแหน่งงาน
ระหว่าง พนักงานสินเช่ือ และพนักงานส่วนหลักประกัน มีค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก และในช่วงกลุ่มต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสาขา และ
พนักงานส่วนหลักประกัน มีค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก และในช่วงกลุ่มต าแหน่งงานระหว่าง ผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค และพนักงานส่วน
หลักประกัน มีค่า P-value = 0.023 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ดังนั้นมีทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง
งาน 
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        ตารางที่ 23 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.005 มีน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามต าแหน่งงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
        ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์จากการเปรียบเทียบด้วย LSD ผู้ วิจัยพบว่า กลุ่มช่วงระดับ
ต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสินเช่ือ , พนักงานสาขา, พนักงานศูนย์เงินสด, พนักงานส่วน
หลักประกัน และผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค มีความแตกต่างกันโดยในช่วงกลุ่มต าแหน่งงาน
ระหว่าง พนักงานสินเช่ือ และพนักงานส่วนหลักประกัน มีค่า P-value = 0.002 มีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก และในช่วงกลุ่มต าแหน่งงานระหว่าง พนักงานสาขา และ
พนักงานส่วนหลักประกัน มีค่า P-value = 0.018 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก และในช่วงกลุ่มต าแหน่งงานระหว่าง ผู้ช่วย ผู้จัดการ  ผู้จัดการภาค และพนักงาน
สินเช่ือ มีค่า P-value = 0.009 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก ดังนั้นมี
ทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 25 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน (ANOVA) 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณ

งาน 

Between Groups 7.250 4 1.812 6.633 .000 

Within Groups 44.809 164 .273   

Total 52.059 168    

ความ

ตั้งใจใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 6.265 4 1.566 7.122 .000 

Within Groups 36.064 164 .220   

Total 
42.328 168 

   

ความ

รวดเร็วใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 3.662 4 .915 5.298 .000 

Within Groups 28.338 164 .173   

Total 
32.000 168 

   

 

คุณภาพ

ของงาน 

Between Groups 8.717 4 2.179 6.461 .000 

Within Groups 55.315 164 .337   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.6 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
รายได้ต่อเดือน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
รายได้ต่อเดือน 
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        ตารางที่ 25 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปรมิาณแตกต่างกนัเมื่อจ าแนกตาม
ระดับรายได้ต่อเดือน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
        ตารางที่ 25 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
เมื่อจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
        ตารางที่ 25 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
รายได้ต่อเดือน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับ
รายได้ต่อเดือน 
        ตารางที่ 25 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 26 แสดงการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ

ในเขตจังหวัดนครปฐม จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน (ANOVA) 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 

ปริมาณ

งาน 

Between Groups 5.609 4 1.402 4.951 .001 

Within Groups 46.450 164 .283   

Total 52.059 168    

ความ

ตั้งใจใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 7.318 4 1.830 8.570 .000 

Within Groups 35.010 164 .213   

Total 
42.328 168 

   

ความ

รวดเร็วใน

การ

ปฏิบัติงาน 

Between Groups 3.181 4 .795 4.526 .002 

Within Groups 28.819 164 .176   

Total 
32.000 168 

   

 

คุณภาพ

ของงาน 

Between Groups 8.208 4 2.052 6.028 .000 

Within Groups 55.825 164 .340   

Total 64.033 168    

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.7 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปริมาณงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน  
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        ตารางที่ 26 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.001 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านปรมิาณแตกต่างกนัเมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน  
       ตารางที่ 26 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านตั้งใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจยัด้านความรวดเรว็ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน  
        ตารางที่ 26 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.002 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

       H0 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน  

       H1 : ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน 
       ตารางที่ 26 ผู้วิจัยพบว่า ค่า P-value = 0.00 มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก สรุปได้ว่า ระดับความส าคัญของทัศนคติปัจจัยด้านคุณภาพงานแตกต่างกันเมื่อ
จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 

        สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตจังหวัดนครปฐม โดยแบ่งปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานออกเป็น 4 ด้าน ดังนี ้

        1. แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

        2. แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 

        3. แรงจูงใจด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 

        4. แรงจูงใจด้านการประเมินผล 

        ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรที่เป็นอิสระต่อกัน ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

        6.1 แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนกังาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

แรงจูงใจด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน 
R P ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.444** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 

.341** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.404** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

.377** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

        ตารางท่ี 27 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้ดังนี้ 
        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .444 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ า 
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        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .341 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .404 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรงุเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .377 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ า 
        6.2 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

       H1 :  แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 28 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของ

ผู้ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.287** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.193* 

 
.012 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัตงิาน 

 
.278** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.275** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
        ตารางท่ี 28 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความ
ร่วมมือของผู้ร่วมงานกับประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตาม
ตางรางได้ดังนี้ 
        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของ
ผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .287 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 



  
 

 
 

 

89 

        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.012 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และ
ความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .193 แสดงว่า มี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 
0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์
และความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .278 แสดงว่า 
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือ
ของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพ
ของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .275 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        6.3 แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

       H1 :  แรงจูงใจด้านการส่งเสรมิและการเรยีนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 29 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการ

ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.232** 
 

.002 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.235** 

 
.002 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัตงิาน 

 
.252** 

 
.001 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.340** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
        ตารางท่ี 29 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้
ในการปฏิบัติงานกับประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรงุเทพ สามารถอธิบายตามตาง
รางได้ดังนี้ 
        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .232 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.002 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการ
เรียนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ
ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .235 แสดงว่า มี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 
0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการส่งเสริม
และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .252 แสดงว่า 
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้าน
คุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .340 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดยีวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        6.4 แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : แรงจูงใจด้านการประเมินผลไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน 

       H1 :  แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 30 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการประเมินผลกับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

แรงจูงใจด้านการประเมินผล 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.412** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 

.373** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.344** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

.281** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
        ตารางท่ี 30 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจด้านการประเมินผลกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้ดังนี้ 
        แรงจูงใจด้านการประเมินผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .412 แสดงว่า 
มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
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        แรงจูงใจด้านการประเมินผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .373 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ า 
        แรงจูงใจด้านการประเมินผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .344 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ า 
        แรงจูงใจด้านการประเมินผลกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก หมายความว่า แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
.281 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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7. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 

        สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตจังหวัดนครปฐม โดยแบ่งปัจจัยด้านความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานออกเป็น 10 ด้าน ดังนี ้

        1. เงินเดือนและสวัสดิการ 

        2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

        3. ความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท า 

        4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

        5. การได้รับการยอมรับนับถือ 

        6. ลักษณะงานที่มีความท้าทาย 

        7. ความมีอิสระในการท างาน 

        8. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

        9. ความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ 

        10. การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

        ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรที่เป็นอิสระต่อกัน ในการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

        7.1 ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน 
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ตารางที่ 31 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.254** 
 

.001 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.232** 

 
.002 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัตงิาน 

 
.299** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.264** 

 
.001 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

        ตารางท่ี 31 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .254 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .232 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .299 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .264 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.2 ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 32 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน

กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
ด้านปริมาณงาน .125 .105 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 
ด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 
.057 .465 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัตงิาน 

.070 .369 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

.122 .113 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

        ตารางท่ี 32 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.105 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน  
        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.465 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
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        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.369 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน  
        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.113 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน 
  
        7.3 ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 33 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพใน

งานที่ท ากับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านความกา้วหน้าของอาชีพในงานท่ีท า 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.230** 
 

.003 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

.094 .223 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 

ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัตงิาน 

 
.167* 

 
.030 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.218** 

 
.004 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

        ตารางท่ี 33 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของ
อาชีพในงานที่ท ากับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตาง
รางได้ดังนี้ 
        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานท่ีท ากับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงาน
ที่ท ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .230 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานท่ีท ากับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.223 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของ
อาชีพในงานที่ท าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้าน
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  
        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานท่ีท ากับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.03 ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้า
ของอาชีพในงานที่ท ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .167 แสดงว่า มี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานท่ีท ากับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงาน
ที่ท ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .218 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.4 ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 34 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.225** 
 

.003 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.130 

 
.092 

 
ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.223** 
 

.004 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.200** 

 
.009 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

        ตารางท่ี 34 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .225 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.092 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.004 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .223 แสดงว่า มี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.009 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .200 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.5 ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 35 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ

กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.498** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 

.395** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.403** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

.461** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

        ตารางท่ี 35 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้ดังนี้ 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .498 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ า 
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        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรบันับถือ
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .395 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรบันับถือ
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .403 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .461 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
 
        7.6 ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 36 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทาย

กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านลักษณะงานท่ีมีความท้าทาย 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.164* 
 

.033 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.328** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.253** 
 

.001 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.265** 

 
.001 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

        ตารางท่ี 36 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความ
ท้าทายกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานท่ีมีความท้าทายกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.033 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .164 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานท่ีมีความท้าทายกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้า
ทายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .328 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานท่ีมีความท้าทายกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่า
น้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความ
ท้าทายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .253 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดยีวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานท่ีมีความท้าทายกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .265 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.7 ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 37 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างาน 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.284** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.317** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.290** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.282** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
        ตารางท่ี 37 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการ
ท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .284 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างาน
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .317 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างาน
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .290 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .282 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.8 ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 38 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
R p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.408** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน 
 

.316** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.427** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

.382** 
 

.000 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
        ตารางท่ี 38 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .408 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
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        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .316 แสดงว่า มีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .427 แสดงว่า มีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพของงาน โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .382 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
 
        7.9 ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 39 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่

รับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานท่ีรบัผิดชอบ 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.229** 
 

.003 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.301** 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.109 
 

.158 
 

ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.194* 

 
.011 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
        ตารางท่ี 39 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตามตางรางได้
ดังนี ้
        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณงาน 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .229 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมี
ค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความส าคัญของ
งานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านความ
ตั้งใจในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .301 แสดงว่า มีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 
        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.158 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความส าคัญของ
งานที่รับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน  
        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.011 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่
รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพ
ของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .194 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
 
        7.10 ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ดังนี้ 

       H0 : ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

       H1 :  ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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ตารางที่ 40 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้

ความสามารถกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพ 

ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
r p ทิศทางและระดับ

ความสัมพันธ ์
 

ด้านปริมาณงาน 
 

.195* 
 

.011 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

ด้านความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 
.026 

 
.741 

 
ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 
ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัตงิาน 
 

.251** 
 

.001 
มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 
ระดับต่ ามาก 

 
ด้านคุณภาพของงาน 

 
.306* 

 
.000 

มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน 

ระดับต่ า 
**ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
        ตารางท่ี 40 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนา
ความรู้ความสามารถกับประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สามารถอธิบายตาม
ตางรางได้ดังนี้ 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านปริมาณงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.011 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านปริมาณ
งาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ( r) เท่ากับ .195 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก 
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        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.741 
ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการ
พัฒนาความรู้ความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 
0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการ
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .251 
แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก  
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ ด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่ามีค่า (p) เท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก หมายความว่า ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพด้านคุณภาพ
ของงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .306 แสดงว่า มีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 



 

 

บทที่ 5  
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

        การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม ผู้วิจัยท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 169 คน โดยเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากแบบสอบถาม สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

        การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

        1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

        ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยพบว่า ในกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 63.3 มีอายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 66 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 มีสถานภาพโสด จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 เป็นพนักงานสาขา จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.3 มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001-30,000 บาท จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 มี
ระยะเวลาในการท างานอยู่ในช่วง 1-5 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 

        1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัย

พบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้งานในด้านต่าง ๆ 

อยู่เสมอ รองลงมา คือ เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งงานปัจจุบันมีความชัดเจน และเหมาะสม และ

อันดับสุดท้าย คือ ท่านมีความก้าวหน้าในสายงาน  
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        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้าน

ความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านได้รับความ

ร่วมมือ และความช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานของท่านมี

ความสามารถ และมีศักยภาพในการท างานเพื่อความส าเรจ็ของงาน และอันดับสุดท้าย คือ ท่านคิดว่า

พนักงานในสายงานมีความสามัคคี ร่วมใจกันท างาน  

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านการ

ส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็น

ต่อแรงจูงใจในด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ หลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการ

อบรมมีประโยชน์ต่อการท างานของท่าน รองลงมา คือ งานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันท าให้ท่านได้

พัฒนาตนเอง และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ และอันดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับการฝึกอบรมหลักสูตร

เกี่ยวกับความรู้ในด้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเพียงพอส าหรับการท างานของท่านในปีที่ผ่านมา 

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อแรงจูงใจในด้านการ
ประเมินผล ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในด้านการ
ประเมินผล เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
ผู้บังคับบัญชามีการติดตาม และเสนอแนวทางการท างานตามเป้าหมาย (KPI) อย่างสม่ าเสมอ 
รองลงมา คือ เกณฑ์การจ่ายโบนัสให้กับพนักงานมีความโปร่งใส ชัดเจน และเหมาะสม และอันดับ
สุดท้าย คือ เป้าหมายการด าเนินงาน (KPI) ของท่านเป็นตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

        1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายด้าน ผู้วิจัยพบว่า ด้านที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้าน

ลักษณะงานที่มีความท้าทาย และด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ รองลงมา คือ ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ และอันดับสุดท้าย คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
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        1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ผู้ วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความ

คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 

ท่านเต็มใจเมื่อได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน และข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน

กลาง คือ ถึงแม้ท่านจะไม่ได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน ท่านก็จะท างานอย่างเต็มที่ 

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความ

คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 

ท่านท างานที่รับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายเสร็จทันเวลา รองลงมา คือ ท่านสามารถลดความ

ซับซ้อนในการปฏิบัติงานได้  

        ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ผู้วิจัยพบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพมีระดับความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายข้อ ผู้วิจัยพบว่า ข้อค าถามที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ท่านมีการพัฒนา

คุณภาพการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง รองลงมา คือ ผลงานที่ท่านท ามีความถูกต้อง สมบูรณ์ และ

น่าเช่ือถือ และอันดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่เกิดปัญหาตามมาภายหลัง 
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        1.5 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การท างานท่ีแตกต่างกัน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 

         ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปรียบเทียบปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยพบว่า อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้าน

ปริมาณงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

        ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปรียบเทียบปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยพบว่า เพศ อายุ 

ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธิภาพใน

การท างานด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

        ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปรียบเทียบปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยพบว่า เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่

แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

        ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เปรียบเทียบปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพของงานที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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        1.6 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 

        ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 โดยการวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และ
ด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  
        แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน 
        1.7 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 
        ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 โดยการวิเคราะห์สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของ
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติ งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและ
ด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของ
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2. อภิปรายผล 

        ผลการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

        ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ โดยส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพ

ของงานมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฬาลักษณ์ ลภาพรรณวิสุทธ์ิ (2550) ศึกษาปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) สาขาส านักงานใหญ่สี

ลม ซึ่งจากการทดสอบสมมติฐานในการวิจยัพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่แตกต่าง

กันส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่แตกต่างกัน 
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        แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน

การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของประภา สังข

พันธ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบ

ภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่งาน

และการได้รับสนับสนุนจากฝ่ายบริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานของผู้

ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย มากที่สุด 

        แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และ
ด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ประภา 
สังขพันธ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขอ งผู้
ตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ 
และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน 
บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
        แรงจูงใจด้านการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ประภา สังขพันธ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของผู้ตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านการส่งเสริม
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน บมจ.
ธนาคารกรุงไทย 
        แรงจูงใจด้านการประเมินผลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภา สังขพันธ์ 
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(2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน 
กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจด้านการประเมินผล มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผู้ตรวจสอบภายใน บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
        ความพึงพอใจด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์
ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงาน หากองค์กรมีค่าตอบแทนเงินเดือนและสวัสดิการที่จูงใจกับพนักงาน ย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ไม่สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการ
วิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยสภาพแวดล้อมเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าของอาชีพในงานที่ท าไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของ
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 สอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎี
การจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยเป็นปัจจัยที่สร้างความพึง
พอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความรวดเร็วในการ
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ปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก 
(Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) ที่ผู้วิจัย
น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน โดยเป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็ว
ในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์
ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ โดยเน้นไปที่ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน หากพนักงานได้รับการ
ยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้มีความ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน  
        ความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่มีความท้าทายมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและ
ด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการ
จูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ โดยเน้นไปที่ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยหาก
งานเป็นงานที่น่าสนใจ เป็นงานที่สร้างความท้าทาย จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้มีความ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์
ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) 
ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจในการท างานของ
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พนักงาน โดยหากผู้บังคับบัญชาให้อิสระกับพนักงานในการท างาน จะเกิดความพึงพอใจ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
        ความพึงพอใจด้านการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน ด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ด้านความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ
เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor 
Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ โดยเน้นไปที่ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยหากพนักงาน
รู้สึกว่าตนมีความส าคัญ เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้มี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจด้านความส าคัญของงานที่รับผิดชอบไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านคุณภาพของงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการ
จูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ โดยเน้นไปที่ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยหาก
พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีความส าคัญ สามารถสร้างความส าเรจ็ใหก้ับองค์กร จะเกิดความพึงพอใจ
ในการท างาน ท าให้มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจด้านการได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความตั้งใจในการปฏิบัติงาน แต่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพของ
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 สอดคล้องกับสมมติฐานทีต่ั้งไว้ โดยมีความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับทฤษฎี
การจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปัจจัย (Two-
factor Theory) ที่ผู้วิจัยน ามาใช้ในการวิเคราะห์ ด้านปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจใน
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การท างานของพนักงาน โดยหากพนักงานได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ และได้รับโอกาสใน
การฝึกอบรม จะเกิดความพึงพอใจ มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

3. ข้อเสนอแนะ 

        ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการศึกษา 

        1. ผู้บริหารองค์กรควรแสวงหาวิธีการที่เหมาะสมในการสนับสนุนการท างานของพนักงาน 

เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัดนครปฐม

ส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานที่แตกต่างกัน 

        2. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในเรื่องของการส่งเสริมและการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน การท างานร่วมกันภายในองค์กร และค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจและ

ความพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน 

        3. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคนภายในองค์กร  โดยเฉพาะพนักงานที่มี

ประสิทธิภาพ และความสามารถในการท างานสูง เนื่องจากพนักงานดังกล่าวมีส่วนส าคัญท าให้องค์กร

เจริญเติบโต สามารถแข่งขัน และสร้างผลก าไรให้กับองค์กรได้ในระยะยาว  

        ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

        1. ผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้เป็นเพียงข้อมูลของกลุ่มพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตจังหวัด

นครปฐม ผู้วิจัยไม่สามารถด าเนินการวิจัยได้ครอบคลุม เนื่องจากข้อจ ากัดในเรื่องของระยะเวลา และ

ก าลังคน การวิจัยครั้งต่อไปในการเก็บรวบรวมข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างควรท าการส ารวจให้ครอบคลุม

โดยเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารกรุงเทพทุกสาขาในประเทศ 

        2. ในการศึกษาครั้งนี้เป็นเพียงการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ การวิจัยครั้งต่อไปสามารถศึกษาวิจัยตัวแปรด้านอื่น ๆ ได้อีก ทั้งนี้

เพื่อให้เห็นถึงภาพรวมในการวิเคราะห์ที่ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
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1. ธนาคารกรุงเทพ สาขานครปฐม 

ที่อยู ่      : 58 ถนนทหารบก ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวัดนครปฐม  

โทรศัพท์  : 034-251994-6 

2. ธนาคารกรุงเทพ สาขาถนนทรงพล 

ที่อยู ่      : 447/2 ถนนทรงพล ต าบลสนามจันทร์ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ :  034-251092-5 

3. ธนาคารกรุงเทพ สาขาอ้อมใหญ ่

ที่อยู ่      : 143/1 หมู่ 1 ต าบลยายชา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

โทรศัพท์  : 034-325010-4 

4. ธนาคารกรุงเทพ สาขาก าแพงแสน 

ที่อยู ่      : 112 หมู่ 1 ถนนพลด าริห์ ต าบลก าแพงแสน อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม  

โทรศัพท ์ : 034-351368-70 

5. ธนาคารกรุงเทพ สาขาคลองโยง ศาลายา นครปฐม 

ที่อยู ่      : 118/6-8 หมู่ 5 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 034-246293 

6. ธนาคารกรุงเทพ สาขาเซ็นทรัล พลาซา่ ศาลายา 

ที่อยู ่      : 99/19-20 หมู่ 2 ถนนบรมราชชนนี ต าบลบางเตย อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท์  : 02-4296800-3 

7. ธนาคารกรุงเทพ สาขาดอนตมู 

ที่อยู ่      : 1 หมู่ 4 ถนนคงทอง ต าบลสามง่าม อ าเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท์  : 034-381006-9 

8. ธนาคารกรุงเทพ สาขาเทสโก้ โลตัส ก าแพงแสน 

ที่อยู ่      : 9/2 หมู่ 7 ถนนมาลัยแมน ต าบลทุ่งกระพงัโหม อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม  

โทรศัพท์  : 034-352752 

9. ธนาคารกรุงเทพ สาขาเทสโก้ โลตัส นครปฐม 

ที่อยู่       : 1048 ถนนเพชรเกษม ต าบลสนามจันทร์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท์  : 034-275310-2 
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10. ธนาคารกรุงเทพ สาขาเทสโก้ โลตสั ศาลายา 

ที่อยู ่      : 99/14 หมู่ 1 ถนนปิ่นเกล้า-นครชัยศรี ต าบลบางเตย อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 02-4822069 

11. ธนาคารกรุงเทพ สาขาเทสโก้ โลตสั สามพราน 

ที่อยู ่      : 20/10 หมู่ 1 ถนนเพชรเกษม ต าบลท่าตลาด อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 034-312150-2 

12. ธนาคารกรุงเทพ สาขานครชัยศร ี

ที่อยู ่      : 61/2 หมู่ 3 ถนนเพชรเกษม ต าบลท่าต าหนัก อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 034-228383 

13. ธนาคารกรุงเทพ สาขาบางเลน 

ที่อยู ่      : 275 หมู ่8 ถนนพลด าริห์ ต าบลบางเลน อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม    

โทรศัพท ์ : 034-391036-8 

14. ธนาคารกรุงเทพ สาขาบิ๊กซีนครปฐม 

ที่อยู ่      : 58 ถนนทหารบก ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวัดนครปฐม  

โทรศัพท ์ : 034-251994-6 

15. ธนาคารกรุงเทพ สาขาบิ๊กซีอ้อมใหญ ่

ที่อยู ่      : 17/17 หมู่ 8 ต าบลอ้อมใหญ่ อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 02-4206283 

16. ธนาคารกรุงเทพ สาขาพุทธมณฑล 

ที่อยู ่      : 200/12-14 หมู่ 5 ถนนพุทธมณฑล ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จงัหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 02-8893349-52 

17. ธนาคารกรุงเทพ สาขาพุทธมณฑลสาย 4 นครปฐม 

ที่อยู ่      : 195/2-3 หมู่ 5 ถนนพุทธมณฑลสาย 4 ต าบลกระทุ่มล้ม อ าเภอสามพราน จงัหวัด 

นครปฐม 

โทรศัพท ์ : 02-4207157-9 

18. ธนาคารกรุงเทพ สาขาพุทธมณฑลสาย 5 

ที่อยู ่      : 105/6-8 หมู่ 13 ถนนพุทธมณฑลสาย 5 ต าบลไร่ขิง อ าเภอสามพราน จงัหวัดนครปฐม  

โทรศัพท ์ : 02-4453804-6 
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19. ธนาคารกรุงเทพ สาขามหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา 

ที่อยู ่      : 999 สิ่งแวดล้อมพัฒนดล ถนนพุทธมณฑลสาย 4 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล 

จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 02-4415205-8 

20. ธนาคารกรุงเทพ สาขาสยามแม็คโคร นครปฐม 

ที่อยู ่      : 83 หมู่ 13 ถนนเพชรเกษม ต าบลโพรงมะเดื่อ อ าเภอเมืองนครปฐม จงัหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 034-378399-400 

21. ธนาคารกรุงเทพ สาขาสามพราน 

ที่อยู ่      : 333 หมู่ 8 ถนนสุขาภิบาล ต าบลสามพราน อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม  

โทรศัพท ์ : 034-325016-17 

22. ธนาคารกรุงเทพ สาขาหนา้ ม.ศิลปากร นครปฐม 

ที่อยู ่      : 99/6-7 ถนนทรงพล ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 

โทรศัพท ์ : 034-243822-5 

23. ธนาคารกรุงเทพ สาขาอ้อมน้อย  

ที่อยู ่      : 248 หมู่ 6 ถนนเศรษฐกิจ 1 ต าบลอ้อมน้อย อ าเภอกระทุ่มแบน จังหวัดสมุทรสาคร  

โทรศัพท ์ : 02-4200432 
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ภาคผนวก ข  

แบบสอบถามเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม  
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แบบสอบถาม 

เรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

กรณีศึกษา : จังหวัดนครปฐม 

 
วัตถุประสงค์ 

        1. ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  
        2. ศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  
        3. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ  
        4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

 

 

ค าชี้แจง 
        1. แบบสอบถามแบ่งบอกเป็น 5 ส่วน 
           ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
           ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
           ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน  
           ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน        
           ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะ  

        2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง □ หน้าข้อความท่ีตรงกบัข้อมลูของท่าน 

          3. ข้อมลูท่ีได้จากการสอบถามในครัง้นีจ้ะเก็บเป็นความลบัเพ่ือใช้ในการศกึษาเท่านัน้ 
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สว่นท่ี 1 : ข้อมูลสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

1. เพศ    □ ชาย   □ หญิง 

2. อายุ    □ 20-29 ป ี  □ 30-39 ป ี

    □ 40-49 ป ี  □ 50 ปข้ึีนไป 

3. สถานภาพ   □ โสด   □ สมรส 

    □ หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา  □ ต่ ากว่าปริญญาตรี □ ปริญญาตรี 

    □ ปริญญาโท  □ ปริญญาเอก 

5. ต าแหน่งงาน   □ พนักงานสินเช่ือ □ พนักงานสาขา 

    □ พนักงานศูนย์เงินสด □ พนักงานส่วนหลักประกัน 

    □ ผู้ช่วย/ผู้จัดการ/ผู้จัดการภาค 

6. ระดับรายได้ต่อเดือน  □ ต่ ากว่า หรือเท่ากับ 15,000 บาท 

    □ 15,001-30,000 บาท 

    □ 30,001-45,000 บาท 

    □ 45,001-80,000 บาท 

□ 80,001 บาทข้ึนไป 

7. ระยะเวลาในการท างาน □ ต่ ากว่า 1 ปี  □ 1-5 ป ี

    □ 6-10 ป ี  □ 11-15 ป ี

    □ มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 
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ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 

 
ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

 
น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

A.แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
8. สายงานมีการจัดโครงสร้างองค์กรตาม
ต าแหน่งงานที่ชัดเจน และเหมาะสม 

     

9. เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งงาน ปัจจุบันมี
ความชัดเจน และเหมาะสม  

     

10. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน
เพื่อช่วยพัฒนางานของสายงานให้มปีระสิทธิภาพ 

     

11. ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้งานในด้านต่าง ๆ อยู่
เสมอ 

     

12. ท่านมีความก้าวหน้าในสายงาน      

B.แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน  
13. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความมุง่มั่นในการ
ท างานเพื่อผลงานที่ดี และมีคุณภาพ 

     

14. ท่านได้รับความร่วมมือ และความช่วยเหลอื
เป็นอย่างดจีากเพื่อนร่วมงาน 

     

15. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความสามารถ และมี
ศักยภาพในการท างานเพื่อความส าเรจ็ของงาน 

     

16. ท่านคิดว่าพนักงานในสายงานมีความสามัคคี 
ร่วมใจกันท างาน 

     

C.แรงจูงใจด้านการส่งเสริม และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 

17. งานที่ท่านรบัผิดชอบในปัจจุบันท าให้ท่านได้
พัฒนาตนเอง และเรียนรู้สิง่ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

 
มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

 
น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

18. ท่านได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับ
ความรู้ในด้านการปฏิบัตงิาน ซึ่งเพียงพอส าหรบั
การท างานของท่านในปทีี่ผ่านมา 

     

19. หลักสูตรทีท่่านได้เข้ารบัการอบรมมี
ประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 

     

20. ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานสนบัสนุน
ให้ท่านเรียนรู้ และพัฒนาตนเองเพื่อให้มี
ความก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

D.แรงจูงใจด้านการประเมินผล 

21. เป้าหมายการด าเนินงาน (KPI) ของท่านเป็น
ตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับงานที่ท่านรับผิดชอบ 

     

22. ผู้บังคับบัญชามีการติดตาม และเสนอแนว
ทางการท างานตามเป้าหมาย (KPI) อย่าง
สม่ าเสมอ 

     

23. เกณฑ์ในการปรับข้ึนเงินเดือนให้กบัพนักงาน
ในปัจจบุันมีความโปรง่ใส ชัดเจน และเหมาะสม 

     

24. เกณฑ์การจ่ายโบนสัใหก้ับพนกังานมีความ
โปรง่ใส ชัดเจน และเหมาะสม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 

 

142 

ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 
ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มากท่ีสุด 

 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยท่ีสุด 
 

(1) 

E.เงินเดือนและสวัสดิการ 

25. ท่านพึงพอใจในเงินเดอืน 
สวัสดิการ และค่าตอบแทนที่ท่านได้รบั
จากการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 

     

F.สภาพแวดล้อมในการท างาน 

26. องค์กรของท่านมีสถานทีท่ างานที่
เหมาะสม สะอาด อุปกรณ์ส านักงาน
อยู่ในสภาพที่สามารถใช้งานได้ดี 

     

27. องค์กรของท่านมีแหล่งข้อมูล และ
มีผู้ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือเกี่ยวกับงาน
ที่ท่านท าอยู ่

     

G.ความก้าวหน้าของอาชีพในท่ีท างาน 

28. องค์กรที่ท่านท างานอยูเ่ปิดโอกาส
ให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ เลื่อน
ต าแหน่งสงูข้ึนตามที่ท่านคาดหวัง 

     

H.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

29. ท่านได้รับความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดจีากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

30. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อ
ท่านและเพื่อนร่วมงานทุกคนอย่าง
เสมอภาคกัน 
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มากท่ีสุด 

 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยท่ีสุด 
 

(1) 

I.การได้รับการยอมรับนับถือ 

31. เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับใน
ผลงาน รับฟงัความคิดเห็น และ
ข้อเสนอต่าง ๆ ในการท างานของท่าน 

     

32. ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมาย
งานรวมทัง้เปิดโอกาสให้มกีารแสดง
ความคิดเห็นในงานที่มีความส าคัญ 

     

J.ลักษณะงานท่ีมีความท้าทาย 

33. งานที่ท่านรบัผิดชอบอยู่ต้องใช้
ความรู้ ความช านาญหลายด้าน
ประกอบกันในการแกป้ัญหาที่เกิดข้ึน 

     

K.ความมีอิสระในการท างาน 

34. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสใหท้่านมี
ความคิดอิสระในการก าหนดวิธีการ
ท างานในความรับผิดชอบของตนเอง 

     

L.การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

35. องค์กรของท่านส่งเสริมให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการท าให้องค์กรประสบ
ความส าเรจ็ 

     

36. ท่านมีโอกาสในการก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติและวางเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกับผู้บงัคับบัญชา 
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มากท่ีสุด 

 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยท่ีสุด 
 

(1) 

M.ความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 

37. งานที่ท่านรบัผิดชอบอยู่มี
ความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ 

     

N.การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

38. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รบัการศึกษาเพิ่มเติม 
ฝึกอบรม หรือดงูานทั้งในและ
ต่างประเทศ 

     

 
ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

 
ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

O.ปริมาณงาน 
39. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตาม
เป้าหมายที่องค์กรก าหนด 

     

P.ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
40. ท่านเต็มใจเมื่อได้รบัมอบหมายให้
ปฏิบัติงาน 

     

41. ถึงแม้ท่านจะไม่ได้รบัผลตอบแทนเพิม่ขึ้น 
ท่านก็จะท างานอย่างเต็มที ่
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ประเด็นค าถาม 

ระดับความเห็น 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

Q.ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
42. ท่านท างานที่รบัผิดชอบหรือได้รบั
มอบหมายเสรจ็ทันเวลา 

     

43. ท่านสามารถลดความซับซ้อนในการ
ปฏิบัติงานได ้

     

R.คุณภาพของงาน 
44. ท่านมีการพฒันาคุณภาพการปฏิบัตงิาน
อย่างต่อเนื่อง 

     

45. ผลงานทีท่่านท ามีความถูกต้อง สมบูรณ์ 
และน่าเช่ือถือ 

     

46. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่เกิดปัญหา
ตามมาภายหลงั 

     

 
 
ส่วนท่ี 5 : ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ผู้ศึกษาขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ของท่านท่ีให้ข้อมูลในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ค 

ตารางประเมินความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลประเมินผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษาจังหวัด

นครปฐม 

 
ค าชี้แจง : แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครือ่งมอืการวิจัยเรื่อง ปัจจัยทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิภาพใน  การท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ กรณีศึกษาจังหวัดนครปฐม เพื่อ

ประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อข้อค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใช้เป็น

เครื่องมือในการเกบ็รวบรวมข้อมลูในการวิจัย ซึ่งจะท าการประเมินความเที่ยงตรงในตอนที่ 

1-4  โดยได้ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง 

+1     =     แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 

            0     =     ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรอืไม่ 

    -1     =     แน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม 

 โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความ

สอดคล้อง หรอืถูกต้องเพียงใด 

ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ +1 +1 +1 1.0 
2. อายุ +1 +1 +1 1.0 
3. สถานภาพ +1 +1 +1 1.0 
4. ระดับการศึกษา +1 +1 +1 1.0 
5. ต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1.0 
6. ระดับรายได้ต่อเดือน +1 +1 +1 1.0 
7. ระยะเวลาในการท างาน +1 +1 +1 1.0 
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ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
A. แรงจูงใจด้านความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน 

8. สายงานมีการจัดโครงสร้างองค์กร
ตามต าแหน่งงานที่ชัดเจน และ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 

9. เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งงาน 
ปัจจุบันมีความชัดเจน และ
เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 

10. ท่านมีโอกาสเข้าร่วมเป็นส่วนหนึง่
ของทีมงานเพื่อช่วยพัฒนางานของ
สายงานใหม้ีประสทิธิภาพ 

+1 +1 +1 1.0 

11. ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้งานในด้าน
ต่าง ๆ อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 

12. ท่านมีความก้าวหน้าในสายงาน +1 +1 +1 1.0 
B.แรงจูงใจด้านความสมัพันธ์และความร่วมมือของผู้ร่วมงาน 

13. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความ
มุ่งมั่นในการท างานเพื่อผลงานที่ดี 
และมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.0 
 

14. ท่านได้รับความร่วมมือ และความ
ช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.0 

15. เพื่อนร่วมงานของท่านมี
ความสามารถ และมีศักยภาพใน
การท างานเพื่อความส าเร็จของ
งาน 

+1 +1 +1 1.0 

16. ท่านคิดว่าพนักงานในสายงานมี
ความสามัคคี ร่วมใจกันท างาน 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

C.แรงจูงใจด้านการส่งเสรมิ และการเรียนรู้ในการปฏิบัติงาน 
17. งานที่ท่านรับผิดชอบในปจัจบุันท า

ให้ท่านได้พัฒนาตนเอง และเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 
 

18. ท่านได้รับการฝกึอบรมหลกัสูตร
เกี่ยวกับความรู้ในด้านการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเพียงพอส าหรบัการ
ท างานของท่านในปีทีผ่่านมา 

+1 +1 +1 1.0 

19. หลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการอบรม
มีประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 

+1 +1 +1 1.0 

20. ผู้บังคับบญัชา และเพื่อนร่วมงาน
สนับสนุนให้ท่านเรียนรู้ และ
พัฒนาตนเองเพือ่ให้มี
ความก้าวหน้าอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 

D.แรงจูงใจด้านการประเมินผล 
21. เป้าหมายการด าเนินงาน (KPI) 

ของท่านเป็นตัวช้ีวัดที่เหมาะสมกับ
งานที่ท่านรับผิดชอบ 

0 +1 +1 0.6 

22. ผู้บังคับบญัชามีการติดตาม และ
เสนอแนวทางการท างานตาม
เป้าหมาย (KPI) อย่างสม่ าเสมอ 

+1 0 +1 0.6 

23. เกณฑ์ในการปรบัข้ึนเงินเดือน
ให้กับพนกังานในปจัจบุันมีความ
โปรง่ใส ชัดเจน และเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 

24. เกณฑ์การจ่ายโบนัสให้กับ
พนักงานมีความโปรง่ใส ชัดเจน 
และเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

ตอนท่ี 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
E.เงินเดือนและสวัสดิการ 
25. ท่านพึงพอใจในเงินเดือน 

สวัสดิการ และค่าตอบแทนที่ท่าน
ได้รับจากการปฏิบัติงานในปจัจบุัน 

+1 +1 +1 1.0 

F.สภาพแวดล้อมในการท างาน 
26. องค์กรของท่านมสีถานที่ท างานที่

เหมาะสม สะอาด อุปกรณ์
ส านักงานอยู่ในสภาพทีส่ามารถใช้
งานได้ดี 

+1 +1 +1 1.0 

27. องค์กรของท่านมีแหลง่ข้อมลู และ
มีผู้ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือเกี่ยวกับ
งานที่ท่านท าอยู ่

+1 0 +1 0.6 

G.ความก้าวหนา้ของอาชีพในท่ีท างาน 
28. องค์กรที่ท่านท างานอยู่เปิดโอกาส

ให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
เลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนตามทีท่่าน
คาดหวัง 

+1 +1 +1 1.0 

H.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
29. ท่านได้รับความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานเป็นอย่างดจีากเพื่อน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.0 

30. ผู้บังคับบญัชาของท่านปฏิบัติต่อ
ท่านและเพื่อนร่วมงานทุกคนอย่าง
เสมอภาคกัน 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

I.การได้รับการยอมรับนบัถือ 
31. เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับใน

ผลงาน รับฟงัความคิดเห็น และ
ข้อเสนอต่าง ๆ ในการท างานของ
ท่าน 

+1 +1 +1 1.0 

32. ผู้บังคับบญัชาของท่านมอบหมาย
งานรวมทัง้เปิดโอกาสให้มกีาร
แสดงความคิดเห็นในงานที่มี
ความส าคัญ 

0 +1 +1 0.6 

J.ลักษณะงานท่ีมีความท้าทาย 
33. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ต้องใช้

ความรู้ ความช านาญหลายด้าน
ประกอบกันในการแกป้ัญหาที่
เกิดข้ึน 

+1 +1 +1 1.0 

K.ความมีอิสระในการท างาน 
34. ผู้บังคับบญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมี

ความคิดอิสระในการก าหนด
วิธีการท างานในความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

+1 +1 +1 1.0 

L.การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
35. องค์การของท่านสง่เสรมิใหท้่านมี

ส่วนร่วมในการท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ 

0 +1 +1 0.6 

36. ท่านมีโอกาสในการก าหนดวิธีการ
ปฏิบัติและวางเป้าหมายในการ
ท างานร่วมกบัผู้บังคับบญัชา 

+1 +1 +1 1.0 
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ข้อท่ี ข้อค าถามในแบบสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ IOC 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

M.ความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 
37. งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มี

ความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กร ท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ 

+1 
 

+1 +1 1.0 

N.การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
38. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้

พนักงานได้รบัการศึกษาเพิ่มเติม 
ฝึกอบรม หรือดงูานทั้งในและ
ต่างประเทศ 

+1 +1 +1 1.0 

ตอนท่ี 4 : แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
O.ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงาน 
39. ท่านขาดงานโดยเฉลี่ย

ประมาณ_______ครั้ง/ป ี
0 +1 +1 0.6 

P.ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน 
40. ท่านเต็มใจเมื่อไดร้ับมอบหมายให้

ปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 1.0 

41. ท่านท างานทีร่ับผิดชอบหรือไดร้ับ
มอบหมายเสรจ็ทันเวลา 

0 +1 +1 0.6 

42. ถึงแม้ท่านจะไม่ได้รับผลตอบแทน
เพิ่มข้ึน ท่านกจ็ะท างานอย่างเตม็ที ่

0 +1 +1 0.6 

Q.การโยกยา้ยงาน 
43. ท่านต้องการย้ายไปปฏิบัตงิานใน

แผนกอื่น เนื่องจากมีปญัหากบั
แผนกงานทีท่ าอยู ่

0 +1 +1 0.6 

R.การปฏิบัติตามกฎระเบยีบขององค์กร 
44. เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงาน

ในองค์กรแล้ว ท่านมีการปฏิบัติงาน
ตามกฎระเบียบขององค์กรอย่างไร 

0 +1 +1 0.6 



 



 

ประวัติ ผู้ เ ขี ยน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พิสิฐ นัดสูงวงศ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 25 กันยายน 2535 
สถานท่ีเกิด จังหวัดราชบุร ี
วุฒิการศึกษา ปริญญาตร ีคณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สาขาธุรกิจ

วิศวกรรม มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 25/227 หมู ่2 ต าบลสนามจันทร ์อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม   
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