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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยมุงศึกษาคือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพหานคร ที่มีอายุ 21 ปข้ึนไป จํานวน 
389 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลทางสถิติใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตร สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารัอยละ คาเฉลี่ย คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว ถาพบความแตกตางใชสถิติความแตกตางอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด และดันเน็ตตที 3 การ
วิเคราะหความสัมพันธใชสถิติคาสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา 
 1.  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 21–30 ป สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีระดับตําแหนง เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ อายุงาน 1-7 ป และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระหวาง 15,001-30,000 บาท 
  2. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ ในภาพรวมและดานความสําเร็จใน
การทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนา อยูในระดับดี 
 3. ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน ในภาพรวมและดานนโยบายและการ
บริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง และ ดานผลประโยชน
ตอบแทน อยูในระดับดี และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับดีมาก 
 4. ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ระดับตําแหนงงาน อายุงาน รายไดตอเดือน แตกตางกัน  
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 และ 0.01 
  5. ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพ     
มหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง และปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง มีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สวน



 

ดานผลประโยชนตอบแทน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งมี
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
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 This research aimed to study motivation factors relating to the organizational 
citizenship behavior of Bangkok Bank’s branch officers in Bangkok metropolitan. Sample 
size in this research was 389 consumers aged 21 years or over who worked as an offices 
of Bangkok Bank’s branch officers. Questionnaire was the tool for data collection. The 
Statistical Package for Social Sciences was processed for data analysis. Statistics for data 
analysis were percentage, mean, and standard deviation. Difference analysis was 
processed by, t-test and one way analysis of variance. When there was the difference, 
Least Significant difference and Dunnett T3 would be implemented. Relation analysis was 
done by using Pearson product moment correlation coefficient. 
 Results were as follows: 
 1. Most of respondents were female age between 21 to 30 years old, single, 
holding bachelor’s degree as the highest degree, working in operation level, having work 
duration one to seven years and earning average monthly income between Baht 15,001 – 
30,000. 
 2. Respondents are showing opinion of motive factors such as achievement, 
recognition, work itself , responsibility and advancement are at good level.  
 3. Respondents are showing opinion of overall maintenance factor such as 
company policy and administration, supervisor, working conditions, compensations are at 
good level and interpersonal relations with peers factor are at very good level. 
 4.  Respondents with different age, career position , working duration, earning 
average monthly income, influenced Organizational Citizenship Behavior of Bangkok Bank’s 
Branch Officers in Bangkok Metropolitan differently with statistical significance of 0.05 and 
0.01 levels 
 5. Motive factors such as achievement, recognition, work itself , responsibility and 
advancement had positively related to organizational citizenship behavior of Bangkok 
Bank’s Branch Officers in Bangkok Metropolitan at moderate levels with statistical 
significance of 0.01 levels. Maintenance factor such as company policy and administration , 
supervisor, working conditions and interpersonal relations with factor had positively related 
to organizational citizenship behavior of Bangkok Bank’s Branch Officers in Bangkok 



 

Metropolitan at moderate levels and compensations factor had positively related to 
organizational citizenship behavior of Bangkok Bank’s Branch Officers in Bangkok 
Metropolitan at the low levels with statistical significance of 0.01 levels.  
 
 
 
   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จลงไดดวยความกรุณาจาก รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา เปน
อาจารยที่ปรึกษา ไดใหคําปรึกษา คําแนะนํา และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ อีกทั้งยังคอยให
ความชวยเหลือในงานวิจัย นับตั้งแตเริ่มตน จนงานวิจัยฉบับนี้เสร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาของอาจารยที่ปรึกษาจึงขอกราบขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร และอาจารย ดร.อัจฉรียา    
ศักด์ินรงค ที่ไดกรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจแบบสอบถาม ไดชวยแกไขเครื่องมือใหสมบูรณ 
จนสามารถเก็บกลุมตัวอยางในงานวิจัยครั้งนี้ได 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ที่ไดประสทิธ
ประสาทวิชาความรู ตลอดจนถายทอดประสบการณที่ดี อีกทั้งแงคิดตางๆ ที่มีประโยชนแกผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณ เจาหนาที่ผูดูแลหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทาน ที่คอย
อํานวยความสะดวกในดานการเรียน ตลอดระยะเวลาที่ไดศึกษาจนครบหลักสูตร 
 ขอกราบขอบพระคุณครอบครัว รวมทั้งเพ่ือนรวมรุนหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตการ
จัดการรุน 15 ที่คอยใหการสนับสนุน แนะนํา ตลอดจนชวยเหลือเรื่องตางๆ อีกทั้งยังคอยใหกําลังใจ 
เพ่ิมแรงพลังดันในยามเหน็ดเหนื่อยและทอแท นํามาสูงานวิจัยที่เสร็จสมบูรณ 
 ขอกราบขอบพระคุณนาง มาเรียม ยกยอคุณ ทานผูจัดการและ AVP ธนาคารกรุงเทพ 
สาขาเอ็มโพเรียม และ เพ่ือนรวมงานที่คอยใหขอมูล คําแนะนํา ความชวยเหลือ ใหกําลังใจ อีกทั้งยัง
มอบความเขาใจในชวงเวลาที่ผูวิจัยทํางานและเรียนไปพรอมๆ กัน 
 

 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอใหงานวิจัยนี้ไดเปนประโยชนสําหรับผูบริหารธนาคารกรุงเทพ คุณงาม
ความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหบิดามารดา ตลอดจนครูอาจารยทุกทาน ที่ประ
สิทธประสาทวิชาความรูอันเปนพ้ืนฐานสําคัญที่ทําใหเกิดผลสําเร็จในการทําสารนิพนธครั้งนี้ 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคการตางๆในยุคปจจุบันไดใหความสําคัญตอทรัพยากรบุคคลเปนอยางมาก โดยมี
มุมมอง ในการมองบุคคลในเชิงของการเปนทุน (Human Capital) ที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ 
ซึ่งหมายถึง “คน” คนถือวาเปนพื้นฐานที่สําคัญในการปฏิบัติงานขององคการ การบริหารงาน
ขององคการจะบรรลุเปาหมายหรือไมนั้นข้ึนอยูกับพฤติกรรมการทํางานที่ดีของทรัพยากรมนุษย
ทั้งสิ้น ธุรกิจในอดีตเรียงลําดับความสําคัญจากเงิน แตในปจจุบันกลับเปลี่ยนจุดเนนเปนตรงกันขาม 
คือ เงินเปนสิ่งสําคัญอันดับสุดทาย แตจิตใจของคนทํางานกลับกลายเปนความสําคัญอันดับหนึ่ง 
เพราะทรัพยากรบุคคลตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ ในแงที่มีชีวิต มีจิตใจ มีความรูสึกนึกคิด มีอารมณ มี
ความสามารถในการที่จะนําการคิดพัฒนา หรือนําการเปลี่ยนแปลงใหมๆ มาสูองคการได ดังนั้น 
ทรัพยากรบุคคลจึงมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคุณภาพของผลิตภัณฑ และยังสงผล
กระทบไปสูความเจริญกาวหนาขององคการได แตเดิมมาฝายจัดการไดมุงความสนใจไปที่งาน โดย
ไมไดใหความสนใจในทรัพยากรมนุษยหรือถือเอาทรัพยากรมนุษยเปนเพียงปจจัยการผลิตอันหนึ่งที่
สามารถควบคุมได โดยการใหผลตอบแทนเปนสิ่งจูงใจ แตการใหความสนใจเฉพาะดานเพียงอยาง
เดียวนั้น ไมไดทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดเต็มที่ องคการยังคงสูญเสียทรัพยากรที่สําคัญอันหนึง่
ตลอดมาคือ ทรัพยากรมนุษย (ธงชัย สันติวงศ. 2541: 17) 
 ทรัพยากรบุคคลจึงถือเปนปจจัยที่สําคัญสวนหนึ่งในการบริหารงานทุกองคกร เพราะ
มนุษยเปนผูกําหนดเปาหมายอวางแผนและลงมือปฏิบัติ ดังนั้น งานสําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูบริหาร 
คือ การควบคุมดูแล และกระตุนใหพนักงานทุกคนทํางานอยางดีที่สุด ถึงแมวาพวกเขามี
ความสามารถเทาเทียมกันและอยูในสิ่งแวดลอมที่เหมือนกัน แตสิ่งที่จะเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมและ
ผลงานใหออกมาแตกตางกันก็คือ การจูงใจ ซึ่งจําเปนตองอาศัย “ปจจัยจูงใจ”ทั้งในแงของนโยบาย
การสนับสนุนดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางานที่เหมาะสมตรงกับความ
ตองการของบุคลากรและตรงตามวัตถุประสงคขององคกร ผูบริหารองคกรตองสรางและกระตุนให
บุคลากรในองคกรมีกําลังใจ มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถหาก
ละเลยในเรื่องดังกลาวนี้ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรจะลดลงไปเรื่อยๆ ซึ่งถามีโอกาสที่
ดีกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานพรอมจะลาออกหรือเปลี่ยนไปทํางานที่มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
รวมถึงมีสังคมขององคการที่ดีกวา สําหรับในองคกรธุรกิจ การจูงใจมีความจําเปนตอกระบวนการ
เพ่ิมผลผลิตทั้ง ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพราะบุคลากรที่ไดรับแรงจูงใจที่ถูกตองตาม
ความตองการ จะทุมเททํางานเต็มเวลา เต็มกําลังความสามารถและดวยความเต็มใจมีความมุงมั่นที่
จะใหผลงานออกมาดีที่สุด นํามาซ่ึงการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดวย
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ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร และตองการพัฒนาองคกรของตนเองใหบรรลุตาม
เปาหมาย  
 องคการจะมีความสามารถในการแขงขันไดเหนือกวาองคการอ่ืนๆ นอกจากจะตองอาศัย
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถที่หลากหลายมากย่ิงข้ึน สามารถปรับตัวไดทันกับการ ที่
สภาพแวดลอมภายนอกองคการที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วแลว อีกปจจัยหนึ่งที่จะขับเคลื่อนให
องคกรอยูรอดไดในสภาวการณปจจุบัน คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอยาง
ย่ิง การที่จะปฏิบัติงานเฉพาะในหนาที่ความรับผิดชอบของตนนั้นไมเพียงพอที่จะทําใหองคการมี
ความสามารถในการแขงขันไดในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ดังนั้น พฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานดวยความเต็มใจ การปฏิบัติหนาที่ที่นอกเหนือจากงานประจําหรืองานที่องคกรได
กําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคกร ทําใหหนวยงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน สงเสริมปริมาณแลคุณภาพขอผลผลิตใหสูงข้ึน ซึ่งนักวิชาการหลายทานเรียก
พฤติกรรมดังกลาววา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ” องคประกอบของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ Organ (1987, 1988, 1990, 1991 อางใน Linn; et al. 2000: 3) 
ไดทําการศึกษาและแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรออกเปน 5 ดาน ประกอบดวย     
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) 2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy)     
3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic 
Virtue) 5.พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  
 ธนาคารกรุงเทพไดรับการกอตั้งข้ึนในปพ.ศ. 2487 และเจริญเติบโตจนเปนธนาคาร
พาณิชยที่ใหญที่สุดในประเทศไทย และเปนหนึ่งในธนาคารระดับภูมิภาคที่ใหญที่สุดในเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต ดวยมูลคาของสินทรัพยรวมประมาณ 1.8 ลานลานบาท โดยเปนผูนําในการ
สนับสนุนทางการเงินแกธุรกิจขนาดใหญและเอสเอ็มอี อีกทั้งยังมีฐานลูกคากวางขวางที่สุดในตลาด
ลูกคาบุคคล ดวยธนาคารกรุงเทพใหบริการแกลูกคาบุคคลและลูกคาธุรกิจเปนจํานวนรวมกวา 17 
ลานบัญชีผานสํานักธุรกิจและสํานักธุรกิจยอยกวา 230 แหง และสาขาทั่วประเทศกวา 1,200 แหง 
ปจจุบันมีพนักงานกวา 20,000 คน ธนาคารกรุงเทพ ถือไดวาเปนอีกหนึ่งองคการที่ถือวาไดมีการ
พลิกโฉมระบบการบริหารงานและปรับเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการอยางเห็นไดชัดเจน ซึ่งในปจจบัุน
ธุรกิจธนาคารถือวาเปนอีกธุรกิจหนึ่งที่มีการแขงขันกันสูงและมีแนวโนมที่จะแขงขันมากข้ึนเรื่อยๆ 
ปจจุบันนอกจากธนาคารจะเปนสถาบันการเงินที่ทําหนาที่รับฝากเงินจากสาธารณชนทั่วไปและให
ผลตอบแทนเปนดอกเบ้ียเงินฝากแลวธนาคารมีหลากหลายบริการเพ่ิมข้ึนมา ไมวา จะเปน บริการ
บัตรเครดิต บริการกองทุน บริการประกันชีวิตบริการประกันภัย เปนตน จากการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว ผลที่ตามมา คือ บุคลากรของธนาคารก็ตองเผชิญกับสภาพแวดลอมการทํางานที่เปลี่ยนไป
อยางมาก โดยจะมีหนาที่และเปาหมายที่เพ่ิมข้ึน จนอาจเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาในแงลบ เกิด
ความไมพอใจในการทํางานและไมมีความผูกพันตอองคกร อาจทําใหองคกรตองเผชิญกับสภาวะ
การขาดอัตราพนักงานได 
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 ดวยเหตุนี้จึงเปนที่มาของการวิจัยในดานปจจัยจูงใจที่สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร วาปจจัยจูงใจใดบางที่มีความสัมพันธกับ
การแสดงออกทางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคาร เพ่ือเปนแนวทางในการคนหา
ปจจัยที่จะชวยแรงจูงใจที่ดีใหกับพนักงานธนาคาร เพราะสิ่งที่จะชวยขับเคลื่อนธุรกิจธนาคารให
สามารถอยูรอดและดําเนินธุรกิจไปไดดวยดี นอกจากเงินทุน และเทคโนโลยีที่ทันสมัยแลว อีก
ทรัพยากรที่มีบทบาทและมีความสําคัญที่สุดตอองคการคือ“คน” เพราะคนเปนที่มาของประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานสาขา ธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และ รายไดตอเดือน 
 2.  เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยที่ไดนี้ไปปรับแผนการบริหารงานและวางแนวทางในการ
สรางแรงจูงใจ เพ่ือกระตุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพและทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสาขา ธนาคารกรุงเทพทั้งชายและหญิง ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีจํานวนประชากรประมาณ 5,000 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของ
ธนาคารกรุงเทพ เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2557) 
 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสาขา ธนาคารกรุงเทพทั้งชายและหญิง ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจาก
สูตร Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2548: 193-194) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ได
ความคลาดเคลื่อนจํานวน 370 คน และเพ่ิมตัวอยาง 5% ดังนั้นขนาดตัวอยางเทากับ 389 คน โดย
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิและวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก  
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ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
 1.  ตัวแปรอิสระ ดงัน้ี  
  1.1  ลักษณะดานประชากรศาสตร 
   1.1.1 เพศ 
    - ชาย   
    - หญิง  
   1.1.2  อายุ 
    - 21 – 30 ป        
    - 31 – 40 ป        
    - 41 – 50 ป        
    - 51 – 60 ป 
   1.1.3  สถานภาพสมรส 
    - โสด         
    - สมรส / อยูดวยกัน       
    - หยาราง / หมาย / แยกกันอยู  
   1.1.4  ระดับการศึกษา 

    - ปริญญาตรี        
    - สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.5  ตําแหนงงาน 
    - ระดับปฏิบัติการ  
    - ระดับหัวหนาสวน / แผนก  
    - ระดับผูชวย / ผูจัดการ / ผูจัดการ 
    - ระดับผูบริหาร  
   1.1.6  อายุงาน 
    - อายุงาน 1 - 7 ป  
     - อายุงาน 8 - 14 ป  
     - อายุงาน 15 - 21 ป   
    - อายุงาน 22 ปข้ึนไป  

   1.1.7  รายไดตอเดือน 
    - ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
    - 5,001 – 30,000 บาท 
    - 30,001 – 45,000 บาท 
    - 45,001 บาทข้ึนไป 
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  1.2  ปจจัยจูงใจ  
   1.2.1  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
    - ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
    - ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
     - ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    - ดานความรับผิดชอบ 
    - ดานความกาวหนา   
   1.2.2  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) 
    - ดานนโยบายและการบริหาร  
    - ดานการปกครองบังคับบัญชา 
    - ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
    - ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง 
    - ดานผลประโยชนตอบแทน 
  1.3  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคาร  
   1.3.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)     
   1.3.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy)     
   1.3.3 พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship)  
   1.3.4 พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue)  
   1.3.5 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 เพ่ือความเขาใจรวมกันในการศึกษางานวิจัย ทางผูวิจัยจึงไดนิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
ดังนี้ 
 1.  ลักษณะดานประชากรศาสตร หมายถึง ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง อายุงาน และรายไดตอเดือน  
 2.  พนักงานสาขา หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานที่สาขาตางๆของธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 3.  องคการ หมายถึง ธนาคารกรุงเทพ 
 4. ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เปนการจูงใจใหพนักงานธนาคารชอบและรักในการปฏิบัตงิาน 
เปนการกระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดพฤติกรรมที่ดีตอองคกร ซึ่งมีทั้งหมด  
 5 ปจจัย ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล, ดานการไดรับการยอมรับนับถือ,  
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ, ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  5.1 ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ
สามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  
  5.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่พนักงานธนาคารกรุงเทพ 
คาดหวังที่จะไดรับการยอมรับ ทั้งจากหัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ตลอดจนบุคคลในสังคม 
   5.3 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง รายละเอียดเก่ียวกับลักษณะงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ กระบวนการปฏิบัติงาน ที่จะทําใหพนักงานธนาคารกรุงเทพ ทราบวาตนเองนั้นมี
หนาที่ความรับผิดชอบดานใดบาง 
  5.4 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะของพนักงานธนาคารกรุงเทพที่แสดงออก
ถึงความเอาใจใส มุงมั่นตอหนาที่การงาน รวมทั้งเพ่ือนรวมงาน อยางเต็มความสามารถเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  5.5 ดานความกาวหนา หมายถึง การที่บุคคลในองคการไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูง
ข้ัน หรือมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหไดรับการฝกอบรมและศึกษาเพ่ิมเติม 
 6. ปจจัยคํ้าจุน หมายถึงเปนปจจัยที่บงชี้ถึงความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยที่
ชวยใหพนักงานธนาคารยังคงปฏิบัติงานไดตลอดเวลา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  6.1 ดานนโยบายและการบริหาร หมายถึง แนวทางในการจัดการ การบริหารงานของ
องคการ และการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
  6.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง แนวทางในการควบคุม ตรวจตราบังคับ
บัญชาทั้งในดานการปฏิบัติงาน ความประพฤติ การดูแลทุกขสุข ตลอดจนการใหความดี ความชอบ
ของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
  6.3 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลหรือ
ระหวางกลุมบุคคลในธนคารกรุงเทพ เพ่ือดําเนินการใหองคการนั้นหรือสังคมนั้นบรรลุผลตาม
เปาหมายที่วางไว  
  6.4 ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง หมายถึง บรรยากาศในองคการ วัฒนธรรม
องคการ ที่มีผลตอกรปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ อันจะมีผลตอความรูสึกของพนักงาน
งานที่มีตอความมั่นคงในงานและความย่ังยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
  6.5 ดานผลประโยชนตอบแทน หมายถึง สิ่งที่พนักงานธนาคารกรุงเทพจะไดรับ อาจ
เปนในรูปตัวเงิน หรือการไดรับการดูแล อํานวยความสะดวกในดานตางๆ 
 7. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมการใหความรวมมือใน 
ดานตางๆของพนักงานสาขาของธนาคารกรุงเทพที่มีใหแกองคกร นอกเหนือจากบทบาทที่ธนาคาร
กรุงเทพคาดหวังไว และเปนกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธทางสังคมและความรวมมือภายใน
ธนาคาร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งจากการ
ประมวลเอกสารและงานวิจัยตางๆ พบวาปจจัยจูงใจนั้นมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีกรอบแนวคิด 
ในการศึกษาวิจัย ดังนี ้
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 ลักษณะทางประชากรศาสตร 
   - เพศ 

  - อายุ 

  - สถานภาพ 

  - ระดับการศึกษา  
- ระดับตําแหนง 

- อายุงาน 
- รายไดตอเดือน  

 
 

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการของพนักงาน

สาขาธนาคารกรุงเทพ 
ปจจัยจูงใจ  

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

- ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
- ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
- ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
- ดานความรับผิดชอบ 
- ดานความกาวหนา   
2. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) 
- ดานนโยบายและการบริหาร  
- ดานการปกครองบังคับบัญชา 
- ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
- ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง 
- ดานผลประโยชนตอบแทน 
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สมมติฐานการวิจัย 
  1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนง อายุงานและรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 2. ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรงุเทพมหานคร 
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บทท่ี  2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของมาใช
ประกอบการศึกษา “ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยนําเสนอหัวขอดังตอไปนี้ 
 1.  ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีปจจัยจูงใจ 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 
1. ความหมายและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 1.1 ความหมายของปจจัยทางดานประชากรศาสตร   
 
 
 
 

 ประชากรศาสตร หรือ Demography มีรากศัพทมาจากภาษากรีก Demo = people คือ
ประชาชนหรือประชากร Graphy = writing up, description หรือ study คือ การศึกษาหรือศาสตร 
ประชากรศาสตร หมายถึง การวิเคราะหทางประชากรในเรื่องขนาดโครงสราง การกระจายตัวและ
การเปลี่ยนแปลงประชากร ในเชิงที่สัมพันธกับปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมอ่ืนๆ ปจจัย
ทางประชากรอาจเปนไดทั้งสาเหตุและผลของปรากฏการณทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม 
 
 

 ฉลองศรี พิมลสมพงศ (2548: 22) ไดกลาวถึงความหมายของปจจัยทางประชากรศาสตร 
(Demographic Factor) หมายถึง ลักษณะของประชากร ไดแก ขนาดขององคประกอบของ
ครอบครัว เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ ระดับรายได อาชีพ เชื้อชาติ สัญชาติ  
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 
 1. อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เมื่อพนักงานมีอายุมากข้ึนมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานลดลงหรือไม ซึ่งผลสรุปวา อายุที่เพ่ิมข้ึนไมไดทําใหคุณภาพการทํางานดอยลง แตพบวา
อัตราการลาหรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เมื่อเปรียบเทียบกับผูทํางานที่
อายยุนอยกวา 
 2. เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะการคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเรื่องการขาดงาน 
พบวา ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเก่ียวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
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ครอบครัว ดังนั้น เมื่อมีเหตุจําเปนเก่ียวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย 
 3. สถานภาพสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการขาดงาน
หรือยายงาน ซึ่งอาจเปนเพราะตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัวมากย่ิงข้ึนรวมทั้งการศึกษา
ยังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากข้ึน 
 ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (ปนัดดา จําปาทอง. 2553: 7: อางอิงจาก ยุบล เบ็ญจรงคกิจ. 2542: 
44-52)  ไดกลาวถึงแนวความคิดดานประชากรนี้ เปนทฤษฎีที่ใชหลักการของความเปนเหตุเปนผล 
กลาวคือ พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดข้ึนตามแรงบังคับจากภายนอกมากระตุน เปนความเชื่อ
ที่วาคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกตางกัน จะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันไปดวย ซึ่ง
แนวความคิดนี้ตรงกับทฤษฎีกลุมสังคม (Social Categories Theory)  (Defleur; & Bcll-Rokeaoh. 
1996) ที่อธิบายวา พฤติกรรมของบุคคลเก่ียวของกับลักษณะตางๆ ของบุคคล หรือลักษณะทาง
ประชากร ซึ่งลักษณะเหลานี้สามารถอธิบายเปนกลุมๆได คือบุคคลที่มีพฤติกรรมคลายคลึงกันมักจะ
อยูในกลุมเดียวกัน ดังนั้น บุคคลที่อยูในลําดับชั้นทางสังคมเดียวกันจะเลือกรับ และตอบสนองตอ
เนื้อหาขาวสารในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล (Individual Differences 
Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ไดรับการพัฒนาจากแนวความคิดเรื่องสิ่งเราและการตอบสนอง (Stimulus-
Response) หรือทฤษฎี เอส-อาร (S-R Theory) ในสมัยกอนและไดนํามาประยุกตใชอธิบายเก่ียวกับ
การสื่อสารวา ผูรับสารที่มีคุณลักษณะที่แตกตางกัน จะมีความสนใจตอขาวสารที่แตกตางกัน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41-42) ไดกลาวไววาลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษาอาชีพ และรายไดตอ
เดือน ลักษณะทางประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดไดของประชากร ชวยในการ
กําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรม ชวยอธิบายถึงความคิด
และความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการ
กําหนดตลาดเปาหมาย คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน โดย
วิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 
 1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมี
ความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม 
กําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ และมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก 
ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงราย
กวาคนที่มีอายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน 
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 3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมี
การศึกษาตํ่ามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็
จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพมากกวาประเภทอ่ืน 
 4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 สรุปไดวา ปจจัยทางดานประชากรศาสตร เปนสิ่งที่ทําใหความตองการของผูบริโภคมี
ความแตกตางกัน ซึ่งสิ่งแวดลอมทางประชากรศาสตรประกอบดวย การเพ่ิมข้ึนและการลดลงของ
ประชากร โครงสรางอายุของประชากร การยายถิ่น รูปแบบของครอบครัว การศึกษา รายได เชื้อ
ชาติ และวัฒนธรรม 
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววาในหนวยงานองคกรตางๆ จะประกอบ
ไปดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันนี้ มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลจะ
เปนดังนี้ 
 1.  อายุกันการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับวาผลงานของบุคคลจะ
ลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมข้ึน แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูที่มีประสบการณใน
การทํางานสูง และสามารถปฏิบัติที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นไดวาคนที่
อายุมากจะไมลาออกจากงาน หรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งนี้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
นอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนที่มากข้ึน ตลอดจน
สวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพ่ิมข้ึนดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอขาด
งานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
 2.  เพศกับการทํางาน (Gender and Job performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง
ความสามารถเก่ียวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ในการเรียนรูระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางก็ตามในการศึกษาของ
นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายมีความคิดเชิงรุก
ความคิดกาวไกล มีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความแตกตางในเรื่อง
ผลงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
 3.  สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and Job performance) จะพบวา
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมี
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ความพึงพอใจในงานกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงานและมีความ
สม่ําเสมอในการทํางานดวย 
 4. ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงดวย ผูบริหารใน
องคกรจะสามารถคาดเดาไดวา ความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 กูด  (ยุพิน สมราง. 2547: 375; อางอิงจาก; Good. 1973: 375) ไดใหความหมายวา 
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการเราและสนับสนุนใหบุคคลกระทํา กิจกรรมอยางมีระบบ 
 ฮอดเกรธ  (ประสาท อิศรปรีดา. 2547: 299; อางอิงจาก Hodgetts. 1993: 42) อธิบายวา
แรงจูงใจ ตรงกับภาษาอังกฤษวา Motive มีรากศัพทมาจากคํา วา Movere ในภาษาลาติน หมายถึง 
เคลื่อนไหวเซอรท (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545: 305 ; อางอิงจาก Certo. 2000:555) ไดให
ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเราซึ่งทํา ใหบุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุม รักษาพฤติกรรม 
และการกระทํา หรือเปนสภาพภายในซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลมีความตองการทางดานรางกาย 
 แชมเมอฮอน (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2545. 305; อางอิงจาก Schermerhorn; & 
others. 2000: 7) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเก่ียวของกับระดับการ
กําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 
 ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ (2525: 10) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง ความจําเปน (Need) ความ
ตองการ (Want) แรงขับ (Drive) หรือแรงกระตุน (Impulses) อันเกิดข้ึนภายในบุคคลแรงจูงใจนี้จะ
ถูกผลักดันไปสูเปาหมาย (Goals) 
 พนัส หันนาคินทร (2526: 130 -131) ใหความเห็นวาแรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่
ผูบังคับบัญชาใชมาตรการตางๆ เพ่ือใหผูปฏิบัติเต็มใจที่จะทํา งานใหบรรลุเปาหมาย หรือ
จุดประสงคขององคการ มาตรการตางๆ เหลานี้อาจจะเปนการกระตุนเปนรายบุคคล เปนกลุมหรือ
จัดระบบขององคการใหมีสภาพที่กอใหเกิดความตองการในสวนของผูปฏิบัติงานที่จะใชพลังงานและ
ความสามารถอยางเต็มที่ เพ่ือใหบังเกิดความสําเร็จในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย หรือดวย
ความคิดริเริ่มของตนเองที่จะนําความสําเร็จมาสูองคการ 
 ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2527: 18) กลาววาแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนหรือลอใหเกิด
พฤติกรรมการเรียนรูข้ึนดวยสิ่งเราใดสิ่งเราหนึ่ง แรงจูงใจประกอบดวย สวนสําคัญ 2 สวน คือ 
แรงจูงใจ ไดแก ความตองการ ความสนใจ ทัศนคติ ลักษณะนิสัยซึ่งที่เกิดข้ึนภายในรางกาย และ
สิ่งจูงใจหรือเครื่องลอ ไดแก สิ่งเราตางๆ ที่อยูภายนอกรางกาย ซึ่งเปนตัวกําหนดทิศทางของ
พฤติกรรม 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542: 404) ไดอธิบายวา การจูงใจ หมายถึงวิธีการชักนํา 
พฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ความตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึนได
ภายในและภายนอกตัวบุคคลจึงอาจกลาวโดยสรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันที่ทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใชความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย
ที่หนวยงานปรารถนาอยางเต็มความสามารถ บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือใชความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอยาง ทุม เทและเสียสละเพ่ือใหหนวยงานเกิดความเจริญกาวหนา บุคคลสนใจและพอใจ
ในงานที่ปฏิบัติเปนแรงผลักใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการใหงานบรรลุและประสบผลสําเร็จ มีความ
ผูกพันตอหนวยงานบุคคลตองการใหหนวยงานเจริญกาวหนา บุคคลสนใจ เต็มใจ และพอใจที่จะ
ปฏิบัติงาน 
  
 ลักษณะของแรงจูงใจ 
 ถวิล เก้ือกูลวงศ (2528: 94) กลาววา ลักษณะของแรงจูงใจ ประกอบดวย 
 1.  แรงจูงใจดานความมั่นคง มักอยูในรูปของจิตสํานึก เห็นไดจากการที่มนุษยตองการ
ความปลอดภัย จึงตองมีแรงจูงใจในรูปของสวัสดิการตางๆ เพ่ือใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคงในรูป
ของจิตใตสํานึกนั้นไดพัฒนามาตั้งแตวันเด็ก โดยการปฏิสัมพันธกับบุคคลใกลชิดที่จะทําใหบุคคลมี
จิตใจมั่นคงหรือออนแอ บุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดานความมั่นคงทั้งในรูปของจิตสํานึก และจิต
ใตสํานึก 
 2. แรงจูงใจดานสังคม โดยเหตุที่มนุษยเปนสัตวสังคม จึงตองมีการติดตอสัมพันธซึ่งกัน
และกัน มีการอยูรวมกันกับคนอ่ืน เพ่ือจะไดเปนสวนหนึ่งของสังคม และไดรับ การยกยองการที่
บุคคลติดตอสัมพันธกันนั้นมิใชเพ่ือมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลเปนจํานวนมาก ติดตอสัมพันธกัน
เพราะตองการใหบุคคลอ่ืนยอมรับและศรัทธาเชื่อถือ 
 3. แรงจูงใจดานชื่อเสียง แรงจูงใจดานชื่อเสียงมีมากข้ึนทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะ
สังคมระดับชนชั้นกลาง ชื่อเสียงเปนสิ่งที่ไมสามารถสัมผัสได ความตองการดานชื่อเสียงเปนการ
กําหนดขีดจํากัดของบุคคล บุคคลบางคนพึงพอใจกับชื่อเสียงในระดับชุมชนเทานั้น แตบางคนก็
แสวงหาชื่อเสียงในระดับชาติหรือระดับนานาชาติ 
 4. แรงจูงใจดานอํานาจ บุคคลมีความตองการอํานาจสูง จะมีความเก่ียวของกับ 
อิทธิพลและการควบคุม บุคคลเชนนี้จะตองการความเปนผูนํา เปนนักพูด เปนผูที่ตองการทํางานให 
เหนือกวาบุคคลอ่ืน เปนกลุมที่แสวงหาหรือคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุดชอบสอนและชอบพูด 
ในที่ชุมชน ชอบแขงขัน เพ่ือใหสถานภาพสูงข้ึน จะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาทํางานใหได
ประสิทธิภาพ 
 5. แรงจูงใจดานความสามารถ หมายถึง การควบคุมที่ประกอบดวยสิ่งแวดลอม 
กายภาพและสังคม ความรูสึกดานความสามารถนี้เก่ียวของอยางใกลชิดกับมโนทัศน ดานความหวัง 
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บุคคลจะมีความสามารถหรือไมนั้นข้ึนอยูกับความสําเร็จและความลมเหลวในอดีต ถาความสําเร็จ
เหนือความลมเหลวแลว ความรูสึกดานความสามารถตํ่าจะไมมีแรงจูงใจที่จะแสวงหางานใหมๆหรือ
ทําการเสี่ยง บุคคลพวกนี้จะปลอยใหสิ่งแวดลอมบังคับควบคุมมากกวาที่จะพยายามควบคุม
สิ่งแวดลอม 
 6. แรงจูงใจดานความสําเร็จ เปนแรงจูงใจที่เดนชัดที่มนุษยสามารถแยกออกจากความ
ตองการดานอ่ืนๆ ลักษณะอยางหนึ่งของบุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จจะสนใจในความสําเร็จ
สวนตัวมากกวารางวัลของความสําเร็จ ความสําเร็จที่ไดรับมีคามากกวาเงินทองและคํายกยอง
สรรเสริญ บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จจะมีความกาวหนาในการงานเพราะ เปนผูสรางสรรค
งานใหสําเร็จ 
 7. แรงจูงใจดานการเงิน เปนแรงจูงใจที่สลับซับซอนและสัมพันธกับความตองการทุก
ประเภททุกระดับ คุณลักษณะที่เดนชัดและสําคัญที่สุดของเงินก็คือ เปนตัวแทนในการแลกเปลี่ยนสิง่
ที่เงินสามารถซื้อไดนั้นไมใชตัวเงินโดยตรง แตเปนคุณคาของเงินจากการศึกษาลักษณะของ
แรงจูงใจ สรุปไดวา หากหนวยงานมีการจูงใจบุคลากรในลักษณะตางๆที่ดีจะทําใหบุคลากรเกิดความ
มุงมั่นและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541: 107-108) กลาววาแรงจูงใจแบงออกเปน 2ประเภท 
คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ 
ที่จะเรียนรูหรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหบุคคลอ่ืนเขามาเก่ียวของเชน 
พนักงานตั้งใจทํางานดวยความรูสึกใฝดีในตัวของเขาเอง ไมใชเพราะถูกบิดามารดาบังคับหรือ 
เพราะมีสิ่งลอใจใดๆ การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
  1.1 ความตองการ (Need) เนื่องจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน อันจะ 
ทําใหเกิดแรงขับ แรงขับนี้จะกอใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ข้ึน เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และความพอใจ 
เชน พนักงานตองการเลื่อนตําแหนง ซึ่งถือเปนแรงจูงใจใหพยายามทําความเขาใจกับงาน เพ่ือใหได 
มาซึ่งความสําเร็จที่ตองการ 
  1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งจะ
ชวยเปนตัวกระตุนใหบุคคลทํา ในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน พนักงานพอใจผูจัดการและพอใจ
วิธีการ ทํางาน ทําใหเขามีความตั้งใจทํางานเปนเปนพิเศษ 
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ ก็
จัดวาเปนแรงจูงใจที่ทํา ใหเกิดความเอาใจใสในสิ่งนั้น ๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจ
เปนพิเศษเก่ียวกับเรือ่งของเครื่องยนตกลไก เขาก็จะพยายามศึกษา และใชเวลาวางทดลองประดิษฐ 
ซึ่งก็จะชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายได 
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 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง
กระตุนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทาง และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหลานี้ ไดแก 
  2.1  เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆ ยอม
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่จะ
ไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  2.2  ความรูเก่ียวกับความกาวหนา คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนา
อยางไรจากการกระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได เชน พนักงานเห็น
เพ่ือนประสบความสําเร็จกาวหนาจากการทํางาน ก็จะพยายามใหเปนเชนนั้นไดบาง ทําใหมีกําลังใจ
ที่จะทํางานอยางเต็มที่ 
  2.3  บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรม 
ข้ึนได เชน นักปกครอง ผูจัดการ จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําที่ดี หรือแมแต
พนักงานแนะนําความงามก็สามารถจูงใจใหลูกคาซื้อสินคาไดดวยคุณสมบัติทางดานบุคลิกภาพ  
เปนตน 
  2.4  เครื่องลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายๆอยางที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมข้ึน เชน การให
รางวัล อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ ซึ่งจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไม
ถูกตอง นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแขงขัน หรือแมแตการทดสอบ ก็จัดวา
เปนเครื่องมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 
 เฉลิมพล ตันสกุล (ณิชา แวนแควน. 2547: 6; อางอิงจาก เฉลิมพล ตันสกุล. 2541) ได
แบงแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท คือ 
 1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาพแรงจูงใจที่เกิดข้ึนโดยมิ 
ตองใชวัตถุเปนเครื่องลอสภาวะ แตเกิดจากความสมัครใจ ความพอใจ ความชอบ ความรูสึกที่ดีตอ 
สิ่งนั้น เชน เลือกเรียนคนตรีเพราะใจรัก แรงจูงใจประเภทนี้นับวามีคุณคาตอการทํางานเปนอยางย่ิง 
เพราะผูบริหารไมตองหากลวิธีมาชักจูงใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง เปนสภาพแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากสิ่ง
เราภายนอก ไดแก เงิน ตําแหนง ยศ ปริญญาบัตร ชื่อเสียง ฯลฯ สามารถเราใหคนตองทํางาน เชน 
เด็กบางคนขยันเรียนเพราะพอแมสัญญาวาถาสอบไดคะแนนดี ๆ จะซื้อจักรยานให นอกจากนี้ยัง
รวมถึง คําชมเชยที่ออกมาในรูปของคําพูด สีหนาหรือทาทางอีกดวย 
 3.  แรงจูงใจที่เกิดมาจากความตองการทางรางกาย (Internal Motivation) หมายถึง 
สภาพแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เชน ความหิว ความ
กระหาย ความตองการขับถาย ความตองการทางเพศ สิ่งเหลานี้จะเปนตัวบังคับใหคนมีกิจกรรมเพ่ือ
ลดความตองการนั้น 
 ประสาท อิศรปรีดา (2547: 300) กลาววา โดยทั่วไปเมื่อเราวิเคราะหพฤติกรรมทั้งหลายที่
เกิดจากแรงจูงใจ เรามักถาม 2 ประการ คือ พฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนไดอยางไร (How) และทําไมจงึเกิด
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พฤติกรรมเชนนั้น (Why) พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจทั้งหลาย มักจะเปนพฤติกรรมที่มีลักษณะ
สําคัญ 3 ประการคือ 
 1.  เปนพฤติกรรมที่เกิดจากพลังหรือตัวกระตุน พลังนี้อาจเปนพลังอันเนื่องมาจาก 
ความตองการทางกายหรือทางจิตใจก็ได 
 2.  เปนพฤติกรรมที่มีเปาหมาย (Goal) มีทิศทาง (Direction) ชัดเจน 
 3. เปนพฤติกรรมที่มีความมุงมั่น (Persist) 
 สรุปไดวา ประเภทของแรงจูงใจสามารถจําแนกออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือแรงจูงใจ
ภายใน และแรงจูงใจภายนอก สําหรับแรงจูงใจประเภทใดมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลมากที่สุดก็
พอจะสรุปไดวา ถาตองการใหเกิดกิจกรรมอยางรวดเร็วทันใจ แรงจูงใจภายนอกโดยใชรางวัลจะ
ไดผลมากที่สุด แตถาตองการความตอเนื่องของระยะเวลาและความคงอยูของกิจกรรมนั้นๆ แลว 
แรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากภายในจะไดผลดีที่สุด แตตองยอมรับแรงจูงใจภายในสรางไดยากกวาแรงจูงใจ
ภายนอก 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีปจจัยจูงใจ 
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานโดยใชทฤษฎี 2 องคประกอบ ของ Herzberg 
(Herzberg’s Two Factor Theory) หรือที่มีชื่อเรียกวา Motivation Maintenances Theory, Dual 
Factor Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory เปนทฤษฎีที่กลาวถึงความพึงพอใจและไมพึง
พอใจในการทํางาน โดย Herzberg ไดทําการทดลองโดยการสัมภาษณนักวิศวกรและนักบัญชี
ประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง ในบริเวณเมือง Pittsburg รัฐ Pennsylvania 
ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือหาคําตอบวา “อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกชอบหรือไมชอบงาน” ตลอดจน
หาเหตุผลจากการวิเคราะหที่ไดจากการสัมภาษณ Herzberg and Snyderman ไดสรุปวามีปจจัย  
อยู 2 ประเภท ที่สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบงานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว เรียกวา 
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) (สุวรรณี ทับทิมออน.  
2548: 12-14; อางอิงจาก Herzberg, Bausners; & Snyderman.  1959: 113-115) 
 ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจใหคนชอบ และ
รักในงานที่ทํา เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน 5 ประการ คือ  
 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบผลสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตางๆมีการรูจักปองกันปญหา ที่จะ
เกิดข้ึน 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การยอมรับนับถือ ไมวาจากผูบังคับบัญชา จาก
เพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดวยกัน การยอมรับนี้ อาจอยูในรูปของการยก
ยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ การแสดงออกอ่ืนๆที่สื่อใหเห็นถึงการยอมรับใน
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ความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ
ความสําเร็จในงานดวย 
 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่ลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดโดยลําพังแต
เพียงผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจ หรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5.  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสงูข้ึนของ
บุคคลในองคกร มีโอกาสศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม หรือ ไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่จะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลอยูตลอดเวลา 
ถาไมมี หรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบในงาน 
มีดังนี้ 
 1.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบรหิารขององคกร การติดตอ 
สื่อสารภายในองคกร 
 2  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน
หรือความยุติธรรมในการบริหาร  
 3.  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน และสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 
 4.  สภาพการทํางานและความมั่นคง หมายถึง สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการทํางาน เครื่องมืออุปกรณการทํางาน และความรูสึกถึงความมั่นคงในการทํางาน ความ
ย่ังยืนของอาชีพและองคกร 
 5.  ผลประโยชนตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และการเลื่อนข้ันเงินเดือนใน
หนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 
 ปจจัยคํ้าจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึน แตจะเปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพ่ือ
ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของ Herzberg 
คือ ปจจัยที่เรียกวา ปจจัยคํ้าจุน นั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมี
ผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัยคํ้าจุนยอมจะเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไม
พอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจ ก็ไมไดเปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพึง
พอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําเทานั้น 
ดังนั้น สมมติฐานที่สําคัญของ Herzberg ก็คือ ความพอใจในงานที่จะทําเปนสิ่งจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior) 
 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จากการศึกษาและคนควา
เอกสารที่เก่ียวของเรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship 
Behavior - OCB) พบวามีผูศึกษาและใหความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ หรือคําอ่ืนๆ ที่มีความหมายใกลเคียงกัน ดังนี้  
 ออเกน (Organ. 1991b) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา 
เปนพฤติกรรมของพนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ  แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือ
องคการ  
 เคช  (Bolon, 1997; citing Katz. 1964) ไดศึกษาและเสนอแนวความคิดถึงพฤติกรรม 
บทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) วาเปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูและประสิทธิภาพขององคการ 
โดยมองวาคนมักมีนวัตกรรม (Innovation) และทํากิจกรรมข้ึนมาเอง (Spontaneous Activity) 
เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทที่ถูกกําหนดไว โดยยกตัวอยางพฤติกรรมบทบาท
พิเศษ เชน  
 1.  การกระทําที่ซึ่งปกปององคการและทรัพยสินขององคการ  
 2.  ใหคําแนะนําสําหรับการปรับปรุงองคการ  
 3.  ฝกฝนตนเองสําหรับความรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน  
 4.  สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ  
 5.  ทํากิจกรรมรวมกัน 
 เคช และแคท (Organ. 199a: 275; citing Katz; & Kahh. 1978) ไดใหความหมายของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ 
ความชวยเหลือ และความเปนมิตร ซึ่งปรากฏอยูในที่ปฏิบัติงานในที่ตางๆ ไมวาจะเปนในโรงงาน ใน
หนวยงานของรัฐบาล ในคณะตางๆ ของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกต และระบุไวในหนาที่ที่
ตองปฏิบัติ แตพฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการเนื่องจากหากขาด
พฤติกรรมเหลานี้ไปแลว ระบบตางๆ ในองคการจะไมสามารถดําเนินการตอได  
 เบทแมน และออเกน (Organ. 1988; citong Bateman; & Organ. 1983) ใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีวาเปนการกระทําที่เปนประโยชน และสรางสรรค ที่สมาชิกใน
องคการแสดงทั้งในคานิยม หรือความพอใจ แตไมไดสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล
และไมไดเปนบทบาทที่ถูกกําหนด  
 บรีฟ และโมโทวิดโล (Organ, 1988; citing Brief; & Motovidlo.  1986) ไดใหความหมาย
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวาเปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวก (Prosocial 
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Behavior) ซึ่งจะทําใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางที่ดีและคงไวซึ่งความรูสึกที่ดีนั้นตลอดจนมีความรูสกึ
เปนพวกพองเดียวกัน 
 กรีนเบิรค และโรเบิด (Greenberg; & Robert. 1993: 185) ใหความหมายของคําวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิก ที่ดีขององคการวา เปนการกระทําของพนักงานที่มีสวนทําใหการ
ดําเนินงานขององคการเปนไปอยางดี แตไมไดกําหนดไวเปนทางการของงาน  
 ชัชเนค และคัมเลอร (Schnake; & Dumler. 1997) ใหความหมายของคําวา พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการวา เปนพฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเก่ียวของ
กับการใหรางวัลหรือการลงโทษโดยตรง แตเปนประโยชนตอองคการ  
จากความหมายของคําวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังกลาวขางตน สามารถสรุป
ความหมายเพ่ือการวิจัยครั้งนี้ไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เปนพฤติกรรมของ
พนักงานที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองคการ 
และเปนประโยชนตอองคการ  
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 จากการคนควางานวิจยัหลายฉบับ พบวา มีงานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ไดมีการแบงแนวคิดในเรื่องนี้ไว 5 แนวคิด ดังนี้ 
 แนวคิดแรกของออเกน (Organ.  1987, 1988) ไดทําการศึกษาและแบง OCB ตามแนวคิด
ของ Organ ที่ไดถูกพัฒนามาจากแนวคิดของเบอนารด (Bernard. 1938) และเคท (Katz. 1964) 
จาแฮนเจอร เอเคอร และแฮค (Jahangir, Aker; & Haq, 2004) ซึ่ง Bernard (1938) ให
แนวความคิดเก่ียวกับ OCB วาเปนความปรารถนาของปจเจกชนที่พยายามสรางความรวมมือให
เกิดข้ึนในองคการอันเปนสิ่งจําเปนที่ทําใหองคการบรรลุเปนหมายของตน เปนความพยายามเพ่ือมุง
ไปสูเปาหมาย อีกทั้ง อีกทั้งเปนความพยายามในการทํานุบํารุงองคการ ในขณะที่ Katz(1964) ได
กลาววา โดยทั่วไปองคการจะประเมินผลในการปฏิบัติงานจากผลการทํางานที่วัดตามพฤติกรรมใน
การทํางานตามความรับผิดชอบและหนาที่ที่จะตองปฏิบัติ แตบทบาทการทานยังครอบคลุม
พฤติกรรมที่มีความหลากหลาย เขาจึงแบงพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในองคการเปน 2 
ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role Behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานยางชัดเจนและอยูภายใตการใหรางวัลซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการ
ใชในการปะเมินผลการปฏิบัติงาน อีกอันหนึ่งคือ พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) 
เปนพฤติกรรมที่พนักงานไดปฏิบัติโดยที่องคกรไมไดกําหนดไวเปนทางการ แตสังคมในองคการให
การยอมรับและใหคุณคา 
 ออเกน (Organ. 1987,1988) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 
ดาน ดังนี้  
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 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง การใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืน 
(เชน เพ่ือนรวมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปญหาที่เก่ียวของกับงานข้ึน เชน การแสดงใหพนักงานทราบถึง
การใชเครื่องมือตางๆ 
 2.  พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง ทาทาง หรือการแสดงกิริยา
อาการที่แสดงถึงความเคารพนอบนอมกับบุคคลอ่ืนเพ่ือปองกันปญหาที่อาจเกิดข้ึนได ซึ่งการทํางาน
ในองคการนั้นตองพ่ึงพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระทําหรือตัดสินใจ ยอมสงผลกระทบตอ
บุคคลอ่ืน ดังนั้น การสุภาพออนนอมตอผูอ่ืน จึงเปนสิ่งที่ควรปฏิบัติ 
 3.  พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทนอดกลั้นตอ
สิ่งที่เกิดข้ึน ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบาย หรือแมแตความเครียดก็ตาม ใน
บางครั้งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงขอของใจที่เกิดข้ึนในงาน แตการรองทุกขดังกลาวอาจทําใหฝาย
จัดการตองแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พักงานเหลานั้นจึงรูจักการรอคอยอยางผูมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
 4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการ
รับผิดชอบ และการมีสวนรวมในกะบวนการตางๆภายในองคการ เปนผูที่ใหความรวมมือกับการ
ประชุมเปนอยางดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมในรูปแบบที่สอดคลองกับ
องคการ 
 5.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) มายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการ โดยเอาใจใสและเคารพตอกฎระเบียบ คํานึงถึงทรัพยสิน
ขององคการ ไมใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการทํางาน พนักงานทุกคนถือเปนสมาชิก
ขององคการ ซึ่งองคการก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหญที่พนักงานทุกคนตองรวมมือกันทํางานให
บรรลุเปาหมายเดียวกัน ดังนั้น สมาชิกทีมหรือสมาชิกขององคการก็ควรปฏิบัติตนใหเปนสมาชิกทีม
ที่ดีและเปนสมาชิกองคการที่ดีดวย  
 แนวคิดที่สองเปนของออเกน และโคนอสก้ี (Organ; & Konovsky. 1989) ไดจําแนก
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไวเปน 2 รูปแบบ 
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการชวยเหลือเพ่ือน
รวมงาน เมื่อเขามีปญหา บางทีเปนการชวยเหลือเอนรวมงานผูไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําเพ่ือ
ปรับปรุงสภาพการทํางาน 
 2.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Compliance) เปนการปฏิบัติในสิ่งที่องคการตองการให
ทําและปฏิบัติตามกฎ เชน มาทํางานตรงเวลา และไมกินเวลาทํางาน 
 แนวคิดที่สามเปนของกราแฮม (Graham. 1989) และมัวแมน และบลาเคลลี่ (Moorman; & 
Blakely. 1995) ที่แบง OCB ออกเปน 4 รูปแบบดวยกัน ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขอ
องคการไว 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Interpersonal Helping) เปนพฤติกรรที่เนนการ
ชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในการทํางาน เมื่อเพ่ือนรวมงานตองการความชวยเหลือ 
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 2. พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Booster’s) เปนพฤติกรรมการสนับสนุนองคการ โดยให
ภาพที่ดีปรากฏตอบุคคลภายนอก 
 3.  พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Personal Industry) เปนพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ
ในสิ่งที่เปนหนาที่ความรับผิดชอบ และทําในสิ่งที่เกินกวาภาระในหนาที่ 
 4.  พฤติกรรมความคิดริเริ่มสรางสรรค (Individual Initiative) เปนการติดตอสื่อสารสถานที่
ทํางานเพ่ือปรับปรุงการทํางานของกลุมและบุคคล 
 แนวคิดที่สี่เปนของวิลเลี่ยม (Williams. 1988); วิลเลียม และแอนเดอสัน (Williams; & 
Anderson. 1991) ผูวิจัยทานนี้ไดจําแนกทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 2 ดาน 
ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการที่มุ งสู บุคคล (Organizational 
Behavior Directed toward Individuals-OCB-I) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล 
เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เก่ียวกับงาน หรือปญหาในงาน เปนตน 
 2.  ทฤษฎีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่มุงสูองคการ (Organizational 
Behavior Directed toward Organizational-OCB-O) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ
โดยทั่วไป 
 
5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ปยฉัตร สุวิทยศักดานนท (2549) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัท นิ่มซี่เส็งลิซซิ่ง จํากัด พบวา ในดานปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนการทํางานที่มีผลตอการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถามในระดับสําคัญมาก คือ ปจจัยดานความสําเร็จของงานสวนดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานการไดรับความรับผิดชอบและดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงานมีผลในระดับสําคัญปานกลาง ดานปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจิตใจที่มี
ผลตอการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ในระดับสําคัญมาก คือ ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความมั่นคงในงาน และ
ดานเรื่องราวสวนตัว สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ และดานสภาพการทํางานที่มีผลตอการทํางานในระดับสําคัญปานกลาง 
 นวรัตน ชูเวทย (2550) ไดศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยา 
ขามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความสําคัญ 
จองปจจัยจูงใจที่บํารุงรักษาจิตใจ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยที่ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
ที่สุด ไดแก ดานคาตอบแทน ดานสวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธ 
สวนตัวกับเพ่ือนรวมงาน สําหรับปจจัยที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ไดแกดานนโยบายและ 
การบริหารของหนวยงาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา 
และดานความสัมพันธสวนตัวกับผูใตบังคับบัญชาตามลําดับ 



 22 

 วัฒนา ออนแกว (2554) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคกรที่ดี: กรณีศึกษา
ขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุตั้งแต 46 ปข้ึนไป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา มี
เงินเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท ระดับตําแหนงชํานาญการและมีระยะการรับราชการตั้งแต 
20 ปข้ึนไป ปจจัยสวนบุคคลมีผลตอระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิที่ ดีขององคการ คือ ระดับ
ตําแหนง สวนบุคคลที่ไมมีผลตอระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิที่ดีขององคการ คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาราชการ และมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานจํานวน 5 ดาน คือ พฤติกรรมการชวยเหลือ 
พฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
และพฤติกรรมการใหความรวมมืออยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน 
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการเอกชนขนาดใหญ
แหงหนึ่ง จํานวน 392 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา  
 1.  พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา และดานเพ่ือน
รวมงานอยูในระดับสูง แตมีความพึงพอใจในงานดานรายได และดานโอกาสการกาวหนาอยูในระดับ
ปานกลาง  
 2.  พนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทุกรูปแบบ อยูในระดับสูง ยกเวน
พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 2 ป มีพฤติกรรมการใหความรวมมือ อยูในระดับปานกลาง  
 3.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ และความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .2016  
 พันโทสาฤทธิ์ อินทะศร และ ดร. ทิวากร แกวมณี (2553) ไดการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ทํางาน: ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการนายทหารชั้นประทวนของกองทัพนอยที่ 3 โดยใชทฤษฎีของ 
เฮอรชเบิรก ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทางานกับประสิทธิภาพในการ
ผลิต มีปจจัยที่เก่ียวของกับการทางาน แบงออกเปน 2 ปจจัยใหญๆ คือ ปจจัยที่เปนตัวจูงใจ และ
ปจจัยอนามัยหรือปจจัยคาจุน พบวา โดยรวมของปจจัยทั้ง 6 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จในการงาน 
ดานการไดรับการยอมรับ ยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน และดานความรับผิดชอบใน
หนาที่การงาน พบวาปจจัยในเรื่องของโอกาสของการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน อยูในระดับที่
มาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยมากกวาปจจัยดานอ่ืนๆ รองลงมาอันดับที่สองคือ ดานความสําเร็จในการทางาน 
อยูในระดับมาก อันดับที่สาม ดานความรับผิดชอบตอหนาที่การงาน อยูในระดับมาก อันดับสี่ ดาน
การไดรับการยอมรับยกยองและชมเชยจากผูอ่ืน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง อันดับที่หา ดาน
ความกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งอยูในระดับปานกลาง และอันดับสุดทายคือ ดานของลักษณะงาน
ที่ทําซึ่งอยูในระดับปานกลาง  
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 กัญจนา กัญจา (2550) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ 
ผลการวิจัยพบวา 1.) พนักงานศูนยบริหารจัดการเทคโนโลยี สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงชาติ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับสูง 2.) ความรูสึกเห็นคา
ในตนเอง ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพแบบประนีประนอม สถานภาพสมรส 
และบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
โดยรวมของพนักงานไดรอยละ 53.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 3.) ความรูสึกเห็นคา
ตนเอง เพศ ความพึงพอในงานดานเพ่ือนรวมงาน ตําแหนงงาน และบุคลิกภาพแบบแสดงตัว
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรดานการใหความชวยเหลือของ
พนักงานไดรอยละ 40.1 4.) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม ความพึงพอใจในงานดานผูบังคับบัญชา ความพึงพอในงานดานเพ่ือนรวมงาน 
และบุคลิกภาพแบบหว่ันไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ดานความสุภาพออนนอมของพนักงานไดรอยละ 31.2 5.) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและ
บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
ความมีน้ําใจนักกีฬาของพนักงานไดรอยละ 36.5 6.) ความพึงพอใจในงานดานองคการและการ
ดําเนินงาน บุคลิกภาพแบบแสดงตัว ความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนา สถานภาพสมรส วุฒิ
การศึกษาสูงสุด บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และความพึงพอใจในงานดานเพ่ือนรวมงาน 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือของ
พนักงานไดรอยละ 45.9 7.) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง มีจิตสํานึก อายุ และสถานภาพ สามารถ
รวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานความรูสึกในหนาที่ของพนักงานได
รอยละ 46.7 
 ปฏิพัฒน อุดรไสว (2550) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยมหาสารคามผลการวิจัยพบวา 1.) บุคลากรสาย
สนับสนุนมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการและมีระดับปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ.01 2.) ปจจัยที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการไดดี มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .787 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 61.70 3.ปจจัยที่สัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนจากตัวแปรพยากรณใหมทีไ่ด
จากการวิเคราะหองคประกอบ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01ปจจัยที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอ
องคการไดดี มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .787 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี
ความสามารถในการพยากรณไดรอยละ 61.60 โดยสรุป บุคลากรสายสนับสนุนมีปจจัยที่สัมพันธกับ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการหลายประการ โดยเฉพาะปจจัยเก่ียวกับความสําเร็จของ
งานและลักษณะงาน ดังนั้นผูมีสวนเก่ียวของควรมีการปรับปรุงและพัฒนาปจจัยเหลานี้ เพ่ือนําไปสู
การเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคามใหเพ่ิมข้ึนตอไป 
 ผุสดี สิหกฤตเวทิน (2551) ไดศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
บุคลากร บริษัท บริหารสินทรัพย กรุงเทพพาณิชย จํากัด ผลการวิจัย พบวา บุคลากรบริษัท บริหาร
สินทรัพย กรุงเทพพาณิชย จํากัด มีพฤติกรรมกรเปนสมาชิกที่ดีขององคการในภาพรวม อยูใน
ระดับสูง โดยบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานสํานึกในหนาที่ อยูในอันดับ
แรก รองลงมาคือ ดานความสุภาพออนนอม สวนดานการใหความชวยเหลืออยูในอันดับทายสุด เมื่อ
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาตางกัน มีพฤติกรรม
กรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตางกัน แตบุคลากรที่มีอายุตางกัน มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกัน สวนความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทิศทางบวกกับ
ติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 
สรุปแนวคิดและทฤษฎีท่ีนํามาใชในการวิจัย 
 จากแนวความคิดที่ไดกลาวมาแลว ทางผูวิจัยไดใชแนวคิดและทฤษฎี ดังตอไปนี้เปนหลัก
ในการสรางแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งมีหัวขอดังตอไปนี้ 
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร ใชแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน 
(2538: 41-42) ไดกลาวไววาลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว 
จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษาอาชีพ และรายไดตอเดือน ลักษณะทางประชากรศาสตร
เปนลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดไดของประชากร ชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่
ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรม ชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมาย
นั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย คนที่มี
ลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีปจจัยจูงใจ ใชแนวคิดของ Frederick Herzberg ทฤษฎีการจูงใจของ 
Herzberg เปนปจจัยที่เกิดจากสองกลุม ดังนี้คือ  
   - ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ปจจัยที่เก่ียวของคือ 1. ความสําเร็จของงาน 
(Achievement) 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 5. ความกาวหนา (Advancement)  
  - ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors หรือ Hygiene Factors) ปจจัยเหลานี้ ไดแก 1. 
ดานนโยบายและการบริหาร 2. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน 4. ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง 5. ดานผลประโยชนตอบแทน  
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 3. ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ใชแนวคิดของออเกน 
(Organ. 1987, 1988) ซึ่งไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการออกเปน 5 ดาน คือ ดาน
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) ดาน
พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic 
Virtue) ดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) 



บทท่ี  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมี
เนื้อหาสาระสําคัญในการดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสาขาของธนาคารกรุงเทพทั้งชายและหญิงในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจํานวนพนักงานรวมประมาณ 5,000 คน (ขอมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล 
ณ วันที่ 3 ธันวาคม 2557)  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานสาขาของธนาคารกรุงเทพทั้งชายและหญิงใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงใชสูตร Taro Yamane (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และคณะ; 2548: 193-194) และกําหนดคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95% คาความคลาด
เคลื่อนที่ยอมรับได 0.05 (5%) คํานวณกลุมตัวอยาง 370 คน โดยคํานวณจากสูตรการหาจํานวน
กลุมตัวอยางดังนี้ 
        
      n =   
 
   เมื่อ n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N  = ขนาดของประชากรกลุมเปาหมาย 
    e  = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับใหเกิดข้ึน (0.05)  
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   แทนคาในสูตร n  =  
     
      n  =  370 คน 
 

 ไดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี ้370 คน และเพ่ิมกลุมตัวอยาง 5% ดังนั้นขนาด
กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครัง้นี้คือ 389 คน 
  

 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามข้ันตอนดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบง ชั้น
ภูมิตามจํานวนภาคนครหลวงในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมีทั้งหมด 9 ภาคนครหลวง ซึ่งวิธีการ
กําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) แสดง
รายละเอียดไดตามตารางที่ 1  
 ข้ันตอนที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) เปนการสุมตัวอยาง
แบบสะดวก โดยจะทําการสุมตัวอยางดวยการเลือกพนักงานธนาคารกรุงเทพที่เต็มใจและยินดีให
ขอมูลจนครบ 389 ตัวอยาง โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ ไดอัตราสวนดังนี้ 
 

        389 x จํานวนพนักงานแตละภาคนครหลวง 
                               จํานวนพนักงานทั้งหมด 
 
ตารางแสดงกลุมตัวอยางที่แยกตามภาคนครหลวง 
 

 
 

ลําดับ สายงาน จํานวนประชากร 
(คน) 

จํานวนกลุมตัวอยาง
(คน) 

1. ภาคนครหลวง 1 627 49 
2. ภาคนครหลวง 2 572 44 
3. ภาคนครหลวง 3 586 46 
4. ภาคนครหลวง 4 566 44 
5. ภาคนครหลวง 5 500 39 
6. ภาคนครหลวง 6 424 33 
7. ภาคนครหลวง 7 594 46 
8. ภาคนครหลวง 8 562 44 
9. ภาคนครหลวง 9 569 44 

รวม 5,000 389 

จํานวนกลุมตัวอยางของแตละภาคนครหลวง  =      
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2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 แหลงที่มาของขอมูลประกอบดวย 2 สวน คือ 
 1.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาเอกสารขอมูลจากเอกสารและงานวิจัย ที่
เก่ียวของตางๆ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามเพ่ือนํามาสรางแบบสอบถาม 
 2.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการรวบรวมขอมูลจากพนักงานสาขา ธนาคาร
กรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
  
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม จะถามเก่ียวกับขอมูลสวนตัวองพนักงานธนาคาร ปจจัยจูงใจในการทํางาน และ
คําถามดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2.  ปรับปรุงดัดแปลงแบบสอบถาม ใหมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ
ทฤษฎี ที่ใชในงานวิจัย 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือทําการ
ตรวจสอบขอมูลความถูกตองของเนื้อหาและเสนอแนะเพ่ิมเติม กอนนําเสนอกรรมการควบคุม 
สารนิพนธ 
 4.  นําเสนอแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบไปทําการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง จากนั้น 
นําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพ่ือทดสอบและแกไขกอนนําไปทดลองใช 
 5.  นําเสนอแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับ
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (- 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546:449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึง
ระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 <  < 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา
มีความเชื่อมั่นสูง และนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการวิจัยครั้งนี้ไดคาความเชื่อมัน่
จากแบบสอบถามที่ระดับ Alpha = 0.7 ซึ่งคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวา มีความเชื่อมั่นสูง โดยจะ
มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับไดในการทําวิจัยครั้งนี้ มีคาแอลฟา 0.7 ข้ึนไป โดยผล
คาความเชื่อมั่นที่ไดมีดังตอไปนี้  
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ตารางแสดงคาความเชื่อมั่นจากแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรอิสระ 
คาสัมประสทิธ์ิแอลฟา  

(α-Coefficient) 
ปจจัยจูงใจ  
1. ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล .827 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ .815 
3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ .808 
4. ดานความรับผิดชอบ .809 
5. ดานความกาวหนา .816 
ปจจัยค้ําจุน  
6. ดานนโยบายและการบริหาร .811 
7. ดานการปกครองบังคับบังชา .817 
8. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน .812 
9. ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง .816 
10. ดานผลประโยชนตอบแทน .820 

ตัวแปรตาม  
ดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกร .801 

 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ซึ่งแบบสอบถามที่สรางข้ึนแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้  
 สวนที่ 1 เปนการสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร คําถามมีทั้งหมด 7 ขอ 
ไดแก 
 ขอที่ 1 เพศ ซึ่งแบงออกเปน เพศชาย และเพศหญิง ระดับการวัดขอมูล ประเภทนาม
บัญญัติ(Nominal scale) ลักษณะคําถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous question) 
 ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) จํานวนชั้นลักษณะ
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question)  
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 



 30 

 จากขอมูลของแผนกทรัพยากรบุคคล ณ สิ้นเดือน ธันวาคม 2557 พบวา อายุ 21 ป คือ
อายุที่ต่ําสุด และอายุ 60 ป คืออายุที่สูงสุด และไดกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น ไดความกวาง
ของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 
 60 – 21 
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
4 

= 9.75 ≈ 10 ป 

 
   โดยจะแสดงชวงอายุ ดังนี้ 
   2.1 อายุ 21 – 30 ป  
    2.2 อายุ 31 – 40 ป  
    2.3 อายุ 41 – 50 ป  
    2.4 อายุ 51 ป ข้ึนไป 
 ขอที่ 3  สถานภาพสมรส ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ลักษณะ
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) ไดแก  
    3.1 โสด  
   3.2 สมรส / อยูดวยกัน  
   3.3 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา ระดับการจัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ดังนี้ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) ไดแก  
    4.1 ปริญญาตรี  
   4.2 สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 5 ตําแหนงงาน ระดับการจัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) ไดแก  
   5.1 ระดับปฏิบัติการ  
   5.2 ระดับหัวหนาสวน / แผนก  
   5.3 ระดับผูชวย / ผูจัดการ / ผูจัดการ 
   5.4 ระดับผูบริหาร  
 ขอที่ 6. อายุงาน ระดับการจัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ลักษณะ
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous question) จากขอมูลของแผนกทรัพยากรบุคคล 
ณ สิ้นเดือน ธันวาคม 2557 พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพมีอายุ 21- 60 ป ซึ่งสามารถประมาณ
การอายุงานต่ําสุดคือ 1 ป และอายุงานที่สูงสุด คือ39 ป และไดกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น 
ไดความกวางของอันตรภาคชั้น โดยใชเกณฑในการคํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 
2548: 195)  
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 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 39 – 1 
 

= 
5 

7.6  ≈  7 ป 

   โดยจะแสดงชวงอายุงาน ดังนี้ 
   1. อายุงาน 1 - 7 ป  
    2. อายุงาน 8 - 14 ป  
    3. อายุงาน 15 - 21 ป  
    4. อายุงาน 22 ปข้ึนไป  
 
 ขอที่ 7 รายไดตอเดือน ระดับการวัดขอมูล ประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) จาก
การศึกษางานวิจัยของ จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550) เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม และไดกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น ไดความกวางของอันตรภาคชั้น โดยใชเกณฑในการคํานวณ ดังนี้       
(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: .195) 
 
 ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 75,000 – 13,000 
 

= 
4 

15,500  ≈  15,000 บาท 

   จากการคํานวณอัตราเงินเดือนของผูตอบแบบสอบถามขางตนสามารถแสดงได 
ดังนี้ 
   7.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
   7.2 15,001 – 30,000 บาท 

 

   7.3 30,001 – 45,000 บาท 
   7.4 45,001 บาทข้ึนไป 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ซึ่งมีจํานวน 50 ขอ โดย
แบงออกเปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจ จํานวน 25 ขอประกอบดวย ดานความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความ
รับผิดชอบ และ ดานความกาวหนา และแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุน จํานวน 25 ขอ 
ประกอบดวยดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา  
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 คะแนน  ระดับความคิดเห็น 
   5   เห็นดวยอยางย่ิง 
  4   เห็นดวย 
  3   ไมแนใจ 
  2   ไมเห็นดวย 
  1   ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
 
 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ 
 คะแนนสงูสุด - คะแนนต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 5 – 1 
 

= 
5 

0.8 
 

 ดังนั้น สามารถกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยของปจจัยจูงใจนั้นสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานธนาคาร ดังนี้ 
 4.21 – 5.00  มีปจจัยจูงใจอยูในระดับดีมาก 
 3.41 – 4.20  มีปจจัยจูงใจอยูในระดับดี  
 2.61 – 3.40 มีปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลาง  
 1.81 – 2.60  มีปจจัยจูงในอยูในระดับระดับไมดี 
 1.00 – 1.80  มีปจจัยจูงในอยูในระดับระดับไมดีมาก 
 

 
  สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํานวน 25 ขอ ประกอบดวย ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ดาน
พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา ดานพฤติกรรมการใหความ
รวมมือ ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่  
 คะแนน ระดับความคิดเห็น 
   5  เห็นดวยอยางย่ิง 
  4  เห็นดวย 
  3  ไมแนใจ 
  2  ไมเห็นดวย 
  1  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้นใชสูตรการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น 
ดังนี้ 
 คะแนนสงูสุด - คะแนนต่ําสุด  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 5 – 1 
 

= 
5 

0.8 

 ดังนั้น สามารถกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร
ของพนักงานธนาคาร ดังนี้ 
 4.21 – 5.00  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับดีมาก 
 3.41 – 4.20  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับดี 
 2.61 – 3.40  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับไมดี 
 1.00 – 1.80  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับไมดีมาก 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาเปนการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจากพนักงานของธนาคารกรุงเทพที่ปฏิบัติงาน
ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 389 ชุด 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 นําแบบสอบถามที่ไดรับคําตอบแลวมาดําเนินการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตรหรือ SPSS/PC (Statistical package for social science) โดยมี
ข้ันตอนดังนี้  
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจดูความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได 
กําหนดรหัสไวลวงหนา 
 3.  การประมวลผลขอมูล ขอมูลที่ลงรหัสแลว จะนํามาประมวลขอมูลซึ่งใชโปรแกรมสถิติ
สําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS/PC หรือ Statistical package for social science) เพ่ือ
วิเคราะหขอมูล 
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 4.  การวิเคราะหขอมูล 
  4.1  การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร ในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยการหาความถี่ (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) 
  4.2  การวิเคราะหขอมูลดานปจจัยจูงใจ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviations)  
  4.3  การวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviations)  
  4.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติ Independent sample t-test (ชูศรี วงศรัตนะ.
2546: 166), One-way analysis of variance (กัลยา วานิชยบัญชา.2544: 2544) and Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient (กัลยา วานิชยบัญญา.2544: 333) 
   4.4.1  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงอายุงานและรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน โดยใช
สถิติดังนี้ 
    1) การทดสอบเพศ และระดับการศึกษาที่แตกตางกันของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ มีแนวโนมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการที่แตกตางกัน โดยใชสถิติ 
Independent t-test Sample ทดสอบความแตกตางระหวาง 2 กลุม    
    2) การทดสอบอายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาสูงสุดระดับ
ตําแหนงงาน ที่อายุงาน และรายไดตอเดือน แตกตางกันของพนักงานธนาคารกรุงเทพมีแนวโนม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่แตกตางกัน โดยใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA) ) ใชเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางมากกวา 2 กลุม 
   4.4.2  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีของพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครโดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation coefficient) เนื่องจากขอมูลดานปจจัยจูงใจนั้นเปนขอมูล
ประเภท อันตรภาคชั้น (Interval scale) และระดับของการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
พนักงานธนาคาร เปนขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
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5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชสถิติในการวิเคราะห ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
   1.1  คารอยละ (Percentage) ใชสูตรการคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 
38) 
 
    
    
   เมื่อ  P  แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
    F  แทน ความถี่หรือจํานวนที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ 
    N  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชสูตรการคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 39)  
 
   
 
   เมื่อ x̄    แทน คาคะแนนเฉลี่ย  
      x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) ใชสูตรคํานวณ ดังนี้  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 48) 
 
 
 
     
   เมื่อ S.D. แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
      แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
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 2.  สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(α – Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ใชสูตรการคํานวณ ดังนี้ (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2546: 
449) 
   
 
 
   เมื่อ α  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
    k  แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 
         แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนระหวางคําถาม 
      แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
  3.1  การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 
กลุมที่เปนอิสระกันโดยใช t-test แบบ Independent (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2550: 109) เพ่ือใช
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
   3.1.1  กรณีคาความแปรปรวนไมแตกตางกันหรือเทากัน  
  
 
 
   
   โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom: df) df = n1 + n2 -2 
     
   3.1.2  กรณีคาความแปรปรวนแตกตางกันหรือไมเทากัน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   โดยมีคาความอิสระ (Degree of Freedom: df) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 



 37 
 
 
   
 
 
 
 
 
 

   เมื่อ t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
     แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
     แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
     แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
     แทน ขนาดตัวอยางกลุมที่ 1 
     แทน ขนาดตัวอยางกลุมที่ 2 
          df แทน ชั้นความเปนอิสระ 
   
  3.2  การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance: 
F-test) (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2544: 333) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน มีสูตรดังนี้ 
    

    F = 
w

b

MS
MS

 

    
   เมื่อ F  แทน  คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบ F  
       เพ่ือทราบนัยสําคัญ (F-distribution) 
    MSb  แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean square  
       between groups) 
    MSw แทน  คาประมาณของความแปรปรวนในกลุม (Mean square within  
       groups) 
 
     MSb = SSb / (k-1) 
     MSw = SSw / (n-k) 
 
    SSb แทน  ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม (Between groups sum of  
      squares) 
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ตาราง 2  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของ 
การแปรผัน 

ผลรวมกําลังสอง 
SS df 

คาประมาณของ 
ความแปรปรวน MS F 

ระหวางกลุม SSb k-1 MSb 

ภายในกลุม SSw n-k MSw 

 

ทั้งหมด SSt n-1    
 
   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความ
แตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 
333) 
 
 
 

   
   เมื่อ LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
    MSE แทน  คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความ 
       แปรปรวน 
    T1-α/2; n-k แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ 
       เชื่อมั่น 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม = n-k 
    ni   แทน  จํานวนขอมูลของกลุมที่ i 
    nj   แทน  จํานวนขอมูลของกลุมที่ j 
    α   แทน  คาความคลาดเคลื่อน 
 
    ใชคา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมไม
เทากัน (Hartung. 2001: 300) มีสูตรดังนี้ 
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   เมื่อ  β  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe  
    MS(B) แทน  ความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square between  
       Group)  
    MS(W) แทน  คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square  
       within Group) สําหรับ Brown-Forsythe 
    k  แทน  จํานวนกลุมของตัวอยาง  
    ni  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที ่i  
    N  แทน  ขนาดของประชากร  
    S1

2 แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่i 
 

   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบ
เปนรายคู เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 โดยใชสูตร 
 
 
  
   
   เมื่อ t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-Distribution  
    MS(W) แทน คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square  
       within Group) สําหรับ Brown-Forsythe 
    x̄ i  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่i  
     x̄ j   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่j  
     ni  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที ่i  
    nj  แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที ่j 
    SSw แทน  ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม (Within groups sum of  
       squares) 
    k  แทน  จํานวนกลุม 
    n  แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง  
    dfb  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) ระหวางกลุม  
       (k-1) 
    dfw  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) ภายในกลุม  
       (n-k) 
 
   เมื่อคํานวณคาตางๆ แลวนําคาที่คํานวณไดลงในตารางสรุป เพ่ือรายงานผลการ
วิเคราะหความแปรปรวน ตามรูปดังนี้ 
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  3.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2541: 314) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 มีสูตรดังนี้ 
 
 
  
 
   เมื่อ rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
    ΣX  แทน ผลรวมของคะแนน X 
    ΣY แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    ΣX2  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง  
    ΣY2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
    ΣXY แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    n   แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 

 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ดังนี้ 
 1.  คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามคือ ถา X เพ่ิม Y 
จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม  
 2.  คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดดวย 
 3.  ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี
ความสัมพันธกันมาก  
 4.  ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกันและมี
ความสัมพันธกันมาก  
 5.  ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6.  ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 

 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 316)  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)  ความหมาย 
   0.91 – 1.00   มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
   0.71 – 0.90   มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
   0.31 – 0.70   มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
   0.11 – 0.30   มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
   0.01 – 0.10   มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํามาก 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ในการวิเคราะหและการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ดังนี้  
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D.  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน คาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution  
 F   แทน  คาสถติิทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution  
 df  แทน  ระดับข้ันของความเปนอิสระ (Degree of freedom)  
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of square)  
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean square)  
 r  แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธของเพียรสัน 
 Sig. แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบ ทีโ่ปรแกรม SPSS คํานวณไดใช 
    ในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 H0   แทน สมมติฐานหลัก (Null hypothesis)  
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis)  
 *   แทน  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 **  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 
การนําเสนอผลวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย 
ครั้งนี้ ผูวิจัยนําเสนอรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงเปน 2 ตอน ดังนี ้
  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา 
  1.1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน  



 42 

  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ปจจัยจูงใจจําแนก
ตามดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุน จําแนกตามดานนโยบายและการ
บริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน
และความมั่นคง และดานผลประโยชนตอบแทน 
  1.3  การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขา
ธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ดานพฤติกรรมความ
สุภาพออนนอม ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ และดาน
พฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงานและรายไดตอเดือน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
  2.2  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา 
  1.1  การวิเคราะหลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
มีทั้งหมด 389 คน แสดงผลการวิเคราะหจําแนกตามตัวแปร ดังนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม
 เพศ อายุสถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และรายไดตอเดือน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ  
 ชาย 
 หญงิ 

 
124 
265 

 
31.9 
68.1 

รวม 389  100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

2. อายุ 
21 – 30 ป 
31 – 40 ป 
41 – 50 ป 
51 ปข้ึนไป 

 
163 

 115 
92 
19 

 
41.90 

 29.56 
 23.65 

4.89 
รวม 389  100.00 

3. สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส/อยูดวยกัน 
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

 
256 
126 

7 

 
 65.80 
 32.40 
 1.80 

รวม 389  100.00 
4. ระดับการศึกษา 

 ปริญญาตร ี
 สูงกวาปริญญาตร ี

 
272 
117 

 
 69.90 
30.10 

รวม 389  100.00 
5. ระดับตําแหนงงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับหัวหนาสวน/แผนก 
ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค 
ระดับผูบรหิาร 

 
290 
83 
10 
6 

 
74.60 
21.30 
2.60 
1.50 

รวม 389 100.00 
6. อายุงาน   

อายุงาน 1-7 ป  
อายุงาน 8-14 ป  
อายุงาน 15-21 ป  
อายุงาน 22 ปข้ึนไป  

171 
122 
59 
37 

43.96 
31.38 
15.16 
9.51 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

7.รายไดตอเดือน 
นอยกวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 
15,001-30,000 บาท 
30,001-45,000 บาท 
45,001 บาทข้ึนไป 

 
 32 
182 

 115 
 60 

 
8.20 

46.80 
29.60 
15.40 

รวม  389 100.00 
 
 จากตาราง 1 สามารถสรุปจํานวนผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษา
ครั้งนี้ทั้งหมด 389 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
 เพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 389 คน เพศชายจํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 
31.90 เพศหญิง จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 68.10 ตามลําดับ 
 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 21-30 ป จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 41.90 
รองลงมาคือ อายุ 31-40 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.60 อายุ 41-50 ป จํานวน 92 คน คิด
เปนรอยละ 23.70 และ อายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 4.90 ตามลําดับ 
 สถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 256 คน คิดเปนรอยละ 
65.80 รองลงมาคือสถานภาพสมรส/อยูดวยกันจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 32.40 และ
สถานภาพ หมาย / หยาราง /แยกกันอยูจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.80 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 
272 คน คิดเปนรอยละ 69.90 รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 
30.10 ตามลําดับ 
 ระดับตําแหนงงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
290 คน คิดเปนรอยละ 74.60 ระดับหัวหนาสวน/แผนก จํานวน 83คน คิดเปนรอยละ 21.30 ระดับ
ผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.60 และระดับผูบริหาร จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 1.50 ตามลําดับ 
 อายุงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1-7 ป จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 
44.00 รองลงมาคือ อายุงาน 8-14 ป จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 31.40 อายุงาน 15-21 ป 
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.20 และอายุงาน 22 ปข้ึนไป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.50
ตามลําดับ 
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 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 
15,001-30,000 บาท จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 46.80 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน
ระหวาง 30,001-45,000 บาท จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.60 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 
45,001 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.40 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ
15,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.20 ตามลําดับ 
 เนื่องจากขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับตําแหนงงาน มีความถี่ใน
กลุมยอยนอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความ
สม่ําเสมอและเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมขอมูลใหมดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง ดานอายุ สถานภาพ ระดับ 
     ตําแหนงงาน ทีท่ําการจัดกลุมใหม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

2. อายุ 
 21 – 30 ป 
 31 – 40 ป 
 41 ปข้ึนไป 

 
 163 
115 
111 

 
41.90 
29.60 
28.50 

รวม 389 100.0 
3. สถานภาพ 

 โสด 
 สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 

 
 256 
 133 

 
65.80 
34.20 

รวม 389 100.00 
5.ระดับตําแหนงงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับหัวหนาสวน/แผนก,ระดับผูชวย/ผูจัดการ/
ผูจัดการภาค ,ระดับผูบรหิาร 

 
 290 

99 

 
74.60 
25.40 

รวม 389 100.00 
 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ที่เปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาครั้งนี้จํานวน 389 คน ที่จัดกลุมใหม จําแนกตัวแปรไดดังนี้ 
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 ดานอายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ ระหวาง 21-30 ป จํานวน 163 คน คิดเปน
รอยละ 41.8 และมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.60 และอายุ 41ปข้ึนไป 
จํานวน 111คน คิดเปนรอยละ 28.5 ตามลําดับ 
 ดานสถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพ โสด จํานวน 256 คน คิดเปน
รอยละ 65.8 และสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 133 คน คิดเปน 
รอยละ 34.3 ตามลําดับ 
 ระดับตําแหนงงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
290 คน คิดเปนรอยละ 74.60 และระดับหัวหนาสวน/แผนก, ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค, 
ระดับผูบริหาร จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 25.4 ตามลําดับ 
 
  1.2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจ
จําแนกตามดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ปจจัยคํ้าจุนจําแนกตาม ดานนโยบาย
และการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการ
ทํางานและความมั่นคง และดานผลประโยชนตอบแทน เสนอคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ปรากฏผลดังตาราง 3 ดังตอไปนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนของพนักงานสาขา 
     ธนาคารกรงุเทพในเขตกรุงเทพมหานครจากการตอบแบบสอบถาม 
 

 

ปจจัยจูงใจ X  S.D. ระดับปจจัย 

ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
1. งานที่ทานไดรับมอบหมายมักสําเรจ็ตามเปาหมายที่วาง

ไวเสมอ 
2. ทานสามารถแกไขปญหาตางๆ จากการปฏิบัติงานได

สําเร็จทุกครัง้ 
3. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัตงิานอยาง

เต็มที ่
4. ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
5. ทานมีความภูมิใจกับหนาทีท่ี่ปฏิบัติอยูในขณะนี ้

 
4.02 

 
3.98 

 
4.21 

 
3.81 
4.09 

 
0.671 

 
0.628 

 
0.550 

 
0.643 
0.579 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

รวม 4.02 0.422 ระดับด ี
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ตาราง 3(ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ X   S.D. ระดับปจจัย 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของทาน 
7. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทานเสมอ 
8. ทานมักจะไดรับความไววางใจและไดรับมอบหมายงาน  
    ทีส่ําคัญจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 

3.89 
3.83 
3.88 

0.628 
0.614 
0.649 

ระดับดี 
ระดับดี 
ระดับดี 

รวม 3.85 0.635 ระดับด ี
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
9. เมื่องานของทานบรรลผุลสําเรจ็เพ่ือนรวมงาน  
    จะแสดงความยินดีในความสําเร็จนัน้ดวย 
10.งานทีท่านทําอยูทําใหทานเปนคนทีส่ําคัญในสายตา  
 ของเพ่ือนรวมงาน 

 
4.06 

 
3.96 

 

 
0.639 

 
0.649 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

รวม 3.92 0.465 ระดับด ี
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
11.ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได   

อยางเต็มที ่
12.ลักษณะงานที่ทานปฏิบัติเปนงานทีท่าทาย และนาสนใจ 
13.ทานสามารถปฏิบัติงานในหนาทีไ่ดสําเร็จโดยไมรูสึก

ยากลําบาก 
14.ลักษณะงานที่ทานปฏิบัติเปดโอกาสใหมีการพัฒนา

ศักยภาพ 
15.ทานมีอิสระเต็มทีใ่นการทํางาน 

 
3.90 

 
3.90 
3.69 

 
 

 
3.95 

 
3.71 

 
0.676 

 
0.657 
0.748 

 
 

 
0.670 

 
0.759 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

 
 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

รวม 3.83  0.537  ระดับด ี
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ X   S.D. ระดับปจจัย 

ดานความรับผิดชอบ 

16. ทานรูสึกวาทานทํางานทีไ่ดรับมอบหมายอยางสุด 
     ความสามารถทุกครัง้ 
17. ทานพึงพอใจทีไ่ดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่  
     บุคคลอ่ืนปฏิบัตไิมได 
18. ทานพึงพอใจทีไ่ดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่  
     ไมเคยปฏิบัติงานมากอน 
19. ทานมีอํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเตม็ที ่
20. ทานสามารถทํางานใหสําเรจ็ไดโดยไมตอง  
     มีการควบคุมใกลชิด 

 
4.12 

 
3.97 

 
4.06 

 
3.84 
4.08 

 

 
0.662 

 
0.671 

 
0.574 

 
0.756 
0.630 

 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

รวม 4.01 0.474 ระดับด ี
ดานความกาวหนา 

21. ทานมโีอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
22. ทานมโีอกาสเขารวมการฝกอบรมเทาเทียมคนอ่ืน 
23. ทานไดรับโอกาสเปนตัวแทนหนวยงานในการปฏิบัต ิ
     กิจกรรมตางๆอยูเสมอ 
24. องคการหรือหนวยงานมีการกําหนดนโยบายการเลื่อน  
     ตําแหนงที่ชัดเจน 
25. ทานไดรับการสนับสนุนใหมคีวามเจรญิกาวหนา  
     ในสายงานตามความรูความสามารถ 

 
4.10 
4.02 
3.86 

 
3.91 

 
3.91 

 
0.723 
0.679 
0.762 

 
0.708 

 
0.746 

 

 
ระดับดี 
ระดับดี 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
รวม 3.96 0.553 ระดับด ี

ปจจัยจูงใจโดยรวม 3.95 0.390 ระดับด ี
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยค้ําจุน X  S.D. ระดับปจจัย 
ดานนโยบายและการบริหาร 
26. องคการของทานมีการกําหนดแนวทางและนโยบาย 
     ในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
27. หนวยงานมีการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับ 
      นโยบายตางๆอยางตอเนื่อง 
28. นโยบายในการบริหารของหนวยงานทานงาย 
     ตอการนําไปปฏิบัต ิ
29. ทานเชื่อวาการจัดการและการบริหารขององคการเปนไป 
     อยางมีประสิทธิภาพ 
30. องคการของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัว 
     เดียวกัน 

 
4.07 

 
4.03 

 
4.02 

 
4.06 

 
3.89 

 
0.698 

 
0.615 

 
0.660 

 
0.643 

 
0.698 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
รวม 4.02 0.548 ระดับด ี

ดานการปกครองบังคับบัญชา 
31. ผูบังคับบัญชาของทานมลีักษณะของความเปนผูนําที่ 
      ทานปรารถนา 
 

 
3.96 

 

 
0.713 

 
ระดับดี 

32. ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามรู ความสามารถในการ 
     วิเคราะหความสามารถที่แตกตางกันของผูใตบังคับ 
      บัญชาได 
33. ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดย  
     เทาเทียมกัน 
34. ผูบังคับบัญชาของทานปกปองทานจากปญหาที่เกิดข้ึน 
      โดยเปนผูรับผิดชอบปญหาเองหรือหาทางชวย 
      แกไขปญหา 
35. ผูบังคับบัญชารับฟงขอเสนอแนะของทานเสมอ 

4.05 
 
 

3.98 
 

3.94 
 
 

3.97 

0.672 
 
 

0.652 
 

0.740 
 
 

0.621 

ระดับดี 
 
 

ระดับดี 
 

ระดับดี 
 
 

ระดับดี 
รวม 3.98 0.578 ระดับด ี
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยค้ําจุน X  S.D. ระดับปจจัย 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
36. บรรยากาศในการทํางาน มีความอบอุนเปนกันเอง 
37. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางาน 
     ใหสําเร็จตามเปาหมาย 
38. เพ่ือนรวมงานมีความเขาใจและเหน็อกเห็นใจซึง่กันและกัน 
39. มีการปรึกษาหารือระหวางกันเมื่อประสบปญหาการ 
     ทํางานระหวางทานและเพ่ือนรวมงาน 
40. ทานมีการพบปะพูดคุยสุขทุกขกับเพ่ือนรวมงานเสมอ 

 
4.35 
4.30 

 
4.21 
4.32 

 
4.28 

 
0.598 
0.626 

 
0.688 
0.575 

 
0.600 

 
ระดับดีมาก 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 

รวม 4.29 0.504 ระดับดีมาก 
ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง 
41. หนวยงานของทานมีการจัดบริเวณที่ทํางานใหเปน 
     สัดสวนเหมาะสมและมีอุปกรณเครื่องใชอํานวย 
     ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ 
42. สภาพการทํางานของทานมีความปลอดภัยเพียงพอ 
43. องคการมีการจัดสรรจํานวนพนักงานใหเหมาะสม 
     กับปริมาณงาน 

 
3.95 

 
 

4.08 
3.88 

 
0.798 

 
 

0.682 
0.878 

 
ระดับดี 

 
 

ระดับดี 
ระดับดี 

ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง(ตอ) 
44. ทานเชื่อมั่นวาองคการของทานเปนองคกรทีม่ีความมั่นคง 
45. ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานในองคการกอใหเกิดความ 
     มั่นคงในชีวิตได 

 
4.32 
4.26 

 
0.545 
0.632 

 
ระดับดีมาก 
ระดับดีมาก 

รวม 3.98 0.578 ระดับด ี
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปจจัยค้ําจุน X  S.D. ระดับปจจัย 
ดานผลประโยชนตอบแทน 
46. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและ 
     ความรับผิดชอบ 
47. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรู 
     ความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน 
48. เงินเดือนของทานเพียงพอแกคาใชจายในครอบครัว 
49. ทานพอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคา 
     รักษาพยาบาล และดานบริการตางๆ เชน บานพัก  
     คาเดินทาง เปนตน 
50. มีกฎระเบียบในการลากิจลาปวยลาพักผอนที่เปนธรรม 

 
3.84 

 
3.84 

 
3.75 
3.93 

 
 

4.02 

 
0.845 

 
0.887 

 
0.896 
0.690 

 
 

0.694 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

 
 

ระดับดี 
รวม 3.87 0.607 ระดับด ี

ปจจัยค้ําจุนโดยรวม 4.05 0.389 ระดับด ี
 
 จากตาราง 3 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอมูล
ปจจัยจูงใจของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานครของผูตอบแบบสอบถาม มี
ความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน จํานวน 389 คน เมื่อพิจารณาระดับปจจัยจูงใจโดยรวม 
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.95 และปจจัยคํ้าจุนโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 4.05 
 
 โดยพิจารณาในดานปจจัยจูงใจแตละดานพบวา 
 ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจโดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานการไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดี คือ ดานความภูมิใจกับหนาที่ที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้ ดานงานที่ไดรับ
มอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวเสมอ ดานความสามารถแกไขปญหาตางๆ จากการ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จทุกครั้ง และดานความประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.09 4.02 3.98 และ 3.81 ตามลําดับ  
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
โดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ การไดรับการแสดง
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ความยินดีจากเพ่ือนรวมงาน ดานงานที่ทําอยูทําใหรูสึกเปนคนที่สําคัญในสายตาของเพ่ือนรวมงาน 
ดานผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถ ดานการไดรับความไววางใจและไดรับมอบหมาย
งานที่สําคัญจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ และดานผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของอยูเสมอ โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.06 3.96 3.89 3.88 และ 3.83 ตามลําดับ  
 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวม
มีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติเปด
โอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ ดานโอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มที่ ดานความทายทายของลักษณะงานที่ทานปฏิบัติ ดานความมีอิสระเต็มที่ในการทํางานและ 
ดานความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดยไมรูสึกยากลําบาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
3.95 3.90 3.90 3.71 และ 3.69 ตามลําดับ  
 ดานความรับผิดชอบ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมมี
ความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานความรูสึกตอการทํางานที่
ไดรับมอบหมายอยางสุดความสามารถทุกครั้ง ดานความสามารถในการทํางานใหสําเร็จไดโดยไม
ตองมีการควบคุมใกลชิด ดานความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ไมเคยปฏิบัติงาน 
มากอน ดานความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได และดานมี
อํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มที่โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.12 4.08 4.06 3.97 และ 3.84 
ตามลําดับ  
 

 ดานความกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมมีความคิด
เห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ดานโอกาสในการเขารวมการฝกอบรมเทาเทียมคนอ่ืน ดานความชัดเจนในการกําหนด
นโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคการหรือหนวยงานมีที่ชัดเจน ดานการไดรับการสนับสนุนใหมี
ความเจริญกาวหนาในสายงานตามความรูความสามารถและดานการไดรับโอกาสเปนตัวแทน
หนวยงานในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆอยูเสมอโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.10 4.02 3.91 3.91 และ 3.86
ตามลําดับ  
 

  
 โดยพิจารณาในดานปจจัยค้ําจุนในแตละดานพบวา 
 ดานนโยบายและการบริหาร ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุนโดยรวม
มีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานการกําหนดแนวทาง และ
นโยบายในการปฏิบัติงานขององคการที่ชัดเจน ดานการจัดการและการบริหารขององคการ เปนไป
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อยางมีประสิทธิภาพ ดานการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับนโยบายตางๆ อยางตอเนื่อง 
ดานนโยบายในการบริหารของหนวยงานทานงายตอการนําไปปฏิบัติ และดานการบริหารของ
องคการเปนแบบเปนครอบครัวเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07 4.06 4.03 4.02 และ 3.89 
ตามลําดับ  
 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการวิเคราะหความสามารถที่แตกตางกันของผูใตบังคับบัญชาได 
ดานผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน ดานผูบังคับบัญชารับฟง
ขอเสนอแนะของทานเสมอ ดานผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําที่ทานปรารถนา และดาน
ผูบังคับบัญชาของปกปองทานจากปญหาที่เกิดข้ึนโดยเปนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.05 3.98 3.97 
3.96 และ 3.94 ตามลําดับ 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานบรรยากาศในการ
ทํางานมีความอบอุนเปนกันเอง ดานการปรึกษาหารือระหวางกันเมื่อประสบปญหาการทํางาน  
ดานการใหความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย ดานการพบปะพูดคุยสุข
ทุกขกับเพ่ือนรวมงานเสมอ และดานความเขาใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกันโดยมีคาเฉลี่ ย 
เทากับ 4.35 4.32 4.30 4.28 และ 4.21ตามลําดับ 
 ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้า
จุนโดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานความเชื่อมั่นวา
องคการเปนองคการที่มีความมั่นคงและการปฏิบัติงานในองคการนี้กอใหเกิดความมั่นคงในชีวิตได
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.32 และ 4.26 ตามลําดับผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจใน
ระดับดีคือ ดานสภาพการทํางานของทานมีความปลอดภัยเพียงพอ ดานการจัดบริเวณที่ทํางานให
เปนสัดสวนเหมาะสมและมีอุปกรณเครื่องใชอํานวย และดานการจัดสรรจํานวนพนักงานใหเหมาะสม
กับปริมาณงานโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.08 3.95 และ 3.88 ตามลําดับ 
 ดานผลประโยชนตอบแทน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมี
ความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดี คือ ดานกฎระเบียบในการลากิจ ลาพักผอน ลา
ปวยที่เปนธรรม ดานการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาล และดานบริการตางๆ ดาน
เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน ดานเงินเดือนที่
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ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ และดานเงินเดือนของทานเพียงพอแก
คาใชจายในครอบครัวโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 3.93 3.84 3.84 และ 3.75 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการ 
     เปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการทีด่ ี X  S.D.  ระดับความ
คิดเห็น 

ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ 
1. ทานสามารถปฏิบัตงิานแทนเพ่ือนรวมงานไดโดยไมตองรองขอ 
2. ทานมักชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหกับเพ่ือนรวมงาน 

หัวหนา และลูกนอง 
3. ทานสอนงานเพ่ือนรวมงานของคุณ เพ่ือใหพวกเขาทาํงานได

อยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 
4. ทานใสใจและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานของคุณ เมื่อพวกเขา

เหลานั้นเกิดความทอแทหรือสิ้นหวัง 
5. ทานสนับสนุนและรับฟงแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพ่ือน

รวมงานอยูเสมอ 

 
4.14 
4.17 

 
4.14 

 
4.21 

 
4.29 

 

 
0.494 
0.515 

 
0.550 

 
0.541 

 
0.519 

 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

 
ระดับดี 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 

 
รวม 4.19 0.402 ระดับด ี

ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม 
6. แมทานจะเปนคนที่มีความสามารถ แตทานก็ไมเคยโออวดหรือ

ยกตนเองใหเหนือกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน 

 
4.21 

 

 
0.550 

 

 
ระดับดีมาก 

 
7. เมื่อทานจําสิ่งใดสิง่หนึง่ที่จะตองทําหรือตัดสินใจเก่ียวกับที่

ทํางาน ทานจะคิดถงึผลกระทบที่เพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ จะ
ไดรับดวย 

8. ทานเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนรวมงานและยอมปฏิบัติตาม
ดวยความจริงใจ 

9. ถึงแมวาทานจะมีตําแหนงทีสู่งกวาเพ่ือนรวมงานที่มีอายุ
มากกวาทานก็ยังใหความเคารพกับบุคคลนั้น 

10.ทานและเพ่ือนรวมงานมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน 

4.22 
 
 

4.21 
 

4.34 
 

4.25 

0.510 
 
 

0.556 
 

0.542 
 

0.540 

ระดับดีมาก 
 
 

ระดับดีมาก 
 

ระดับดีมาก 
 

ระดับดีมาก 
รวม 4.25 0.433 ระดับดีมาก 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการทีด่ ี X  S.D.  ระดับความ
คิดเห็น 

ดานพฤติกรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา 
11. ในการประชุม แมวาขอเสนอของคุณถูกโตแยงทานก็ยินดีจะ

รับฟง 
12. แมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในการทํางานทานมกัจะยอมรับ

และนํามาปรับใช 
13. เมื่อผูบังคับบัญชาเลือกผลงานของเพ่ือนรวมงานแทนที่จะ

เลือกของทาน ทานจะยินดีกับเพ่ือนรวมงาน โดยไมมีขอ
กังขาหรือ ขอโตแยงใดๆทั้งสิ้น 

14. เมื่อตองทํางานรวมกับบุคคลทีท่านไมชื่นชอบ ทานก็สามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลนั้นไดเปนอยางดี 

15. แมวาทานจะรูสึกเครียดจากการทํางาน หรือคับของใจ ในบาง
เหตุการณที่เกิดข้ึน ทานก็ทํางานดวยความเต็มใจอยางสดุ
ความสามารถ  

 
4.25 

 
4.21 

 
4.24 

 
 

4.07 
 

4.15 

 
0.612 

 
0.536 

 
0.595 

 
 

0.573 
 

0.542 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 

 
 

ระดับดี 
 

ระดับดี 
 

รวม 4.19 0.423 ระดับด ี
ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
16.  เมื่อผูรวมงานตองการความชวยเหลือ ทานจะเขาไปชวยโดย

ไมตองรองขอ 
17. ทานมสีวนรวมในการจัด หรือเขารวมกิจกรรมขององคการ 
18. ทานจะแนะนําสิ่งที่เปนประโยชนเพ่ือเปนการเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทํางานของพนักงานใน
องคการ 

19. ทานมีความเขาใจในเปาหมายขององคการ และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 

20. ทานเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการปรับปรุงงานดวยความ
เต็มใจ 

 
4.29 

 
4.10 
4.15 

 
 
4.16 

 
4.28 

 
0.589 

 
0.530 
0.531 

 
 

0.573 
 

0.566 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดี 
ระดับดี 

 
 

ระดับดี 
 

ระดับดีมาก 

รวม 4.20 0.412 ระดับด ี
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการทีด่ ี X  S.D.  ระดับความ
คิดเห็น 

ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที ่
21. ทานปฏิบัตติามกฎระเบียบขององคการอยางเครงครดั 
22. ทานมาทํางานตรงตามเวลาที่องคการกําหนด 
23. ทานจะคํานึงถึงผลทีไ่ดรับจากการใชทรัพยากรขององคการ

เสมอ 
24. หากงาน ทานเสร็จไมทัน ทานมักจะทํางานในชวงพักหรือ

เวลาเลิกงาน เพ่ือใหงานเสรจ็ 
25. ทานไมเคยใชเวลางานในการปฏิบัติสิง่อ่ืนที่ นอกเหนือจาก

งาน 

 
4.21 

 
4.27 
4.19 

 
4.25 
4.04 

 
0.602 

 
0.639 
0.544 

 
0.615 
0.693 

 
ระดับดีมาก 

 
ระดับดีมาก 

ระดับดี 
 

ระดับดีมาก 
ระดับดี 

รวม 4.19 0.469 ระดับด ี
 
 จากตาราง 4 พบวา ผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จํานวน 389 
คน โดยพิจารณาในแตละดานพบวา 
 ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวม 
มีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการในระดับดีมาก คือ ดานการสนับสนุนและรับฟงแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือน
รวมงานอยูเสมอ และดานการเอาใสใจและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานเมื่อพวกเขาเหลานั้นเกิดความ
ทอแทหรือสิ้นหวัง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.29 และ 4.21 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือ ดานการชวยเหลือและอํานวย
ความสะดวกใหกับเพ่ือนรวมงาน หัวหนาและลูกนอง ดานความสามารถในการปฏิบัติงานแทนเพ่ือน
รวมงานไดโดยไมตองรองขอ และดานการสอนงานเพ่ือนรวมงาน เพ่ือใหทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.17 4.14 และ 4.14 ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมี
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ความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมากทุกขอ คือ ดานการใหความ
เคารพกับเพ่ือนรวมงานที่มีอายุมากกวา ดานความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ดานการตัดสินใจ
เก่ียวกับที่ทํางาน โดยจะคิดถึงผลกระทบที่เพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆจะไดรับดวย ดานการเคารพการ
ตัดสินใจของเพ่ือนรวมงานและยอมปฏิบัติตามดวยความจริงใจ และดานการไมเคยโออวดหรือยก
ตนเองใหเหนือกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.34 4.25 4.22 4.21 และ4.21
ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ในการประชุม แมวาขอเสนอ
ของคุณถูกโตแยงทานก็ยินดีจะรับฟง ดานเมื่อผูบังคับบัญชาเลือกผลงานของเพ่ือนรวมงานแทนทีจ่ะ
เลือกของทาน ทานจะยินดีกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีขอกังขาหรือ ขอโตแยงใดๆทั้งสิ้น ดานแมมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในการทํางาน ทานมักจะยอมรับและนํามาปรับใช โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 
4.24 และ 4.21 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในระดับดี คือ ดานการรับมือกับความเครียดจากการทํางานในบางเหตุการณที่เกิดข้ึนก็จะ
ทํางานดวยความเต็มใจอยางสุดความสามารถ และดานความสามารถในการทํางานรวมกับบุคคล 
ที่ไมชื่นชอบไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15 และ 4.07 ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถาม มีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดานการใหความชวยเหลือ
กับผูรวมงานโดยไมตองรองขอ และดานการเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการปรับปรุงงานดวยความ
เต็มใจ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.29 และ 4.28 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือ ดานความเขาใจในเปาหมายขององคการ
และมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ดานการใหคําแนะนําสิ่งที่เปน
ประโยชนเพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานในองคการ และ
ดานการมีสวนรวมในการจัดหรือเขารวมกิจกรรมขององคการ โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 4.15 และ 
4.10 ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดาน
การมาทํางานตรงตามเวลาที่องคการกําหนด ดานความรับผิดชอบในงาน หากงานเสร็จไมทัน จะ
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ทํางานในชวงพักหรือเวลาเลิกงาน เพ่ือใหงานเสร็จ และดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ
อยางเครงครัด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.274.25 และ 4.21ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือ ดานการคํานึงถึงผลที่ไดรับจาก
การใชทรัพยากรขององคการเสมอ และดานการไมเคยใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่ง อ่ืนที่
นอกเหนือจากงาน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.19 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับภาพรวมของ 
     พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขต 
     กรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยจูงใจ X  S.D.  ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ 
2. ดานพฤติกรมความสุภาพออนนอม 
3. ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา 
4. ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ 
5. ดานพฤติกรรมความมีจติสํานึกในหนาที ่

4.19 
4.25 
4.19 
4.20 
4.19 

0.402 
0.433 
0.423 
0.412 
0.469 

ระดับดี 
ระดับดีมาก 

ระดับดี 
ระดับดี 
ระดับดี 

รวม 4.20 0.339 ระดับด ี
 
 จากตาราง 5 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูในระดับดี โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดานพฤติกรมความสุภาพออนนอม 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.25 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในระดับดี คือ ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ดาน
พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
4.19 4.19 และ 4.19 ตามลําดับ 
  
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการ
วิเคราะหขอมูลตามลําดับดังตอไปนี ้
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงอายุงาน และรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยตามขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรไดดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.1 เพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิตไิดดังนี ้
 H0: เพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: เพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถิต ิIndependent Sample t-test ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  
ก็ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน 
โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี ้
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการ
วิเคราะหในตาราง  
 
ตาราง 6 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร 
     กรงุเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ 
 

Levene's test for 
Equality of Variances พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

F Sig. 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 

0.871 
 

0.351 
 

 
 จากตาราง 6 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวา มีคาความนาจะเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร เทากับ 0.351 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
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สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมนี้เทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความ
แปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้จากการทดสอบ
แสดงดังตาราง 6 
 
ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพใน 
     เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ 
 

t-test or Equality of Means พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดขีององคการ
ของธนาคารกรุงเทพ 

เพศ 
X  S.D. t df Sig. 

 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ชาย 
หญิง 

 

4.24 
4.18 

 

0.360 
0.327 

 

1.727 
 

 

387 
 

 

0.085 

  
  
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ พบวา มีความนาจะเปน Sig เทากับ
0.085 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 
 สมมติฐานที ่1.2 อายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: อายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: อายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ  
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละ
กลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน 
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ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)ก็ตอเมื่อคา 
Sig มีคานอยกวา0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง
(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน(Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดง
ดังตาราง 8 
 
ตาราง 8 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
     ธนาคารกรงุเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ 
 

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2.813 
 

2 
 

386 
 

0.061 

 
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมอายุมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรงุเทพมหานคร มีคา Sig. เทากับ 0.061 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของขอมูลแตละกลุมระดับอายุเทากัน จึงใชสถติิ F-test ในการทดสอบสมมตฐิาน แสดงดังตาราง 9 
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ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร 
      กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ 
 

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 

แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของธนาคารกรุงเทพ
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3.532 
40.944 
44.476 

2 
386 
388 

1.766 
0.106 

16.649** 
 

0.000 

 
 ** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 9 ผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test พบวามีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ดังนัน้ ผูวิจยัจงึ
ทําการทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชสถิติ Least Significant Difference (LSD) ซึ่งไดผลลพัธดัง
ตาราง 10 
 
ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุแตกตางกันกับพฤติกรรมการเปน 
      สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

21-30 ป 31-40 ป 41 ปข้ึนไป อายุ X   4.24 4.06 4.29 
21-30 ป 4.24 

 
- 0.180** 

(0.000)  
-0.055  
(0.169)  

31-40 ป 4.06 - - -0.236** 
(0.000) 

41 ปข้ึนไป 4.29 - - - 
 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุแตกตางกันกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครโดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD) พบวา 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 21-30 ป กับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 31-40 ป 
มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 21-30 ป 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตาง
เปนรายคูกับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยพนักงานธนาคารที่มีอายุ 21-30 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกวาพนักงานธนาคารที่มีอายุ 31-40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.180 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 31-40 ป กับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 41 ป 
ข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ  
31-40 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 41 ปข้ึนไปมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกวาพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 31-40 ป  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.236 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.3 สถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: สถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: สถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถิติ Independent Sample t-test ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็
ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน 
โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการ
วิเคราะหในตาราง11 
 
ตาราง 11 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมสถานภาพโดยใช Levene’s test 
 

Levene's test for 
Equality of Variances พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

F Sig. 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 

36.355** 
 

0.000 
 

 
 ** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 11 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.01 ผลการ
ทดสอบ แสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวา มีคาความนาจะเปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณี
ความแปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้จาก
การทดสอบแสดงดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรงุเทพ 
     ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามสถานภาพ 
 

t-test or Equality of Means พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดขีององคการ
ของธนาคารกรุงเทพ 

สถานภาพ X  S.D. t df Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

4.20 
4.20 

0.287 
0.422 

 0.095 
 

196.915 
 

0.924 
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามสถานภาพ พบวามีความนาจะเปน 
Sig เทากับ 0.924 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
  
 สมมติฐานที ่1.4 ระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถติิได
ดังนี ้
 H0: ระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: ระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถิต ิIndependent Sample t-test  
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม
กอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน  
  
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการ
วิเคราะหในตาราง 13 
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ตาราง 13 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษาโดยใช Levene’s  
     test 
 

Levene's test for 
Equality of Variances พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

F Sig. 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 

13.713** 
 

0.000 
 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 13 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวามีคาความนาจะเปน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความ
แปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้ จากการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรงุเทพ 
     ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

t-test or Equality of Means พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดขีององคการ
ของธนาคารกรุงเทพ 

ระดับการศึกษา 
X  S.D. t df Sig. 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

4.18 
4.25 

0.307 
0.401 

-1.525 
 

176.835 
 

0.129 

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีความ
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นาจะเปน Sig เทากับ0.129 ซึ่งมากกวา 0.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05  
 

 สมมติฐานที่ 1.5 ระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้ 
 H0: ระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: ระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถิติ Independent Sample t-test  
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ตอเมื่อคา Sig มีคามากกวา 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) ก็ตอเมื่อคา Sig มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม
กอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งแสดงผลการ
วิเคราะหในตาราง15 
 
ตาราง 15 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับตําแหนงงานโดยใช Levene’s  
     test 
 

Levene's test for 
Equality of Variances พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

F Sig. 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 

25.423** 
 

0.000 
 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 15 ผลทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.01 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s Test 
พบวามีคาความนาจะเปน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนในกลุมนี้ไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความ
แปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานดังนี้จากการ
ทดสอบแสดงดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
     ในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 
 

t-test or Equality of Means พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดขีอง

องคการ 
ระดับตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับหัวหนาสวน/
แผนก/ระดับผูชวย/
ผูจัดการ/ผูจัดการ
ภาค/ระดับผูบรหิาร 

4.17 
4.29 

0.295 
0.433 

2.477* 
 

130.362 
 

0.015 

  
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวามีความ
นาจะเปน Sig เทากับ0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงานในระดับหัวหนาสวน/
แผนก/ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค/ระดับผูบริหาร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่มากกวาพนักงานกรุงเทพที่อยูในระดับ
ปฏิบัติการ โดยมีผลตางเทากับ 0.12 
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 สมมติฐานที่1.6 อายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: อายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: อายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละ
กลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)ก็ตอเมื่อคา 
Sig มีคานอยกวา0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง
(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดง
ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
     ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุงาน 
 

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

8.287** 
 

3 
 

385 
 

0.000 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมอายุงานมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมอายุงานไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown- Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน แสดงดัง
ตาราง 18 
  
ตาราง 18 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
     ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุงาน  
 

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

Brown-
Forsythe 

6.844** 3 171.521 0.000 

 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 18 ผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติ Brown- Forsythe 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงานตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตาง รายคูโดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ซึ่งได
ผลลัพธดังตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุงานแตกตางกันกับพฤติกรรมการเปน 
     สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1-7 ป 8-14 ป 15-21 ป 22 ปข้ึนไป อายุงาน X  
4.17 4.16 4.39 4.17 

1-7 ป 4.17 
 

- 0.015 
(0.999)  

-0.214* 
(0.010) 

0.007 
(1.000) 

8-14 ป 4.16 - - -0.229** 
(0.006) 

-0.008 
(1.000) 

15-21 ป 4.39 
 

- - - 0.221* 
(0.019) 

22 ปข้ึนไป 4.17 - - - - 
 

* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

  
 จากตาราง 19 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางอายุงานแตกตางกันกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครโดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett T3 พบวา 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพกรุงเทพที่มีอายุงาน 1-7 ป กับพนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 
15-21 ป มีคา Sig. เทากับ 0.010 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพ ที่มี
อายุ 1-7 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 15-21 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน15-21 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกวาพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 
1-7 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.214 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 8-14 ป กับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 
15-21 ป มีคา Sig. เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
อายุ 8-14 ป  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดี ขององคการของธนาคารกรุง เทพ ในเขต
กรุงเทพมหานครแตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 8-14 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 15-21 ป มีพฤติกรรมการ
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เปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร มากกวาพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ที่มีอายุงาน 8-14 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.229 
 พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 15-21 ป กับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 
22ปข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
อา ยุ15-21ป  มีพฤติกรรมการ เปนสมาชิกที่ ดี ขององคการของธนาคารกรุง เทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 22 ปข้ึนไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุงาน 15-21 ป มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกวาพนักงานธนาคาร
กรุงเทพที่มีอายุงาน 22 ปข้ึนไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.229 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.7 รายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถติิได
ดังนี ้ 
 H0: รายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกัน 
 H1: รายไดตอเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way Anova) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่น 95% โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนของแตละ
กลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาคาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา 
Sig มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน(Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s 
T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการทดสอบคา
ความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
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 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบแสดง
ดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนของมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
     ธนาคารกรงุเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี
ขององคการ 

Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร 

12.616** 
 

3 
 

385 
 

0.000 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือนมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมรายไดตอเดือนไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown - Forsythe ใน
การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
     ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ขององคการ  
Levene’s 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพ 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

Brown-
Forsythe 

7.683** 3 161.493 0.000 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 21 ผลการทดสอบความแตกตางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Brown- 
Forsythe พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) หมายความวา พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอ
เ ดือนตาง กันมีพฤติกรรมการ เปนสมาชิกที่ ดีขององคการของธนาคารกรุง เทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความ
แตกตางรายคูโดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางรายไดตอเดือนแตกตางกันกับพฤติกรรม 
     การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

นอ
ยก

วา
 ห

รือ
 เท

ากั
บ 

15
,00

0 บ
าท

 

15
,00

1-3
0,0

00
 บ

าท
 

30
,00

1-4
5,0

00
 บ

าท
 

45
,00

1 บ
าท

 
ขึ้น

ไป
 

รายไดตอเดือน X  

4.32 4.13 4.19 4.37 
นอยกวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 4.32 

 
- 0.184* 

(0.023)  
0.125 

(0.245) 
-0.048 
(0.992) 

15,001-30,000 บาท 4.13 - - -0.059 
(0.411) 

-0.233** 
(0.003) 

30,001-45,000 บาท 4.19 
 

- - - -0.174 
(0.055) 

45,001 บาทข้ึนไป 4.37 - - - - 

 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 22 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางรายไดตอเดือนแตกตางกัน
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dunnett T3 พบวา 
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 พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มี รายไดตอเดือนนอยกวา หรือเทากับ 15,000 
บาท กับพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน 15,001-30,000 บาท มีคา 
Sig. เทากับ 0.023 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
รายไดตอเดือนนอยกวา หรือเทากับ 15,000 บาท มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางเปนรายคู กับพนักงานธนาคารในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน15,001-30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือนนอยกวา หรือ เทากับ 15,000 บาท 
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร มากกวา
พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน 15,001-30,000 บาท โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ 0.184 
 พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน15,001-30,000 บาทกับ
พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน 45,001 บาทข้ึนไป มีคา Sig. เทากับ 
0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีรายไดตอเดือน15,001-30,000 บาท มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครแตกตางเปน
รายคูกับพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีรายไดตอเดือน 45,001 บาทข้ึนไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มี รายไดตอเดือน
45,001 บาทข้ึนไป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานครมากกวา พนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มี รายไดตอเดือน 15,001-
30,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.233 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ปจจัยจูงใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 H1: ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปน
อิสระตอกันหรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอย
กวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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 ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของ
บุคคลดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบดาน
ความกาวหนา และปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชาดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง และดานผลประโยชน
ตอบแทนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกรของ

พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ปจจัยจูงใจ 
r 

Sig. 
(2 tailed) 

ระดับ 
ความสัมพันธ ทิศทาง 

ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนา 

 
0.530** 
0.497** 
0.570** 
0.617** 
0.449** 

 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

รวม 0.668** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ปจจัยคํ้าจุน 
ดานนโยบายและการบริหาร 
ดานการปกครองบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง 
ดานผลประโยชนตอบแทน 

 
0.607** 
0.498** 
0.520** 
0.427** 
0.254** 

 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต่ํา 

 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 
เดียวกัน 

รวม 0.648** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ภาพรวมทั้งหมด 0.697** 0.000  ปานกลาง เดียวกัน 

  
 จากตาราง 23 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ซึ่งเมื่อพิจารณาภาพรวมทั้งหมด
พบวาปจจัยจูงใจมีคา Sig. (2tailed) เทากับ0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธ สมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.697 นั่นคือ มีความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
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เดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลางซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวาสามารถอธิบายรายละเอียดได ดังนี ้
 1. ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ 
  เมื่อพิจารณาดานปจจัยจูงใจโดยรวมพบวามีคา Sig. (2tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคา 
นอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.668 นั่นคือ 
มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางและ 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาสามารถอธิบายรายละเอียดแตละดานไดดังนี ้
  ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคล โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.530 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขา
ธนาคารกรุงเทพ ในดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง  
  ดานการไดการยอมรับนับถือ พบวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือ 
โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการไดการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ดาน
การไดการยอมรับนับถือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.497นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานการไดการ
ยอมรับนับถือเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ พบวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ
โดยรวม มีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
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และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพดาน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.570 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานความรับผิดชอบ พบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบโดยรวมมีคา Sig. (2 
tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ดานความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.617 นั่นคือ มีความสมัพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนกังาน
สาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานความกาวหนา พบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาโดยรวมมีคา Sig.(2 tailed) 
เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ดานความกาวหนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.449 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวาเมื่อ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานความกาวหนาเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 2. ภาพรวมดานปจจัยค้ําจุน 
  เมื่อพิจารณาปจจัยคํ้าจุนโดยรวมพบวามีคา Sig. (2tailed) เทากับ0.000 ซึ่งมีคานอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
คํ้าจุนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.648 นั่นคือ 
มีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธปานกลางซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่
ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยคํ้าจุนเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลางและเมือ่
พิจารณาเปนรายดานพบวาสามารถอธิบายรายละเอียดแตละดานไดดังนี ้
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  ดานนโยบายและการบริหารพบวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหารโดยรวมมี
คา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพดานนโยบายและ
การบริหารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.607 
นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานนโยบายและการบริหารเพ่ิมข้ึน 
ในระดับปานกลาง 
  ดานการปกครองบังคับบัญชา พบวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชา
โดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานการปกครองบังคับบัญชามี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ดาน
การปกครองบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.498 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําให
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานการปกครอง
บังคับบัญชาเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานโดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01นั่นคือปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดานจูงใจความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.520 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมี
ปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานสภาพการทํางานและความม่ันคงพบวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการทํางานและ
ความมั่นคงโดยรวมมีคา Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติ
ฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานสภาพการทํางานและ
ความมั่นคงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.427 นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
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กลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมี
ปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ในดานสภาพการทํางานและความมั่นคงเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
  ดานผลประโยชนตอบแทนพบวา ปจจัยจูงใจดานผลประโยชนตอบแทนโดยรวมมีคา 
Sig. (2 tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 0.01นั่นคือปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยจูงใจดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพดานผลประโยชนตอบ
แทนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.254  
นั่นคือ มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว 
หมายความวา เมื่อพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพมีปจจัยจูงใจเพ่ิมข้ึนจะทําใหพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในดานผลประโยชนตอบแทนเพ่ิมข้ึนใน
ระดับต่ํา 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 24 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของ
พนักงานสาขา ธนาคารกรุงเทพ 

แตกตางกัน 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีของพนักงาน
สาขา ธนาคารกรุงเทพ แตกตางกัน 

 

เพศ - 
อายุ  
สถานภาพ - 
ระดับการศึกษา - 
ระดับตําแหนงงาน  
อายุงาน  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
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ตาราง 24  (ตอ) 
 

สมมติฐานการวิจัย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิก  
ที่ดขีองธนาคารกรุงเทพ 

แตกตางกัน 
2. ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดขีององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ปจจัยจูงใจ  
ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ  
ดานความรับผิดชอบ  
ดานความกาวหนา  

ภาพรวมดานปจจัยจูงใจ  
ปจจัยค้ําจุน  

ดานนโยบายและการบริหาร  
ดานการปกครองบังคับบัญชา  
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง  
ดานผลประโยชนตอบแทน  

ภาพรวมดานปจจัยค้ําจุน  
ภาพรวมทั้งหมด  

 
หมายเหตุ เครื่องหมาย  หมายถงึ สอดคลองกับสมมติฐาน H1 (มีความแตกตาง/สัมพันธ) 
 
 
 



บทท่ี  5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยนําผลจากการวิเคราะห
ขอมูลโดยมีประเด็นสําคัญที่จะนํามาสรุป อภิปรายผล และนําเสนอขอเสนอแนะผลการวิจัย 
ตามลําดับดังนี้ 
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของพนักงานสาขา ธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน อายุงาน และ รายไดตอเดือน 
 2. เพ่ือศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
 ความสําคัญของการวิจัย 
  ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยที่ไดนี้ไปปรับแผนการบริหารงานและวางแนวทางในการ
สรางแรงจูงใจ เพ่ือกระตุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพและทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนงอายุงาน และรายไดตอเดือน แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารกรุงเทพ แตกตางกัน 
 2.  ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที่ 1การวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา 
 เพศ จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 389 คน เพศชาย จํานวน 124 คน คิดเปน    
รอยละ 31.90 เพศหญิง จํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 68.10 ตามลําดับ 
 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 21 – 30ป จํานวน 163 คน คิดเปน รอย
ละ 41.8 และมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.60 และอายุ41ป ข้ึนไป 
จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 28.5 ตามลําดับ 
 สถานภาพ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 256 คน คิดเปนรอยละ 
65.8 และสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 133คน คิดเปนรอยละ 
34.3 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน272
คน คิดเปนรอยละ 69.90 รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 
30.10 ตามลําดับ 
 ระดับตําแหนงงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
290 คน คิดเปนรอยละ 74.60 และระดับหัวหนาสวน/แผนก, ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค, 
ระดับผูบริหาร จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 25.4 ตามลําดับ 
 อายุงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 1-7 ป จํานวน 171 คน คิดเปนรอยละ 
44.00 รองลงมาคือ อายุงาน 8-14 ป จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 31.40 อายุงาน 15-21 ป 
จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 15.20 และอายุงาน 22 ปข้ึนไป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.50
ตามลําดับ 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง  
15,001 – 30,000 บาท จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 46.80 รองลงมาคือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน
ระหวาง 30,001 – 45,000 บาท จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 29.60 รายไดเฉลี่ยตอเดือน
มากกวา 45,001 บาท จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.40 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือ
เทากับ15,000 บาท จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 8.20 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ปจจัยจูงใจจําแนกตาม
ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาปจจัยคํ้าจุน จําแนกตามดานนโยบายและการ
บริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน
และความมั่นคง และดานผลประโยชนตอบแทน  
 โดยพิจารณาในดานปจจัยจูงใจแตละดานพบวา 
 ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจโดยรวมมีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานการไดใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดี คือ ดานความภูมิใจกับหนาที่ที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้ ดานงานที่ไดรับ
มอบหมายมักสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวเสมอ ดานความสามารถแกไขปญหาตางๆ จากการ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จทุกครั้ง และดานความประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.09 4.02 3.98 และ 3.81 ตามลําดับ  
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจ
โดยรวมมีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ การไดรับการแสดง
ความยินดีจากเพ่ือนรวมงาน ดานงานที่ทําอยูทําใหรูสึกเปนคนที่สําคัญในสายตาของเพ่ือนรวมงาน 
ดานผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถ ดานการไดรับความไววางใจและไดรับมอบหมาย
งานที่สําคัญจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ และดานผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของอยูเสมอ โดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.06 3.96 3.89 3.88 และ 3.83 ตามลําดับ  
 ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวม
มีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติเปด
โอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพ ดานโอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มที่ ดานความทายทายของลักษณะงานที่ทานปฏิบัติ ดานความมีอิสระเต็มที่ในการทํางานและ 
ดานความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ไดสําเร็จโดยไมรูสึกยากลําบาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 
3.95 3.90 3.90 3.71 และ 3.69 ตามลําดับ  
 ดานความรับผิดชอบ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมมี
ความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานความรูสึกตอการทํางานที่
ไดรับมอบหมายอยางสุดความสามารถทุกครั้ง ดานความสามารถในการทํางานใหสําเร็จไดโดยไม
ตองมีการควบคุมใกลชิด ดานความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ไมเคยปฏิบัติงาน
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มากอน ดานความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไมไดและดานมี
อํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 4.08 4.06 3.97 และ 3.84
ตามลําดับ  
 

 ดานความกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจโดยรวมมีความคิด
เห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู ดานโอกาสในการเขารวมการฝกอบรมเทาเทียมคนอ่ืน ดานความชัดเจนในการกําหนด
นโยบายการเลื่อนตําแหนงขององคกรหรือหนวยงานมีที่ชัดเจน ดานการไดรับการสนับสนุนใหมี
ความเจริญกาวหนาในสายงานตามความรูความสามารถ และดานการไดรับโอกาสเปนตัวแทน
หนวยงานในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆอยูเสมอโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.10 4.02 3.91 3.91 และ 3.86
ตามลําดับ  
 

 เม่ือพิจารณาในดานปจจัยค้ําจุนในแตละดานพบวา 
 ดานนโยบายและการบริหาร ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุนโดยรวม
มีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานการกําหนดแนวทางและ
นโยบายในการปฏิบัติงานขององคกรที่ชัดเจน ดานการจัดการ และการบริหารขององคกรเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพดานการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับนโยบายตางๆอยางตอเนื่อง ดาน
นโยบายในการบริหารของหนวยงานทานงายตอการนําไปปฏิบัติ และดานการบริหารขององคกรเปน
แบบเปนครอบครัวเดียวกันโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.07 4.06 4.03 4.02 และ 3.89 ตามลําดับ  
 ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมมีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีทุกขอ คือ ดานความรู
ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการวิเคราะหความสามารถที่แตกตางกันของผูใตบังคับบัญชาได 
ดานผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทาเทียมกัน ดานผูบังคับบัญชารับฟง
ขอเสนอแนะของเสมอ ดานผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําที่ทานปรารถนาและ 
ดานผูบังคับบัญชาของปกปองทานจากปญหาที่เกิดข้ึนโดยเปนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.05 3.98 
3.97 3.96 และ 3.94 ตามลําดับ 
 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุน
โดยรวมมีความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานบรรยากาศในการ
ทํางาน มีความอบอุนเปนกันเอง ดานการปรึกษาหารือระหวางกันเมื่อประสบปญหาการทํางาน  



 86 

ดานการใหความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายดานการพบปะพูดคุยสุข
ทุกขกับเพ่ือนรวมงานเสมอ และดานความเขาใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน โดยมีคาเฉลี่ย 
เทากับ 4.35 4.32 4.30 4.28 และ 4.21 ตามลําดับ 
 ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัย 
คํ้าจุนโดยรวมมีความคิดเห็นวา ปจจัยอยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดีมาก คือ ดานความเชื่อมั่นวา
องคกรเปนองคกรที่มีความมั่นคงและการปฏิบัติงานในองคกรกอใหเกิดความมั่นคงในชีวิตไดโดยมี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.32 และ 4.26 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจใน 
ระดับดี คือ ดานสภาพการทํางานของทานมีความปลอดภัยเพียงพอ ดานการจัดบริเวณที่ทํางานให
เปนสัดสวนเหมาะสมและมีอุปกรณเครื่องใชอํานวย และดานการจัดสรรจํานวนพนักงานใหเหมาะสม
กับปริมาณงานโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.08 3.95 และ 3.88 ตามลําดับ 
 ดานผลประโยชนตอบแทน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมี
ความคิดเห็นวาปจจัยอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในระดับดี คือ ดานกฎระเบียบในการลากิจลาปวยลา
พักผอนที่เปนธรรมดานการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคารักษาพยาบาล และดานบริการตางๆ 
ดานเงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน ดานเงินเดือน
ที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบ และดานเงินเดือนของทานเพียงพอแก
คาใชจายในครอบครัว โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.02 3.93 3.84 3.84 และ 3.75 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
ซึ่งแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม 
ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ดานพฤติกรรมความมี
จิตสํานึกในหนาที่ 
 ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอยูใน
ระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดานการสนับสนุนและรับฟง
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ และดานการเอาใสใจและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงาน
เมื่อพวกเขาเหลานั้นเกิดความทอแทหรือสิ้นหวัง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.29 และ 4.21 ตามลําดับ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือ ดาน
การชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหกับเพ่ือนรวมงาน หัวหนา และลูกนอง ดานความสามารถ
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ในการปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานไดโดยไมตองรองขอและดานการสอนงานเพ่ือนรวมงาน เพ่ือให
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.17 4.14 และ 4.14 ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดีมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมากทุกขอ คือ ดานการใหความ
เคารพกับเพ่ือนรวมงานที่มีอายุมากกวา ดานความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน ดานการตัดสินใจ
เก่ียวกับที่ทํางาน โดยจะคิดถึงผลกระทบที่เพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆจะไดรับดวย ดานการเคารพการ
ตัดสินใจของเพ่ือนรวมงานและยอมปฏิบัติตามดวยความจริงใจ และดานการไมเคยโออวดหรือยก
ตนเองใหเหนือกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.34 4.25 4.22 4.21และ 4.21
ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ในการประชุมแมวาขอเสนอ
ของคุณถูกโตแยงทานก็ยินดีจะรับฟง ดานเมื่อผูบังคับบัญชาเลือกผลงานของเพ่ือนรวมงานแทนทีจ่ะ
เลือกของทาน ทานจะยินดีกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีขอกังขาหรือ ขอโตแยงใดๆทั้งสิ้น ดานแมมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในการทํางาน ทานมักจะยอมรับและนํามาปรับใช โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.25 
4.24 และ 4.21 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการในระดับดี คือ ดานการรับมือกับความเครียดจากการทํางานในบางเหตุการณที่เกิดข้ึน  
ก็จะทํางานดวยความเต็มใจอยางสุดความสามารถ และดานความสามารถในการทํางานรวมกับ
บุคคลที่ไมชื่นชอบไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.15 และ 4.07 ตามลําดับ 
 ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
อยูในระดับดีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดานการความชวยเหลือกับ
ผูรวมงานโดยไมตองรองขอ และดานการเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการปรับปรุงงานดวยความเต็ม
ใจโดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.29 และ 4.28 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือดานความเขาใจในเปาหมายขององคกร และมีความ
ยินดีที่จะปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว ดานการใหคําแนะนําสิ่งที่เปนประโยชนเพ่ือเปน
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานในองคการ และดานการมีสวนรวม
ในการจัด หรือเขารวมกิจกรรมขององคกร โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.16 4.15 และ 4.10 ตามลําดับ  
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 ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการโดยรวมมีความคิดเห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดีมาก คือ ดาน
การมาทํางานตรงตามเวลาที่องคกรกําหนด ดานความรับผิดชอบในงาน หากงานเสร็จไมทันจะ
ทํางานในชวงพักหรือเวลาเลิกงาน เพ่ือใหงานเสร็จและดานการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร
อยางเครงครัด โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.27 4.25 และ 4.21 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับดี คือ ดานการคํานึงถึงผลที่ไดรับจาก
การใชทรัพยากรขององคกรเสมอ และดานการไมเคยใชเวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนที่นอกเหนือจาก
งาน โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 4.19 และ 4.04 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 4: การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน แตกตางกันมีพฤติกรรมมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ แตกตางกันสามารถสรุปไดดังน้ี 

 1. เพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 2. อายุแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 3. สถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพ
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 4. ระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 5. ระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 6. อายุงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพใน
เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 7. รายไดตอเดือนแตกตาง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
กรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครจากการวิเคราะหความสัมพันธ
โดยพิจารณาปจจัยจูงใจในแตละดานสามารถสรุปไดดังนี้ 
 ปจจัยจูงใจ 
 1.  ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  
 2.  ดานการไดการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 3.  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 4.  ดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพดานความรับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 5.  ดานความกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน 
ที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 ปจจัยค้ําจุน  
 1.  ดานนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรงุเทพ อยางมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีไ่ดตัง้ไวมีความสมัพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   
 2.  ดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 3.  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  
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 4.  ดานสภาพการทํางานและความมั่นคงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคกรของพนักงานสาขาธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง  
 5.  ดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ดานผลประโยชนตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ไดตั้งไว โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร มีประเด็นที่นํามาอภิปราย
ดังนี้ 
 1. ลักษณะประชากรศาสตร ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน แตกตางกันมีพฤติกรรมมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของธนาคารกรุงเทพ แตกตางกัน 
  เพศ ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้
เนื่องมาจากธนาคารกรุงเทพมีนโยบายและวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนใหบุคลากรในองคการใหมี
ความรักความสามัคคี และชวยเหลือซึ่งกันและกันในสวนงานและองคการ เมื่อมีพนักงานหรือเพ่ือน
รวมงานใหม ก็จะมีแนวทางการดําเนินงานที่ยึดถือปฏิบัติจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการ นั่นคือ 
การใหความชวยเหลือกับแบบพ่ีชวยเหลือนอง นองชวยเหลือพ่ี ดังนั้น ไมวาจะเปนเพศใดๆก็จะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการที่เหมือนกัน ทั้งในดานพฤติกรรมการชวยเหลือดาน
พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ดานพฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา ดานพฤติกรรมการใหความ
รวมมือ และดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปรียาภรณ เวียง
เกา (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน พบวา เพศไมมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
พนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน หากองคกรมีการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ การสรางความสมัพันธ
ที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน และมีระบบพ่ีเลี้ยงซึ่งมีสวนชวยในการปลูกฝงใหพนักงานมีพฤติกรรมที่ดี
ตามที่องคการตองการ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนสิทธิ์ จันทรปลูก (2552) ไดทําการศกึษา
วิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานคนไทยใน
บริษัทขามชาติญี่ปุน พบวา เพศของพนักงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการไมแตกตางกัน 
  อายุ ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีดี่ของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
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ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครมากกวาพนักงานธนาคารที่
มีอายุ 31-40 ป และพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 21-30 ป เนื่องจากพนักงานธนาคารกรุงเทพ
ที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป นั้นอยูในองคการหรือมีประสบการณในการทํางานมาเปนระยะเวลานาน จนเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหไดรับความไววางใจใหทํางานที่สําคัญ จึงพยายามทํางานที่
องคการมอบหมายใหสําเร็จและมีแรงผลักดันที่จะทํางานใหองคการที่ตนรักบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
จึงอาจสงผลใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของธนาคารกรุง เทพในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ผุสดี สิงหกฤตเวทิน (2552) ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่อง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการของบุคลากรบริษัทบริหารสินทรัพย กรุงเทพ
พาณิชย จํากัดพบวา อายุของพนักงานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการของ
บุคลากรบริษัทบริหารสินทรัพย กรุงเทพพาณิชย 
  สถานภาพ ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนพฤติกรรมที่บุคคลแตละคน
เกิดความเต็มใจที่จะประพฤติปฏิบัติจนทําใหเกิดประโยชนตอองคการมากที่สุด อันมีผลจากการมี
ปจจัยตางๆที่จนทําใหเกิดประโยชนตอองคการมากที่สุด ถึงแมพนักงานจะมีสถานภาพทีแ่ตกตางกัน 
จึงไมไดสงผลกระทบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ปรียาภรณ เวียงเกา (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน พบวา สถานภาพไมมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชกิ
ที่ดีขององคการพนักงานสมาคมสโมสรนักลงทุน  
  ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ไมแตกตาง
กันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเนื่องมาจากการที่
พนักงานจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมทิศทางใดนั้น เปนผลมาจากทัศนคติของตัวบุคคลที่มีตอ
องคการ ถึงแมวาจะมีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน หากแตมีมุมมองตอปจจัยตางๆขององคการที่ดี 
ก็ยอมมีการแสดงออกในพฤติกรรมของการเปนสมาชิกองคการที่ดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธน
สิทธิ์จันทรปลูก (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนพบวาสถานภาพและระดับการศึกษาของ
พนักงานที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
  ระดับตําแหนงงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน แตกตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มี
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ตําแหนงงานในระดับหัวหนาสวน/แผนก/ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค/ระดับผูบริหาร มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่มากกวา
พนักงานกรุงเทพที่อยูในระดับปฏิบัติการ อาจเนื่องมาจากพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีตําแหนงงาน
ในระดับหัวหนาสวน/แผนก/ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค/ระดับผูบริหารนั้น มีขอบเขตอํานาจ
การดูแลและความรับผิดชอบงานของธนาคารกรุงเทพมากกวา ระดับปฏิบัติการ ดังนั้น การ
ปฏิบัติงานจะตองคํานึงถึงบุคคลอ่ืน มีโอกาสที่จะเขารวมกิจกรรมตางๆของธนาคารกรุงเทพมากกวา
ระดับปฏิบัติการ จึงทําใหเขาใจหนาที่และบทบาทของตนเองชัดเจนกวาระดับปฏิบัติการ เห็น
ความสําคัญชององคการและเปนแบบอยางที่ดีใหกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วัฒนา ออนแกว (2554) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กรณีศึกษาขาราชการสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา พบวา ระดับตําแหนงงานทั้ง 5 ระดับ คือ ระดับปฏิบัติงาน ชํานาญ
งาน ปฏิบัติการ ชํานาญการและชํานาญการพิเศษ แตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
  อายุงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายุ
งาน 15-21 ป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขต
กรุงเทพมหานคร มากกวาพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน 1-7 ปและอายุงาน 
8-14 ป อาจเนื่องจากการปฏิบัติงานดานการธนาคาร เปนงานดานบริการ นอกจากจะตองอาศัย
ความรูความเชี่ยวชาญทั้งในแงของขอมูลบริการ และขอมูลทั่วไปที่อันจะเปนประโยชนกับการ
ทํางานแลวสิ่งหนึ่งที่ขาดไมไดนั้นคือ ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนาซึ่งตองอาศัย
ประสบการณจากการทํางานในแขนงนั้น ซึ่งอายุงานในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพใน
เขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกันยอมสงผลใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการแตกตาง
กันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ฐปนรรฆ แสงศิลา (2551)ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรทางการแพทยโรงพยาบาลอุดรธานีพบวาบุคลากรทาง
การแพทยที่มีเงินเดือนตางกันมีการปฏิบัติเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปน
รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  รายไดตอเดือน ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพนักงานธนาคารในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดตอเดือน 45,001 บาท มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
ธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร มากกวาพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
รายไดตอเดือน 15,001-30,000 บาท เปนเพราะพนักงานธนาคารในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีรายได



 93 

ตอ 45,001 ซึ่งเปนเพราะบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของกลุมนี้ อาจจะมีมากกวา ซึ่งการจะ
กระทําการใดๆนั้นตองคํานึงทั้งผลที่จะเกิดข้ึนกับทั้งตนเอง ผูบังคับบัญชา ตลอดจนผูใตบังคับบัญชา 
จึงทําใหมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร
มากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจันทิรา พิกุลทอง (2552) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง พฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคกร: กรณีศึกษา ธนาคารอาคารสงเคราะห (สํานักงานใหญ)พบวา
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะห (สํานักงานใหญ) มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคกรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2. ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครผลการทดสอบสมมติฐานอภิปราย
ผลไดดังน้ี 
  จากผลการศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุนทุกดานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครในทางบวก โดยปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนทุกดาน มี
ความสอดคลองกับผลการวิจัยของ ทัศนา รัตยา (2551) เรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา มูลนิธิศุภนิมิตแหงประเทศไทยในเขตพ้ืนที่ภาคใต
และเมื่อพิจารณาจากปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนรายดาน เรียงลําดับความสัมพันธจากมากไปนอย 
ไดดังนี้ 
  ดานปจจัยจูงใจ 
  2.1  ดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากการที่องคการมี
นโยบายการสนับสนุนใหพนักงานมีอํานาจและขอบเขตความรับผิดชอบหนาที่ของตนเองอยาง
ชัดเจน ตลอดจนผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจและเปดโอกาสใหพนักงานไดรับผิดชอบในงานที่ผู
บังคับมองแลววาสามารถรับผิดชอบภายใตขอบเขตที่ผู บังคับบัญชาสามารถจัดการได ทําให
พนักงานเกิดความรูสึกมีสวนรวม รูสึกเปนสวนสําคัญกับสวนงานและองคการ ทําใหพนักงานนั้น
รูสึกไดเปนผูควบคุมและรับผิดชอบตองานนั้นๆอยางแทจริง เพ่ือแสดงใหผูบังคับบัญชาเล็งเห็นวา
ตนมีความรูความสามารถและรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่และบรรลุผลสําเร็จ จึง
สรุปไดวา ปจจัยดานความรับผิดชอบเปนปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของฟริเดอริค และเฮซเบอร (Frederick; & Herzberg. 
1959) กลาววา ปจจัยที่จะสรางความพึงพอใจเปนแหลงที่ทําใหเกิดความพอใจในการทํางานสวน
ใหญเกิดจากเนื้องาน ไดแก ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน มีอํานาจในการรับผิดชอบงานได
อยางเต็มที่ มีความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไมได และทํางานที่
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ไดรับมอบหมายอยางสุดความสามารถทุกครั้ง มีการเปดโอกาสใหทํางานอยางเต็มที่ โดย
ผูบังคับบัญชาไมตองมีการควบคุมอยางใกลชิดพนักงานก็จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมดวยการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนอยางดี 
  2.2  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากองคการนั้นเปด
โอกาสใหพนักงานแสดงออกทางความคิดและแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่มีอิสระ
ทางความคิดทําใหพนักงานเกิดความรูสึกทาทายกับงานใหมๆ เปนแรงกระตุนใหพนักงานเกิดความ
อยากเรียนรูในสิ่งใหมๆเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง จึงสรุปไดวา ปจจัยดานความรับผิดชอบเปน
ปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติปฏิบัติ
เปนงานที่ทาทายและนาสนใจเปดโอกาสใหมีการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่
และกอใหเกิดพัฒนาศักยภาพตลอดจนมีอิสระเต็มที่ในการทํางานซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย
ของฟริเดอริค และเฮซเบอร (Frederick; & Herzberg. 1959) กลาววา ลักษณะงานที่นาสนใจและทา
ทายความสามารถ พนักงานจะรูสึกมีปจจัยที่จูงใจใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  2.3  ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีของแมคเคอแลน (Mcclelland. 1985) กลาวไววา ความตองการความสําเร็จเปนความ
ตองการที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งคนที่มีเปาหมายเชนนี้ จะทุมเททั้งความรูและความสามารถ
ที่ตนเองมีทั้งหมดไปกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  2.4  ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากการทํางาน
ภายในองคการนั้นมีวัฒนธรรมการทํางานในลักษณะที่มีการใหความรวมมือและยอมรับในความรู
ความสามารถซึ่งกันและกัน เมื่อสมาชิกคนใดคนหนึ่งไดรับความไววางใจและไดรับมอบหมายงานที่
สําคัญจากผูบังคับบัญชาและสามารถดําเนินการไดบรรลุผลสําเร็จ ก็จะไดรับการยอมรับและความ
ยินดีและเพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับงานวิจัยของพันโทสําฤทธิ์ อินทะสร และทิวากร แกวมณี 
(2553) การศึกษาปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางาน: กรณีศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการนายทหารชั้น
ประทวนขององทัพนอยที่ 3 พบวา บุคคลเมื่อไดรับความไววางใจ และไดรับมอบหมายงานที่สําคัญ
จากผูบังคับบัญชาและทํางานออกมาอยางมีประสิทธิภาพแลว มีความปรารถนาที่จะไดรับการแสดง
ความยินดีจากเพ่ือนรวมงานในความสําเร็จนั้นดวย 
  2.5  ดานความกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน จึงสรุปไดวา ปจจัยดานความกาวหนา
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เปนปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งความกาวหนาในการทํางานนั้น 
พนักงานจะตองไดรับการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู ความสามารถอยูตลอดเวลา ซึ่งไดแก การใหโอกาส
ดานการศึกษาตอการฝกอบรม การเปนตัวแทนหนวยงานในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆซึ่งมีสวนใน
การสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาในสายงานตามความรูความสามารถ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ สมยศ นาวีการ (2544) กลาวไววา องคการที่สนับสนุนใหพนักงานไดกาวหนาสูตําแหนงที่
สูงข้ึน และเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการทํางาน ตลอดจนสงเสริมใหมีทักษะความรู
ความสามารถมากข้ึน ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวา องคการมีการดูแลพนักงานเปนอยางดี ซึ่งยอม
สงผลใหพนักงานตอบแทนองคการ ดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
  ดานปจจัยค้ําจุน 
  2.6  ดานนโยบายและการบริหาร พบวา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากองคการมี
การกําหนดแนวทางและนโยบายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนงายตอการนําไปปฏิบัติตลอดจนองคการ
มีการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับนโยบายตางๆกับพนักงานธนาคารอยางตอเนื่อง ก็จะทํา
ใหพนักงานนอมรับนโยบายขององคกรและนําไปปฏิบัติตามอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (1959) กลาววา ปจจัยอนามัย คือที่มาของตนเหตุที่ทํา
ใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน จนอาจสงผลใหเกิดผลกระทบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการได ซึ่งสวนใหญจะเปนเรื่องที่เก่ียวกับ นโยบายและการบริหารงานขององคการ ซึ่งสวนใหญ
จะเปนเรื่องระบบงานและแนวทางในการควบคุม 
  2.7  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากองคการ
ไดมีการจัดการดานการทํางานโดยเนนใหพนักงานมีการทํางานเปนทีม ทําใหพนักงานเกิด
ความสัมพันธที่ดีตอกัน พนักงานทุกคนจึงเกิดความรวมมือรวมใจกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ทั้งตอทีมแบะตอองคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ดังนั้นเมื่อบุคคลใดคนหนึ่งมีปญหาในการ
ทานเพ่ือนรวมงานก็จะใหคําแนะนําเพ่ือแกไขปญหาตางๆที่เกิดข้ึน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ   
สมยศ นาวีการ (2544) กลาวไววา ในการทํางานที่มีการรวมมือที่ดีนั้นยอมตองเปนหนวยงานที่
พนักงานทํางานรวมกันเปนทีม โดยพนักงานแตละคนจะตองใหความรวมมือรวมใจกันในระดับ
แนวนอน คือ เพ่ือนรวมงาน หากพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันแลวเปาหมายขององคการก็จะ
ถึงจุดที่ตั้งไวได 
  2.8  ดานการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากทางองคการนั้น
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ใหความสําคัญกับการจัดหลักสูตรการฝกอบรมทักษะการเปนผูนําใหกับผูบังคับบัญชา เพ่ือให
ผูบังคับบัญชามีความรู ความสามารถ มีลักษณะของความเปนผูนําที่ดีรับฟงขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชาเสมอตลอดจนสามารถชวยแกไขปญหาตางๆไดทั้งนี้เพ่ือเปนการแนะแนวทางใหกับ
ผูบังคับบัญชามีลักษณะของความเปนผูนําที่ผู ใตบังคับบัญชาปรารถนา อันจะสงผลใหเกิด
บรรยากาศทีดี่ในการทํางานซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2544) กลาวไววา ในการ
ทํางานที่มีการรวมมือที่ดีนั้นยอมตองเปนหนวยงานที่พนักงานทํางานรวมกันเปนทีม โดยพนักงาน
แตละคนจะตองใหความรวมมือรวมใจกันทั้งในระดับแนวตั้ง คือ ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
และแนวนอน คือ เพ่ือนรวมงาน หากพนักงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันแลวเปาหมายขององคการก็
จะถึงจุดที่ตั้งไวไดนั้นอยูในระดับปานกลางจึงสรุปไดวาปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชาเปน
ปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวี
การ (2544) กลาวไววา ในการทํางานที่มีการรวมมือที่ดีนั้นยอมตองเปนหนวยงานที่พนักงานทํางาน
รวมกันเปนทีม โดยพนักงานแตละคนจะตองใหความรวมมือรวมใจกันทั้งในระดับแนวตั้ง คือ 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธที่ดีตอ
กันแลวเปาหมายขององคการก็จะถึงจุดที่ตั้งไวได 
  2.9  ดานสภาพการทํางานและความมั่นคงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกรของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน อาจเนื่องมาจากองคการ
นั้นเปนองคการขนาดใหญและเปนองคการที่ใหบริการดานธุรกิจการเงินมากวา 70 ป ซึ่งมีความ
มั่นคง นาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับทั้งในและตางประเทศ ประกอบกับองคการมีผลประกอบการที่ดี
อยางตอเนื่อง ทําใหองคการมีภาพพจนและมีชื่อเสียงที่ดี ซึ่งมีผลทําใหพนักงานมีความพยายามที่จะ
มีพฤติกรรมและสรางผลงานที่ดี เพ่ือใหคงไวซึ่งการไดเปนพนักงานขององคการที่มีความมั่นคง  
อีกทั้งสภาพการทํางานขององคการไมวาจะเปนบรรยากาศ การจัดบริเวณที่ทํางานใหเปนสัดสวน
เหมาะสมและมีอุปกรณเครื่องใชอํานวยความสะดวกตางๆที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน ซึ่งมีผลทําให
พนักงานมีความพยายามที่จะมีพฤติกรรมและสรางผลงานที่ดี เพ่ือใหคงไวซึ่งการไดเปนพนักงาน
ขององคการที่มีความมั่นคงและมีบรรยากาศการทํางานที่นาอยูสอดคลองกับแนวคิดของมาสโล  
(ประจวบ เพ่ิมสุวรรณ. 2548:176; อางอิงจาก Maslow. n.d.) ซึ่งกลาวไววา เมื่อมนุษยไดรับการ
ตอบสนองดานปจจัยสี่แลว คนจะเกิดความตองการเรื่องความปลอดภัยและความมั่นคง ดังนั้น  
ผูบริหารจึงควรตระหนักวา ความปลอดภัยของสภาพการทํางานและความมั่นคงขององคการมีผลตอ
ขวัญกําลังใจ และชวยจูงใจใหพนักงานทุกคน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
  2.10 ดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
โดยมีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน จึงสรุปไดวา ปจจัยดานผลประโยชน
ตอบแทนมีความสัมพันธในระดับต่ําที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยคํ้าจุน ดานอ่ืนๆ ซึ่งอาจ
เนื่องมาจากในปจจุบันคาครองชีพสูงข้ึน เงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับอาจไมเพียงพอตอความ
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จําเปนที่จะตองใชทั้งสวนตัวและสวนของการดูแลครอบครัว ในสภาวะที่เศรษฐกิจอยูในสภาวะที่ซบ
เซา ประกอบกับอัตราเงินเฟอที่มีอัตราการเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องจึงอาจทําใหพนักงานเกิดความไม
มั่นใจในคาครองชีพของตน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมใจ ชุติปาโร (2547) ศึกษาปจจยัจงูใจใน
การทํางานของแรงงานไทยในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็ง พบวาปจจัยจงูใจ
ในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับการทํางานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลแชเยือกแข็ง 
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 1.  ผูบริหารธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สามารถวางแผนกลยุทธดานนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเจาะกลุมพนักงานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป มีตําแหนงงาน
ในระดับหัวหนาสวน/แผนก/ระดับผูชวย/ผูจัดการ/ผูจัดการภาค/ระดับผูบริหารมีอายุงาน15-21 ป  
มีรายไดตอเดือน 45,001 บาทข้ึนไปเพราะเปนกลุมพนักงานที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของธนาคารกรุงเทพในเขตกรุงเทพมหานครหากมีการกําหนดกลยุทธที่สอดคลองกับ
ผลการวิจัยที่พบนี้ จะทําใหองคการสามารถปรับนโยบายการบริหารทรัพยากรทางดานปจจัยจูงใจ
และปจจัยคํ้าจุนทั้ง 5 ดาน เพ่ือใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของธนาคาร
อันจะนําพาองคการไปสูความสําเร็จดังที่ตั้งเปาหมายไว 
 2.  ดานปจจัยจูงใจและขอมูลปจจัยคํ้าจุนผูวิจัยมีขอเสนอแนะแตละดาน ดังนี้ 
  ขอมูลปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับการเปนสมาชิกที่ดีของธนาคารกรุงเทพในระดับ 
ปานกลาง ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะปจจัยจูงใจในแตละดานซึ่งจะสงผลใหเพ่ิมระดับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีของธนาคารกรุงเทพสูงข้ึน ดังนี้ 
  2.1  ดานความรับผิดชอบ ธนาคารควรมีการสรางวัฒนธรรมองคการใหบุคลากรมี
จิตสํานึกในการทํางานดวยการรับผิดชอบงานทั้งของสวนรวมและของตนเองใหเสร็จตามเปาหมายที่
องคการไดระบุไวเนื่องจาก ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุง เทพ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
  2.2  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ธนาคารควรมีการสรางเครือขายการรับขอเสนอแนะ
ในรูปของการสื่อสารผานระบบอินเทอรเนต ซึ่งเปรียบเสมือนเปนศูนยกลางที่เปดโอกาสใหพนักงาน
สาขาไดมีการเสนอแนะแนวทาง หรือวิธีการที่จะชวยใหองคการสามารถนําขอเสนอแนะดังกลาว มา
พัฒนาระบบการปฏิบัติงาน ตลอดจนปรับปรุงแนวทางในการดําเนินงาน เพ่ือใหสอดคลองลักษณะ
งานที่แตกตางกันไปในแตละสาขา นอกจากนี้องคการควรมีนโยบายการคัดสรรบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถที่เหมาะสมกับลักษณะงานของแตละสวนงานเนื่องจาก ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ
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ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2.3  ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ธนาคารควรมีดานการสงเสริมและ
สนับสนุนใหพนักงานมีการไดแสดงออกทางความคิด เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงศักยภาพและ
ไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่จนเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งจากที่ธนาคารมี
การใหความสําคัญกับดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลอยูแลว ควรมีการควรดํารงรักษาและ
สงเสริมปจจัยเหลานี้อยางตอเนื่องเนื่องจาก ผลการวิจัย พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานสาขา
ธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2.4  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ธนาคารควรมีการยกยองชมเชย หรือแสดงการ
ยอมรับในความสามารถของพนักงานทีม่ีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการทั้งจาก
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน เพ่ือเปนการสรางขวัญกําลังใจใหพนักงาน
เหลานี้ มีแรงผลักดันที่จะสรางสรรคสิง่ที่ดีใหกับองคการตอไปผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ มีความสมัพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรงุเทพมหานคร 
  2.5  ดานความกาวหนา ธนาคารควรมีการทําการจัดอบรมและประชาสัมพันธใหกับ
พนักงานในทุกระดับไดรับทราบถึงนโยบายและระบบการทํางาน รวมถึงหลักเกณฑการประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนงใหทราบอยางชัดเจนโดยมีการจัดทําเอกสารและคูมืออยางเหมาะสม ตลอดจน
การเปดโอกาสใหผูบริหารทุกระดับไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางานอยูเสมอและการ
เรียนรูงานดานตางๆเพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลาโดยสนับสนุนในเรื่องความกาวหนาของงานที่
ปฏิบัติอยูโดยจัดใหมีโปรแกรมการฝกอบรมผูบริหารงานตลอดทั้งปรวมถึงการเชิญผูเชี่ยวชาญใน
ดานตางๆทั้งในประเทศไทยและตางประเทศมาใหคําแนะนําในการทํางานตลอดจนการใหแนวทาง
ในการแกไขปญหาในการทํางานที่เกิดข้ึน เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานไดนําความรูที่ไดมา
พัฒนาองคกร และนําความรูเหลานี้มาเปนตัวสรางความกาวหนาใหกับตนเอง เนื่องจาก ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
   ขอมูลปจจัยคํ้าจุนมีความสัมพันธกับการเปนสมาชิกที่ดีของธนาคารกรุงเทพใน
ระดับปานกลาง ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะปจจัยคํ้าจุนในแตละดานซึ่งจะสงผลใหเพ่ิมระดับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีของธนาคารกรุงเทพสูงข้ึน ดังนี้ 
  2.6  ดานนโยบายและการบริหาร ธนาคารควรมีการกําหนดนโยบายและการบริหาร
องคการที่ครอบคลุมในทุกๆดาน ซึ่งประกอบดวยนโยบายหลัก 4 ดาน 1) นโยบายดานสังคม     
และสิ่งแวดลอมเพ่ือใหพนักงานในองคการมีแนวทางในการนําไปปฏิบัติที่เปนทิศทางเดียวกัน       
2) นโยบายดานผูรับบริการโดยมุงเนนในการสรางจิตสํานึกและพัฒนาทักษะในการใหบริการที่
ตอบสนองความตองการของจากธนาคาร 3) นโยบายดานองคการ มีสรางระบบการบริหารผลการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือใชเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ในทางที่ดีกวาและผลักดันให
ทุกหนวยงานใหมุงเนนในการพัฒนาตนเองตลอดเวลา4) นโยบายดานผูปฏิบัติงาน มีสงเสริม
สนับสนุนใหมีระบบแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณและความรูในการปฏิบัติงานทุกระดับเพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงานเนื่องจาก ผลการวิจัย พบวา ปจจัยคํ้าจุนดานนโยบายและการ
บริหาร มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคาร
กรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2.7 ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ธนาคารควรมีหลักสูตร “การสรางมนุษย-
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน”เพ่ือใหมีทัศนคติในการมองโลกในดานบวก เพ่ือใหตนเองทํางานอยางมี
ความสุข มองคนอ่ืนๆมองเพ่ือนรวมงานในดานที่ดีๆของเคา ไมจับกลุมวงสนทนา วิพากษวิจารณ
ผูอ่ืนเราตองเขาใจอยูเสมอวา ไมมีใครดีพรอม สมบูรณแบบไปทุกดาน แตละคนมีดานดีและไมดี
แตกตางกันออกไป การอบรมทําใหบุคคลเกิดใหเกียรติผูอ่ืนอยูเสมอ ซึ่งทําใหลดความขัดแยงในการ
ทํางานลงไดในทุกๆสถานการณตองเขาใจและยอมรับในความคิดและการตัดสินใจของเพ่ือนรวมงาน 
โดยอาศัยหลักของเหตุผลและผลประโยชนสวนรวมกอนเสมอและที่สําคัญ คือ จะทําใหผูเขารวม
อบรมในหลักสูตรนี้ยอมรับถึงวัฒนธรรมและลักษณะของบุคคลที่แตกตางกัน เพ่ือนรวมงานแตละคน
ไมไดใชมาตรฐานแบบเดียวกัน ไมไดมีนิสัย ลักษณะอารมณที่เหมือนๆกันลวนแลวแตมาจาก
หลากหลายที่ ในการทํางาน ตองรูจักเอาใจเขามาใสใจเราใหมากยอมรับในความแตกตางและตอง
รูจักใชเหตุผลตัดสินเนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.8 ดานการปกครองบังคับบัญชา ธนาคารควรมีการจัดฝกอบรมเรื่องการพัฒนาทักษะ
ทางดานการวางตัวสําหรับผูนําและทักษะในการสรางทีม (The Knowledge and skills of the team 
building) อยางตอเนื่อง ซึ่งจะทําใหเกิดความเชื่อมั่นและเขาใจถึงกระบวนการสรางทีมมากข้ึนจะ
ชวยแกปญหาที่อาจเกิดข้ึนไดดวยการพูดคุยหรืออธิบายจุดที่สําคัญในการสรางทีมจะชวยทําให
แกปญหาที่เกิดข้ึนไดทําใหเกิดการเรียนรู สมาชิกในทีมที่ผานประสบการณมาแลวจะมีบทบาทมาก 
ในการชวยเหลือกลุมเมื่อมีปญหาเกิดข้ึนเนื่องจากทักษะดานนี้จะเปนตัวชวยแนะแนวทางในการ
วางตัวของผูบริหารรุนใหม เพ่ือเปนสรางความเชื่อมั่น ความศรัทธา และทําใหผูใตับังคับบัญชา
ยอมรับทั้งในดานความรูความสามารถและเกิดความไววางใจผูบังคับบัญชา จนทําใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางานรวมกันเนื่องจาก ผลการวิจัยพบวา ปจจัยคํ้าจุนดานการการปกครองบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
  2.9  ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ธนาคารควรมีการใหความสําคัญกับการ
จัดการดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ตลอดจนสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ เพ่ือชวยให
พนักงานทํางานไดคลองตัวมากย่ิงข้ึน และในดานของความมั่นคง ธนาคารควรมีนโยบายดานการ
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สื่อสารถึงแนวทางในการบริหารงานและรายงานผลการดําเนินกิจการอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางความ
เชื่อมั่นกับคนในองคการวาองคการที่อยูนั้น กอใหเกิดความมั่นคงในชีวิตได เนื่องจาก ผลการวิจัย
พบวา ปจจัยคํ้าจุนดานดานสภาพการทํางานและความมั่นคงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2.10 ดานผลประโยชนตอบแทน ธนาคารควรมีการพิจารณาการสนับสนุนในดาน
ผลประโยชนตอบแทนของพนักงานในทุกระดับใหเปนไปอยางเหมาะสมกับความสามารถ และงานที่
ปฏิบัติรวมถึงการพิจารณาดานสวัสดิการดานบําเหน็จบํานาญกองทุนสํารองเลี้ยงชีพและสวัสดิการ
ดานคารักษาพยาบาลตามระดับตําแหนงอยางเหมาะสมย่ิงข้ึนเพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจให
ผูบริหารทุกระดับทํางานดวยความทุมเทตั้งใจและมีความรักและผูกพันตอองคการมากย่ิงข้ึน
เนื่องจาก ผลการวิจัยพบวา ปจจัยคํ้าจุนดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่ดีขององคกรของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 
 1. เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ไดใชประชากรเฉพาะพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขต
กรุงเทพมหานครเทานั้น ดังนั้นเพ่ือใหผลการวิจัยสามารถนําไปใชไดครอบคลุมประชากรใน
ระดับประเทศมากย่ิงข้ึน จึงควรทําการวิจัย“ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตตางจังหวัด” 
 2. ควรศึกษาถึงปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของธนาคารพาณิชย เพ่ือทําใหธนาคารกรุงเทพ ทราบวา ปจจัยจูงใจขององคการนั้นมีความ
แตกตางกับธนาคารอ่ืนหรือไม อยางไร เพ่ือนํามาเปรียบเทียบและปรับปรุงเพ่ือใหเกิดผลสูงสุดตอ
ธนาคารอ่ืนๆ อันจะมีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของธนาคาร 
 3. ธนาคารกรุงเทพ ควรศึกษาถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิที่ดีขององคการของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานในองคการ เพ่ือเปนการศึกษาเจาะลึก
เพ่ิมเติม และนําผลการวิจัยที่ได มาวางแผนรวมกับงานวิจัยครั้งนี้ อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาแผน
ทรัพยากรบุคคลของธนาคาร 
 4. ควรใชเทคนิคการเก็บขอมูลแบบอ่ืนๆ เชน การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือเก็บขอมูล
เชิงลึก ซึ่งอาจจะทําใหการวัดปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการของพนักงานธนาคารไดอยางครอบคลุมปญหา มีประสิทธิภาพและตรงกับความเปนจริงมาก
ย่ิงข้ึน ซึ่งเปนสิ่งที่ชี้ใหเห็นถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ
ของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพที่แทจริงเพ่ือเปนประโยชนในการวางแผนดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยอยางย่ังยืน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  

ปจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร 

>>>>><<<<< 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือเปนสวนประกอบในการศึกษา ของการศึกษาหลักสตูร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการ คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินรวิโรฒ 
ประสานมติร โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานสาขาธนาคารกรุงเทพ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที ่1: แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
  สวนที ่2: แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
 สวนที่ 3: แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคกร 
  
 ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามชุดนีใ้หครบทุกขอ และตอบตามความคิดเห็นความ
ตองการ หรือประสบการณที่เปนจริง ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามในครัง้นี้จะไมมีผลกระทบตอตัว
ทาน หรือหนวยงานแตประการใด ซึ่งขอมูลทีไ่ดรับจากทาน จะไดรับการเก็บรกัษาไวเปนความลับ 
และนําผลมาใชสําหรับการวิจัยครั้งนีเ้ทานั้น ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  
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สวนท่ี 1 
ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 
สวนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร โปรดเขียนเครื่องหมาย � ลงใน [   ]  
  1. เพศ 
  [   ] ชาย    [   ] หญิง 
 2.  อายุ 
  [   ] 21-30 ป  [   ] 31-40 ป  
  [   ] 41-50 ป  [   ] 51 ป ข้ึนไป 
 3. สถานภาพสมรส 
  [   ] โสด    [   ] สมรส/อยูดวยกัน  
  [   ] หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 
 4.  ระดับการศึกษา 
  [   ] ปริญญาตร ี [   ] สูงกวาปริญญาตร ี
 5.  ระดับตําแหนงงาน 
  [   ] ระดับปฏิบัติการ    
  [   ] ระดับหัวหนาสวน / แผนก  
   [   ] ระดับผูชวย / ผูจัดการ /ผูจัดการภาค   
  [   ] ระดับผูบรหิาร  
 6.  อายุงาน 
  [   ] อายุงาน 1-7 ป  [   ] อายุงาน 8-14 ป     
  [   ] อายุงาน 15-21 ป  [   ] อายุงาน 22 ปข้ึนไป  
 7.  รายไดตอเดือน 
  [   ] นอยกวา หรือ เทากับ 15,000 บาท  
  [   ] 15,001 - 30,000 บาท 
  [   ] 30,001 - 45,000 บาท   
  [   ] 45,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 

 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากทีสุ่ด เพียง 
 ชองเดียวเทานั้น  
  

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห

็นด
วย

 

ไม
เห

็นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ขอความ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 
 
 
 

ปจจัยจูงใจ 

 

     
 
 

ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  
 

1. งานที่ทานไดรับมอบหมายมักสําเรจ็ตามเปาหมายที่วางไว
เสมอ 

     

2. ทานสามารถแกไขปญหาตางๆ จากการปฏิบัติงานไดสําเร็จ
ทุกครั้ง 

     

3. ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัตงิานอยางเต็มที ่      

4. ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน      

5. ทานมีความภูมิใจกับหนาทีท่ี่ปฏิบัติอยูในขณะนี ้      
 
 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

 
 
 

6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของทาน      
7. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของทานเสมอ      
8. ทานมักจะไดรับความไววางใจและไดรับมอบหมายงานที่

สําคัญจากผูบังคับบัญชาอยูเสมอ 
     

9. เมื่องานของทานบรรลผุลสําเรจ็ เพ่ือนรวมงาน จะแสดงความ
ยินดี ในความสําเร็จนั้นดวย 

     

 
 

10. งานที่ทานทําอยูทําใหทานเปนคนที่สําคัญในสายตาของ
เพ่ือนรวมงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห

็นด
วย

 

ไม
เห

็นด
วย

อย
าง

ยิ่ง
 

ขอความ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
 
 
 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

 
11. ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัตงิานไดอยาง

เต็มที ่
     

12. ลักษณะงานที่ทานปฏิบัตเิปนงานทีท่าทาย และนาสนใจ      
13. ทานสามารถปฏิบัตงิานในหนาทีไ่ดสําเรจ็โดยไมรูสึก

ยากลําบาก 
     

14. ลักษณะงานที่ทานปฏิบัตเิปดโอกาสใหมีการพัฒนาศกัยภาพ      
 

15. ทานมีอิสระเต็มทีใ่นการทํางาน      
 
 
 
 

ดานความรับผิดชอบ  
 
 
 

16. ทานรูสึกวาทานทํางานทีไ่ดรับมอบหมายอยางสุด
ความสามารถทุกครัง้ 

     

 
 

17. ทานพึงพอใจทีไ่ดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืน
ปฏิบัติไมได 

     

18. ทานพึงพอใจทีไ่ดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานทีไ่มเคย
ปฏิบัติงานมากอน 

     

 
 
 

19. ทานมีอํานาจในการรับผิดชอบงานไดอยางเตม็ที ่      
 
 

20. ทานสามารถทํางานใหสําเร็จไดโดยไมตองมีการควบคุม
ใกลชิด 

     

 
 
 

ดานความกาวหนา 

 
 

 
 
 
 
 
 

21. ทานมีโอกาสศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรู      
 
 
 

22. ทานมีโอกาสเขารวมการฝกอบรมเทาเทียมคนอ่ืน      
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(5) (4) (3) (2) (1) 
23. ทานไดรับโอกาสเปนตัวแทนหนวยงานในการปฏิบัตกิิจกรรม

ตางๆ อยูเสมอ 
     

 
 
 

24. องคกร หรือหนวยงานมีการกําหนดนโยบายการเลื่อน
ตําแหนงที่ชัดเจน 

     

25. ทานไดรับการสนับสนุนใหมีความเจริญกาวหนาในสายงาน
ตามความรูความสามารถ  

     

 

ปจจัยค้ําจุน  

 

     
 
 
 

ดานนโยบายและการบริหาร 

 

26. องคการของทานมีการกําหนดแนวทางและนโยบายในการ
ปฏิบัติงาน ที่ชัดเจน 

     

27. หนวยงานมีการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจเก่ียวกับ
นโยบายตางๆ อยางตอเนื่อง 

     

 
 

28. นโยบายในการบริหารของหนวยงานทานงายตอการนําไป
ปฏิบัติ 

     

29. ทานเชื่อวาการจัดการและการบริหารขององคกรเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 

     

 
 
 

30. องคการของทานมีการบริหารงานแบบเปนครอบครัวเดียวกัน      
 
 
 

ดานการปกครองบังคับบัญชา  
 
 

31. ผูบังคับบัญชาของทานมลีักษณะของความเปนผูนําที่ทาน
ปรารถนา 

     

 
 

32. ผูบังคับบัญชาของทานมคีวามรู ความสามารถในการ
วิเคราะหความสามารถที่แตกตางกันของผูใตบังคับบัญชาได 

     

 
 

33. ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมตอผูใตบังคับบัญชาโดยเทา
เทียมกัน 
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34. ผูบังคับบัญชาของทานปกปองทานจากปญหาที่เกิดข้ึนโดย
เปน 

ผูรับผิดชอบปญหาเองหรือหาทางชวยแกไขปญหา 

     

 
 
 

35. ผูบังคับบัญชารับฟงขอเสนอแนะของทานเสมอ      
 
 
 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 
 
 
 

36. บรรยากาศในการทํางาน มีความอบอุนเปนกันเอง 

     

37. เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือ ชวยเหลือกันในการทาํงานให
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

 
 
 
 

38. เพ่ือนรวมงานมีความเขาใจ และเห็นอกเห็นใจซึง่กันและกัน      

39. มีการปรึกษาหารือระหวางกันเมื่อประสบปญหาการทํางาน
ระหวางทานและเพ่ือนรวมงาน 

     

 
 
 

40. ทานมีการพบปะพูดคุยสุขทุกขกับเพ่ือนรวมงานเสมอ      
 
 
 

ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง  

41. หนวยงานของทานมีการจัดบริเวณที่ทํางานใหเปนสดัสวน
เหมาะสมและ มีอุปกรณเครื่องใชอํานวยความสะดวกในการ
ทํางานอยางเพียงพอ 

     

 
 
 
 

42. สภาพการทํางานของทานมีความปลอดภัยเพียงพอ  

     
 
 

43. องคการมีการจัดสรรจํานวนพนักงานใหเหมาะสมกับปริมาณ
งาน 

     

 
 

44. ทานเชื่อมั่นวาองคการของทานเปนองคการที่มีความมั่นคง      
 
 

45. ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานในองคการกอใหเกิดความมั่นคงใน
ชีวิตได 
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ดานผลประโยชนตอบแทน  

46. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

     

47. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของทาน 

     

 
 
 

48. เงินเดือนของทานเพียงพอแกคาใชจายในครอบครัว      

49. ทานพอใจในการใหสวัสดิการในเรื่องการเบิกคา
รักษาพยาบาล และดานบริการตางๆ เชน บานพัก คา
เดินทาง เปนตน 

     

 
 

50. มีกฎระเบียบในการลากิจ ลาปวย ลาพักผอนที่เปนธรรม      
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สวนท่ี 3 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีต่รงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง 
 ชองเดียวเทานั้น 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานพฤติกรรมการชวยเหลือ  
1. ทานสามารถปฏิบัตงิานแทนเพ่ือนรวมงานไดโดยไมตองรองขอ      
2. ทานมักชวยเหลือและอํานวยความสะดวกใหกับเพ่ือนรวมงาน 

หัวหนา และลูกนอง 
     

3. ทานสอนงานเพ่ือนรวมงานของคุณ เพ่ือใหพวกเขาทาํงาน ได
อยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

     

4. ทานใสใจและใหกําลังใจเพ่ือนรวมงานของคุณ เมื่อพวกเขา
เหลานั้นเกิดความทอแทหรือสิ้นหวัง 

     

5. ทานสนับสนุนและรับฟงแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับเพ่ือน
รวมงานอยูเสมอ 

     

ดานพฤติกรรมความสุภาพออนนอม  
6. แมทานจะเปนคนที่มีความสามารถ แตทานก็ไมเคยโออวดหรือ 

ยกตนเองใหเหนือกวาเพ่ือนรวมงานคนอ่ืน 
     

7. เมื่อทานจําสิ่งใดสิง่หนึง่ที่จะตองทําหรือตัดสินใจเก่ียวกับที่ทํางาน 
ทานจะคิดถงึผลกระทบที่เพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆจะไดรับดวย 

     

8. ทานเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนรวมงานและยอมปฏิบัติตาม
ดวย ความจริงใจ 

     

9. ถึงแมวาทานจะมีตําแหนงทีสู่งกวาเพ่ือนรวมงานที่มีอายุมากกวา 
ทานก็ยังใหความเคารพกับบุคคลทานนั้น 

     

10. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความเหน็อกเห็นใจซึง่กันและกัน      
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานพฤติกรรมความมีนํ้าใจนักกีฬา  
11. ในการประชุม แมวาขอเสนอของคุณถูกโตแยง ทานก็ยินดี จะ

รับฟง 
     

12. แมมีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในการทํางาน ทานมักจะยอมรับ 
และนํามาปรับใช 

     

13. เมื่อผูบังคับบัญชาเลือกผลงานของเพ่ือนรวมงานแทนที่จะเลือก 
ของทาน ทานจะยินดีกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีขอกังขาหรือ 
ขอโตแยงใดๆทัง้สิน้ 

     

14. เมื่อตองทํางานรวมกับบุคคลทีท่านไมชื่นชอบ ทานก็สามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลนั้นไดเปนอยางดี 

     

15. แมวาทานจะรูสึกเครียดจากการทํางาน หรือคับของใจ ในบาง
เหตุการณที่เกิดข้ึน ทานก็ทํางานดวยความเต็มใจอยางสดุ
ความสามารถ 

     

ดานพฤติกรรมการใหความรวมมือ  
16. เมื่อผูรวมงานตองการความชวยเหลือ ทานจะเขาไปชวยโดย ไม

ตองรองขอ 
     

17. ทานมีสวนรวมในการจัด หรือเขารวมกิจกรรมขององคการ      
18. ทานจะแนะนําสิ่งที่เปนประโยชนเพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพ

และประสทิธิผลในการทํางานของพนักงานในองคการ 
     

19. ทานมีความเขาใจในเปาหมายขององคการ และยินดีที่จะ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายดังกลาว 

     

20. ทานเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการปรับปรุงงานดวย ความ
เต็มใจ 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานพฤติกรรมความมีจิตสํานึกในหนาที ่  
21. ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ อยางเครงครัด      
22. ทานมาทํางานตรงตามเวลาที่องคการกําหนด      
23. ทานจะคํานึงถึงผลทีไ่ดรับจากการใชทรัพยากรขององคการ

เสมอ 
     

24. หากงาน ทานเสร็จไมทัน ทานมักจะทํางานในชวงพักหรือ เวลา
เลิกงาน เพ่ือใหงานเสร็จ 

     

25. ทานไมเคยใชเวลางานในการปฏิบัติสิง่อ่ืนที่นอกเหนอืจากงาน      
 
 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานเปนอยางสูงที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

ชื่อ – ชื่อสกุล สถานที่ทํางาน 
1. รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร ประธานโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย ดร.อัจฉรียา ศักด์ินรงค คณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
 

หนังสือขอเชญิเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล     นางสาวอรุณวรรณ กุลนิล 
วันเดือนปเกิด    25 กันยายน 2531 
สถานทีเ่กิด     กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   861 ถนนประชาสงเคราะห 28 ตําบลดินแดง อําเภอดินแดง 
      กรุงเทพมหานคร 10400 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  เจาหนาที่การตลาด 
สถานที่ทํางานปจจุบัน    ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  
      622 อาคาร เอ็มโพเรียม ทาวเวอร ชั้น G ถนน สุขุมวิท  
      แขวงคลองตัน เขตคลองเตย กรงุเทพมหานคร 10110 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2553   ปริญญาตรี บริการธุรกิจบัณฑติ เกียรตินิยมอันดับ 1 
      จาก  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 พ.ศ. 2558   บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (การจัดการ) 
      จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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