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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพ ดานทักษะการทํางาน และ
ดานแรงจูงใจในการทํางานที่นําไปสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยาง คือ 
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ที่มีอายุตั้งแต 23 ปขึ้นไป จํานวน 370 
คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล คือ 
คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการหาคา t-test และ F-test 
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะหความแตกตางรายคูใช Least Significant 
Difference (LSD) และการวิเคราะหความสัมพันธใชสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
การวิเคราะหขอมูลทางสถติิใชโปรแกรม SPSS For Window Version 10 
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานธนาคารกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
มีอายุ 24-30 ป รองลงมา คือ มีอายุ 31-37 ป มีอายุ 38-44 ป มีอายุ 45 ปขึ้นไป และมีอายุต่ํากวา
หรือเทากับ 23 ป ตามลําดับ โดยพนักงานธนาคารทีต่อบแบบสอบถามสวนใหญจะมีสถานภาพโสด 
และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู ตามลําดับ สวนใหญมีการศึกษา ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี และมีการศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญาตร ี
ตามลําดับ สวนใหญมีประสบการณการทาํงานต่ํากวา 5 ป รองลงมา คือ  มีประสบการณ 11-16 ป 
มีประสบการณ 17-22 ป มีประสบการณ 23-28 ปขึ้นไป และมีประสบการณ 5-10 ป ตามลําดับ 

1.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร สรุปไดวา พนักงาน 
ธนาคารสวนใหญมีบุคลิกภาพตรงกับรูปแบบ A คือมีความกระตือรือรนในการทํางาน กลาแสดงออก 
มีคติในการทาํงานแบบน้ําขึ้นใหรีบตัก  

2.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะพนักงาน สรุปไดวา พนักงานธนาคารสวนใหญ มี
ปจจัยดานทักษะการทํางาน อยูในระดับดี ดังตอไปน้ี มีความชํานาญในการใชอุปกรณ เชน 
คอมพิวเตอร มีความชํานาญในการสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร มีเทคนิคการเจรจาตอรองเปน
ที่พอใจของลูกคา ชอบทํางานเปนทีม เปนคนชอบพดู มีการตัดสินใจในการทํางานรวดเร็ว ชอบ
ทํางานใหม ชอบแกปญหา มีการบริหารเวลาในการทํางานรวดเรว็ทันเวลา มีความมั่นใจในการ
ทํางาน สามารถนําความรูที่เลาเรียนมาประยุกตใชในการทํางานไดเปนอยางมาก ชอบเปนผูนํา  

3.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มีปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

4.  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางานพนักงานสวนใหญ มีปจจัยดาน 
ความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 



 5. จากการวิเคราะห พนักงานธนาคารสวนใหญเปนระดับปฏิบตัิการมากกวา   ระดับ 
บริหารมีเงินเดือน 10,001-20,000 บาท รองลงมา คือ มีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มีเงินเดือน 
30,001-40,000 บาท มีเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีเงินเดือน 40,001-50,000 บาท 
และมีเงินเดือนมากกวา 50,000 บาทขึ้นไป ตามลําดับ  
 6. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุตฐิาน 
    6.1  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันของพนักงานมีผลตอปจจัยสูความสําเร็จในการ 
ทํางาน ในดานการประสบความสําเร็จในการทํางานมากนอย แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
.01  
    6.2  ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของ 
พนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการประสบ 
ความสําเร็จในการทํางาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
        6.3 ปจจัยดานทักษะการทํางาน ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ  
ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของ 
พนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการประสบ 
ความสําเร็จในการทํางาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
 6.4 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน 
ของพนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01  
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 This study aimed at investigating personality, working skills, and motivation factors 
leading to bank officers’ performance success. The samples comprised 370 officers, aged 
23 onwards, of Bangkok Bank Public Company Limited in Bangkok metropolitan. A 
questionnaire was used; the data gathered were analyzed using percentage, mean, 
standard deviation, t-test, f-test, one-way ANOVA and LSD, and Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient and processed by SPSS/PC for Window Version 10.  

The findings were as follows: 
Most officers were female within the age group of 24-30, 31-37, 38-44, over 45, and 

23 or less, respectively. Most were single; the rest were married, living together, divorced, 
widowed, and separated, respectively. Education-wise, officers with a bachelor degree 
made the largest group followed by groups of those with a higher and lower than bachelor 
degree. Their work experience was also cited respectively as less than 5 years, between 
11-16 years, 17-22 years, 23-28 years, and 5-10 years. 

1. The study revealed that most possessed the A-type personality. They were 
energetic and out-spoken persons with the seizing-opportunity attitude. 

2. The study also revealed that most had good working skills in: using office 
equipment, e.g. computers, communicating through computerized systems, having a good 
negotiating techniques, team-working, being conversational, quick decision-making, being 
initiative, having problem-solving attitude, efficiently time-administering, being confident in 
work, being capable of applying things learned to work, and enjoying being a leader. 

3. The study showed that they had a moderate level of working motivation. 
4. Factors leading their successful work performance were also seen at a moderate 

level. 
5. The samples were mostly in operational levels rather than in administrative ones. 

Respectively, their salary fell into the following categories: 10,001-20,000 baht; 20,001-
30,000 baht; 30,001-40,000 baht; 10,000 baht or less; 40,001-50,000 baht; and more than 
50,000 baht. 

 



6. From the testing of the hypotheses, the study found that: 
   6.1 Difference in marital status effected difference on the extent of successful 

work performance at the statistically significant level of .01. 
   6.2 There was a moderate correlation of the same direction between personality 

factors and successful work performance factors: their promotion compared to their peers’ 
and their work achievement. The statistically significant level was at .01. 

 6.3  A moderate correlation of the same direction also existed between working 
skill factors – working techniques, human relationship, thinking skills, and administrative 
skills - and factors leading to successful work performance in terms of their promotion 
compared to their peers’ and their work achievement. The statistically significant level was 
at .01. 

6.4 Likewise, work motivation factors were seen to have a moderate correlation of 
the same direction with factors leading to successful work performance in terms of their 
promotion compared to their peers’ and their work achievement. The statistically significant 
level was at .01. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ ได
พิจารณาสารนิพนธฉบับน้ีแลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
    อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 

 ………………………………………................................ 
                            (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรรัีตน) 

 
  ประธานคณะกรรมการบรหิารหลักสูตร 
 

 ………………………………………................................ 
 (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน) 

 
    คณะกรรมการสอบ 
 

 …………………………............................................….   ประธาน 
  (รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน) 
 

 ………………………………..........................................   กรรมการสอบสารนิพนธ 
 (รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา) 

 
 ……………………………………...............................…   กรรมการสอบสารนิพนธ 

       (ดร.อภิรัฐ ตั้งกระจาง) 
 
    อนุมัติให รับสารนิพนธฉบับน้ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 

  ……………………………………..............................….. คณบดีคณะสงัคมศาสตร 
                         (ผูชวยศาสตราจารย  ดร.กิตติมา  สังขเกษม) 
                                  วันที่  10  เดือน มีนาคม พ.ศ. 2549 



ประกาศคุณปูการ 
 
 

สารนิพนธฉบับน้ีจะไมสามารถสําเร็จเสร็จสมบูรณไดดวยดีเชนนี้ ถาไมไดรับความกรุณา
เปนอยางสูงจากรองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาเสียสละ
เวลาอันมีคาใหความอนุเคราะหเปนอาจารยที่ปรึกษา ตลอดจน รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา 
ดร.อภิรัฐ ตั้งกระจาง และอาจารยเสาวลักษณ สุนทรา ที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ ดูแลตรวจสอบแกไข
ขอบกพรอง แนะนําแนวทาง แนวความคิดตาง ๆ ในการทํางานวิจัยดวยความเปนหวงและกรุณา
เปนอยางยิ่ง นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจนเสร็จสิ้นเรียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัย
ซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ เพ่ือนๆพนักงานธนาคารกรุงเทพทุกทาน ที่ใหความรวมมือใน
การใหขอมูลรวมถึงการอํานวยความสะดวกในการกรอกแบบสอบถาม 
 สุดทายนี้ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนสําหรับผูที่เกี่ยวของ และผูที่
สนใจเกี่ยวกบัปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) และเพ่ือใชเปนขอมูลในการวิเคราะหตอไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 “เราภูมิใจในความสัมพันธที่เรามีตอลูกคาของเรา ประชาชนเขามาหาเราไมเพียงแตเพ่ือจะฝากเงินหรือกู
เงินเทานั้น แตเพ่ือมาขอรับคําแนะนําวาควรจะลงทุนในดานใดดี และทําอยางไรจึงจะดําเนินธุรกิจได ถาลูกคาคน
ใดมีปญหาเรื่องเงินทุนธนาคารกรุงเทพก็จะหาทางแกปญหาใหถาเขาตองการทําธุรกิจธนาคารก็สอนกลเม็ดเด็ด
พรายให นี่เปนบริการซึ่งไมเคยมีธนาคารไทยแหงใดเสนอแกลูกคาเลยในยุคนั้น เราทํางานกันสัปดาหละ 7 วัน 
ลูกคาก็มาไมขาดสายเราตั้งใจชวยเหลือและใหบริการเต็มที่ เพ่ือใหเขาเติบโตควบคูไปกับเรา…’’ เปนคําบอกเลา
ของนายชิน โสภณพนิช อดีตผูกอตั้งและผูมีคุณูปการสูงสุดของธนาคารกรุงเทพ (รายงานประจําป
ธนาคารกรุงเทพ. 2547 : 3) 
 การที่ธนาคารกรุงเทพสามารถยืนหยัดไดมาจนถึง 60 ป (ในป 2547) น้ัน การบริการถือเปน
สิ่งสําคัญ ซ่ึงบรกิารดังกลาวมีทั้งที่เปนบริการจากเครื่องอัตโนมัติและการบริการจากพนักงาน 
ธนาคารไดตระหนักถึงความสําคัญของพนักงานธนาคาร ซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีคายิ่งของธนาคาร  
ธนาคารจึงไดจัดใหมีระบบการรักษาความปลอดภัยที่ดี สนับสนุนการจัดการสถานที่ทํางานให 
เหมาะสม และเอ้ืออํานวยใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน อีกทั้งจัดใหมีสวัสดิการ
ในดานการรักษาพยาบาล กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และเงินสงเคราะหบุตรของพนักงาน นอกจากนั้น
พนักงานจะไดรับการปฐมนิเทศ และการพัฒนาความรูความสามารถ โดยธนาคารไดจัดใหมี
งบประมาณสําหรับการฝกอบรมภายนอกและภายในในแขนงตางๆ ตลอดปมากกวา 100 หลกัสูตร 
ซ่ึงจะชวยเสรมิสรางความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน ทกัษะการบริหาร ตลอดจนทักษะ
ทางเทคนิคอ่ืนๆและธนาคารไดจัดใหมีทุนการศึกษาภายในและตางประเทศแกพนักงานดวย 
(รายงานประจําปธนาคารกรุงเทพ. 2547 : 31) โดยในป 2547 ธนาคารไดปรับปรงุระบบการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดบุคลากรคณุภาพใหมมารวมงาน รักษาบุคลากรเดมิ และกระตุนให
บุคลากรมีการพัฒนาตนเองและผลงานใหดียิ่งขึ้นอยางตอเน่ือง ปจจุบันสายทรัพยากรบุคคลของ
ธนาคารประกอบดวยหนวยงานหลัก 3 กลุม โดยกลุมหน่ึงรับผิดชอบงานปฏิบัตกิาร อีกกลุมหน่ึงมี
หนาที่ศึกษาวจัิยเทคนิค ระบบและวิทยาการใหมๆในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ เชน 
การจัดรับและคัดเลือกบุคคลากร การวางแผนสรางบุคลากรทดแทน การบริหารผลปฏิบตัิงาน การ
เรียนรูและพัฒนา และการพิจารณารางวัลและผลตอบแทน เปนตน นอกจากนี้ยังมีกลุมงานให
คําปรึกษาแนะนําและสนบัสนุนงานบริหารบุคคลแกหนวยธุรกิจ ซ่ึงปฏิบัติหนาที่ในการนําระบบ
วิธีการบริหารบุคคลที่มีประสิทธิผลมาใช และสนับสนนุหนวยธุรกิจในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
และทกัษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
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 ธนาคารไดสรางระบบการพฒันาศักยภาพพนักงาน โดยจัดทําหลักสูตรหลกัของธนาคาร
และเสนทางการพัฒนาการเรียนรู นอกจากนี้ ธนาคารไดริเริ่มโครงการเรียนรูในที่ทํางาน (Work 
based learning) และพัฒนาศูนยความรู เพ่ือเปนชองทางในการเรียนรูทางไกล ซ่ึงจะชวยเพ่ิม
โอกาสใหพนักงานสามารถพัฒนาทักษะเพิ่มพูนความรูดวยตนเอง 
 ในป 2547 ธนาคารจัดการอบรมภายในองคกรหลากหลายหลักสตูร มีจํานวนผูเขารับการ
อบรมรวมกวา 29,000 ราย และไดจัดสงบุคลากรไปรับการฝกอบรมหลักสูตรเฉพาะภายนอก
ธนาคารดวย ณ สิ้นปที่ผานมา ธนาคารมีวิทยาการฝกอบรมภายในซึ่งมีความเชี่ยวชาญในดานตางๆ
กวา 500 คน (รายงานประจําปธนาคารกรุงเทพ. 2547 : 21) 
 จากการที่ธนาคารใหความสาํคัญในการอบรมพนักงานในดานตางๆ จึงทําใหพนักงานแตละ
คนมีความสามารถในการพัฒนาตนเอง เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงผลงานของตนเองและสูความสําเร็จ
ของทั้งตนเองและองคกร 
 ธนาคารไมเพียงแตจะใหความสําคัญกับลกูคาเทานั้น แตยังใหความสําคัญกับพนักงานทุก
คน เน่ืองจากพนักงานทุกคนเปนสวนหนึง่ของการดําเนินงานของธนาคาร หากพนักงานเพียงคนใด
คนหนึ่งไมสามารถใหบริการที่ประทบัใจกับลูกคาได อาจจะทําใหลูกคาไมมาใชบริการกับธนาคารอีก 
รวมทั้งอาจจะบอกกลาวกบับุคคลที่เกี่ยวของ ซ่ึงจะเปนผลเสียกบัธนาคาร ธนาคารจึงไดจัดใหมีการ
ฝกอบรมตางๆกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานทุกคนมีความพรอมและความเต็มใจในการใหบริการกับ
ลูกคา ซ่ึงการฝกอบรมเหลานี้เปนการเพิ่มศักยภาพใหกับพนักงาน โดยธนาคารจะใหโอกาสกับ
พนักงานทุกคนที่มีความรูความสามารถในการทํางานเพื่อเติบโตในสายงานของตนเอง แตสิ่งที่
สําคัญคือความพรอมในการพฒันาตนเองของพนักงานเพื่อใหประสบความสําเร็จ  
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาถึงปจจัยตางๆที่นําไปสูความสําเร็จของการทํางานในธนาคาร
กรุงเทพ อันเนื่องมาจากการที่ทางธนาคารไดใหโอกาสในการอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูใหกับ 
พนักงานทุกคนในทุกตําแหนง แตจะมีพนักงานเพียงไมกี่คนที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึง
ผลการวิจัยครัง้น้ีจะสามารถชวยใหพนักงานทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จเพ่ือนําไปปรับปรุง
และพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพและนาํไปสูความสําเร็จในการทํางานตามที่ตองการ  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรงุเทพ 
จํากัด (มหาชน) 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานในธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
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3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานทักษะตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสมัพันธ 
ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร ที่มีความสัมพันธตอความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีตอความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

 
ความสําคญัของการวิจัย 

1. เพ่ือใหผูบริหารของธนาคารสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปใชในการวางแผน และ
ปรับปรุงแกไขดานการบรหิารงานบุคคล 

2. เพ่ือใหพนักงานไดนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการทํางานของตนเอง
ใหประสบความสําเร็จ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีเปนพนักงานธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนคร
หลวงทั้งเพศชายและเพศหญิง เพศชาย 1,573 คน เพศหญิง 3,306 คน รวมทั้งหมด 4,879 คน 
(ขอมูล 30 เมย. 2548. ที่ทํางานในธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) )  
 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
นครหลวง ทัง้เพศชายและเพศหญิง ในการสุมตัวอยางใชเกณฑในการเลือกตวัอยางที่ใชความนาจะ
เปน (Probability sampling) โดยการใชวิธีการสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) 
และการเลือกกลุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) โดยใชวธิีการสุมแบบ
โควตา (Quota sampling) และวธิีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling)   
  โดยคํานวณตามสตูรหากลุมตัวอยางของ Taro Yamane (ลวน สายยศ. และ อังคณา สาย
ยศ. 2536 : 260-261) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะไดกลุมตัวอยางในการศึกษาทั้งสิ้น 370 คน 
เผื่อสํารองอีก 20 คน รวมเปน 390 คน จากพนักงานธนาคารในเขตนครหลวงทัง้หมด 154 สาขา   
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ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 

1. ปจจัยดานประชากรศาสตรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนคร
หลวง 

1.1 เพศ 
1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อายุ 
1.2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป 
1.2.2 24 – 30 ป 
1.2.3 31 – 37 ป 
1.2.4 38 – 44 ป 
1.2.5 45 ปขึ้นไป 

1.3 สถานภาพสมรส 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส 
1.3.3 หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

1.4 ระดับการศึกษา 
1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.4.2 ปริญญาตรี 
1.4.3 สูงกวาปริญญาตร ี

1.5 ระยะเวลาการทํางาน 
1.5.1 ต่ํากวา 5 ป 
1.5.2 5 – 10 ป  
1.5.3 11 – 16 ป  
1.5.4 17 – 22 ป  
1.5.5 23 – 28 ป  
1.5.6 28 ปขึ้นไป 

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
3. ปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนคร

หลวง 
3.1 ทักษะดานเทคนิค 
3.2 ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
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3.3 ทักษะดานความคิด 
3.4 ทักษะดานการบริหาร 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
ตัวแปรตาม ไดแก ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
นครหลวง ประกอบดวย 

1. ความกาวหนา 
2. ตําแหนง 
3. อัตราเงินเดือน 
4. การประสบความสําเร็จในการทํางาน 

 
นิยามศัพททีใ่ชในการศึกษา 

1. พนักงาน หมายถึง พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ที่ทํางานในเขตนคร
หลวง 

2. ปจจัยดานประชากรศาสตร หมายถึง ขอมูลสวนตัวของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในเขตนครหลวง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะทาทาง และ ลักษณะการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

4. ปจจัยดานทักษะการทํางาน หมายถึง ทักษะดานตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) อันไดแก  

4.1 ทักษะทางดานเทคนิค หมายถึง ความสามารถในการใชและการสื่อสารโดยผาน 
ระบบคอมพิวเตอร การใชเครื่องคํานวณ 

4.2 ทักษะดานมนษุยสัมพันธ หมายถึง การทํางานเปนทีม การสรางบรรยากาศใน 
การทํางาน 

4.3 ทักษะดานความคิด หมายถึง ความสามารถในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ 
4.4 ทักษะดานการบริหาร หมายถึง การนําความรูมาใชในการทํางาน ความมั่นใจใน 

การทํางาน  
5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งกระตุนทีท่ําใหเกดิการทํางาน ไดแก 

ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
6. ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ความสําเร็จจาก ความกาวหนา ตําแหนง

อัตราเงินเดือน การประสบความสําเร็จในการทํางาน 
7. เขตนครหลวง หมายถึง สาขาทั้งหมดของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ที่ตั้งอยูใน

จังหวดักรุงเทพมหานคร นนทบุรี สมุทรปราการ และปทุมธานี โดยสาขาทั้งหมดจะถูกแบงออกเปน 
6 ภาคนครหลวง ตามทีธ่นาคารกําหนดไว  



 

 

6

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในเขตนครหลวง มีกรอบแนวคดิในการวิจัยดังน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
     (Independent variables)           (dependent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 แสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 
 
 
 

1.   ปจจัยดานประชากรศาสตร 
• เพศ 
• อายุ 
• สถานภาพสมรส 
• ระดับการศึกษา 
• ระยะเวลาการทํางาน 

2.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 

3.  ปจจัยดานทักษะการทํางาน 
• ทักษะดานเทคนิค 
• ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
• ทักษะดานความคิด 
• ทักษะดานการบริหาร 

4.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
5.   ความสําเร็จในการทาํงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ  

• ความกาวหนา 
• การประสบความสําเร็จ

ในการทํางาน 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในเขตนครหลวง มีกรอบแนวคดิในการวิจัยดังน้ี 
    ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
     (dependent variables)           (Independent variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2 แสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระและตัวแปรตามพรอมสถิติที่ใช 
 
 
 
 

1. ปจจัยดานประชากรศาสตร 
• เพศ (Norminal scale) 
• สถานภาพสมรส (Norminal scale) 
• อายุ (Ordinal scale) 
• ระดับการศึกษา (Ordinal scale) 
• ระยะเวลาการทํางาน (Ordinal scale) 

2. ปจจัยดานบคุลิกภาพ (Interval scale) 
 

3. ปจจัยดานทกัษะการทํางาน  
 (Interval scale) 

• ทักษะดานเทคนิค 
• ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
• ทักษะดานความคิด 
• ทักษะดานการบริหาร 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
(Interval scale) 

 
 
 
 
 
 
 
5. ความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ (Interval scale) 

• ความกาวหนา 
• การประสบความสําเร็จ

ในการทํางาน 
 

 

t-test 

F-test 

 

Pearson Correlation 

Pearson Correlation 

Pearson Correlation 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรงุเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยทางดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 

3. ปจจัยทางดานทักษะการทาํงาน ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสมัพันธ 
ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ในธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการทําการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตาม
หัวขอตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับบุคลิกภาพ 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับทักษะการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับแรงจูงใจ 
4. ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ  
5. เอกสารที่เกี่ยวของกับธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับบุคลิกภาพ 
 ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ.  (2541 : 49-53) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ ไวดังน้ี  
(Personality) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเปนลักษณะเอกลักษณที ่แสดงออกทั้ง
ทางดานความคิด ความรูสึก ความสนใจ สติปญญา รวมทั้งดานสรีระ เนน บุคลิกภาพภายนอกและ
ภายในทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได หรือหมายถึง ลักษณะภายในและ
ภายนอกของบุคคล รวมทัง้รูปราง ทรวดทรง การแตงกาย อากัปกิริยา ทาทาง การวางตัว ความ
สนใจ นิสัย ความสามารถ การหยอนสมรรถภาพ  ความชอบ ความไมชอบ ความราเริง ความอดทน 
เชาวปญญา ความจํา การลืม และรสนิยม เปนตน ปจจัยที่กําหนดบุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality determinants) ไดแก พันธุกรรม และสิ่งแวดลอม 
 พันธุกรรม (Heredity) หมายถึง ลักษณะตางๆทีไ่ดรับการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสู
ลูกหลาน โดยผานทางยีนส (Genes) ในโครโมโซม (Chromosome) ซ่ึงไดแก ลักษณะดานรางกาย 
เชน ความสูง สีผิว เพศ ชนิดของโลหิต เปนตน ลกัษณะทางสตปิญญา และโรคบางชนิด เชน 
โรคเบาหวาน ตาบอดสี เปนตน 
 สิ่งแวดลอม (Environment) หมายถึง สภาพที่มีผลตอบุคลิกภาพ เชน สภาพแวดลอมกอน
เกิด หลังเกิด การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา กลุมเพ่ือนๆ ทัศนคติ คานยิม วัฒนธรรม เปนตน 
 แนวคดิที่เกี่ยวกับบคุลิกภาพ มีดังน้ี 

1. บุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
2. บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริม ไมไดเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาต ิ
3. บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเวลานาน ไมอาจเกิดขึ้นไดในชวง 

ระยะเวลาสั้น 
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4. บุคลิกภาพพืน้ฐานของบุคคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายุ แรกเกิด - 6 ขวบ 
5. บุคลิกภาพสามารถปรับปรุงได ไมใชสิ่งที่คงที่ตายตวั 
6. ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุกประการ (No two individuals are ever  

identical) 
7. ไมมีบุคลิกภาพของบุคคลใดที่สมบูรณพรอมจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีขึ้นได

อีก (No two person are born exactly alike) 
8. บุคลิกภาพ หมายรวมถึง ลักษณะทางกายและจิตรวมกัน และมีสวนเกี่ยวของอยาง

ใกลชิดกับความรอบรู (Congnittive) อารมณ (Affective) อันจะเปนรูปอารมณติดกาย 
(Temperament) และการกระทํา (Cona-tive) ซ่ึงจะออกมาในลักษณะนิสัย (Character) 

9. บุคลิกภาพ มีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคการ ธุรกิจ การงาน หรือสะทอนเปน
ภาพพจนของหนวยงานและองคการ 

10. บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของบุคคลทัง้สวนตน
ครอบครัว และหนวยงาน 
 ประเภทบคุลกิภาพตามที่องคการคัดเลือก (Selected organization personality) 
การคัดเลือกบคุลากรเขาทํางานดวยการสัมภาษณจะมุงใหความสําคญัในเรื่องตอไปน้ี 

1. รางกาย (Physical) หมายถึง รูปราง หนาตา สุขภาพ อนามัย นํ้าหนัก ความสูง ทรงผม 
การเดิน การแตงเนื้อแตงตวั เปนตน 

2. ความรู (Knowledge or attainments) หมายถึง ความรูทางวิชาสามญั วิชาชีพ ความรู
พิเศษ ประสบการณในการทํางาน 

3. เชาวนปญญา (Intelligence) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด ความรอบคอบ ไหวพรบิ และ
การแกปญหาเฉพาะหนา 

4. ความสนใจ (Interests) หมายถึง ความเอาใจใส ความสนใจของแตละคนวามีความ
สนใจในเรื่องราวตางๆมากนอยเพียงไร เชน การเมือง กีฬา งานอดิเรก วิชาการทีต่นร่ําเรียนมา เปน
ตน 

5. นิสัยใจคอ (Habit or disposition) เปนคนเอาการเอางาน หรือเหลาะแหละ ไมสูงาน 
โอบออมอารี เอ้ือเฟอเผื่อแผ ขี้โมโห ฉุนเฉียว เยือกเยน็ 
 ประเภทบคุลกิภาพ ประกอบดวย 

1. บุคลิกภาพทางรางกาย (Physical personality) เชน รูปรางใหญ รูปรางเล็กบอบบาง 
ขนาด นํ้าหนัก รูปทรง หนาตา ความสูง สิ่งเหลานี้เปนสิ่งแสดงใหทราบถึงประสิทธิภาพและความ
แข็งแรงในตวับุคคลและยังมีผลทางจิตใจดวย 

2. บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality) เชน ความจํา การลืม จิตนาการ 
ความสนใจ ความตั้งใจ การตัดสินใจ เปนตน เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับสมอง 

3. บุคลิกภาพทางความสามารถ (Capability personality) หมายถึง ความสามารถในการ
ทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล เชน แกเหตุการณเฉพาะหนา สติปญญา ไหวพริบ ความคิด
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ริเริ่ม และความสามารถอันเกิดจากการฝกฝน เชน มีทกัษะในการทํางานอยางหนึ่งอยางใด ทักษะใน
ภาษาตางประเทศ กีฬา ศิลปะ เปนตน 

4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม (Ethical personality) หมายถึง ความประพฤติ ศลีธรรม
จรรยา เชน ความสุภาพ ความออนโยน ความซื่อสัตย ความไมเห็นแกตัว เปนตน 

5. บุคลิกภาพทางสังคม (Social personality) คือ พฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน จะเปนรูปราง 
ทาทาง กริยา ความประพฤติ เชน ชอบคบหาสมาคม ชอบเก็บตัว ชอบออกตัว สงบเสงี่ยม ชอบเดน 
ยอมรับในเหตผุลของผูอ่ืน ยอมแพคนทุกกรณี เปนตน 

6. บุคลิกภาพทางใจและอารมณ (Mental and emotional personality) คือ ความรูสึกทาง
จิตใจที่ทําใหเกิดการกระทําตางๆ เชน ตืน่เตน ตกใจงาย เฉยๆ กลาหาญ ขลาด ใจเย็น ใจรอน เปน
ตน 

7. บุคลิกภาพทางกําลังใจ (Morale personality) คือ ความสามารถที่ควบคมุบังคับ
พฤติกรรมตางๆที่กระทําไปโดยเจตนาได เชน เปนคนกระฉับกระเฉง วองไว เฉื่อยชา ใจแข็ง ใจ
ออน มีความมั่นคง ความขยันหม่ันเพียร บากบั่น อดทน ตอตานกับความลําบาก ความขาดแคลน 
การตอสูกับอุปสรรค ความเบื่อหนาย ความตั้งใจที่ยึดม่ันในจุดมุงหมาย ขจัดอุปสรรค สงบเสงีย่ม ไม
รุกรานใคร คนที่มีกําลังใจดีสามารถควบคุมพฤติกรรมไวได คนทีมี่กําลังจิตใจออนไหวจะไมสามารถ
ควบคุมพฤตกิรรมของตนได ถารูสึกดีใจก็หัวเราะออกมาดังๆ แสดงสีหนาพอใจเกินไป ถาเสียใจก็
รองไห แสดงความเศราโศก เปนตน 
 ปจจัยที่เปนตวักําหนดบุคลกิภาพ 
ปจจัยที่เปนตวักําหนดบุคลกิภาพ (Personality determinants) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการกําหนด
บุคลิกภาพของบุคคล บคุลกิภาพจะเปนอยางไรก็ขึ้นอยูกับปจจัยที่เปนตัวกําหนด ดังน้ี 

1. ตัวกําหนดทางดานสรีรวิทยา (ทางดานรางกายและจิตใจ) (Constitutional 
determinants) ซ่ึงไดรับการถายทอดทางพันธุกรรมแตกําเนิด โดยผานทางยีนสในโครโมโซม ซ่ึง
ไดแก ลักษณะความสูง ผิว สติปญญา เปนตน 

2. ตัวกําหนดทางดานการเปนสมาชิกกลุม (Group determinants) ไดแก กลุมครอบครัว 
กลุมโรงเรียน กลุมเพ่ือน กลุมสังคม เปนตน จากการศึกษาพบวา กระบวนการขัดเกลาหรอืการ
อบรมสั่งสอนของกลุมมีอิทธิพลตอการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลในหลายระดับดวยกัน กลาวคือ 
เม่ือเด็กเขาโรงเรียน ครู เพ่ือน นักเรียน มีอิทธิพลตอการกําหนดหรือพัฒนาบุคลิกภาพของเด็กใน
ฐานะเปนสมาชิกของโรงเรียน ของกลุมเพ่ือน เม่ือเด็กเติบโตไปทํางาน ไปมีชีวติในสังคม เด็กไดรับ
การขัดเกลาถายทอดและพฒันาบุคลิกภาพอยางหลีกเลีย่งไมไดและมีกลุมที่สําคัญอีกกลุมหน่ึง คือ 
สื่อมวลชน ซ่ึงมีมากมายหลากหลายรูปแบบ ไมวาจะเปนหนังสือ สิ่งพิมพ โทรทัศน วิทยุ โดยเฉพาะ
อยางยิ่ง ในยุคปจจุบันเปนยุคของขาวสารขอมูล เปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอการกําหนดหรือปรับเปลี่ยน
บุคลิกภาพของบุคคลโดยไมรูตัว 

3. ตัวกําหนดบทบาท (Role determinants) บุคคลในสังคมตางมีบทบาทหลายบทบาท 
เชน บทบาทเปนพอ แม ลูก พ่ี นอง สามี ภรรยา และยังมีบทบาทในสังคม เชน นายกรัฐมนตรี 
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ประธานมูลนิธิ วิทยากร ที่ปรึกษา การมีหลายบทบาทก็ทําใหตองมีบุคลกิภาพที่แตกตางกันไป
ตามแตละบทบาทซึ่งเปนทีม่าของบุคลิกภาพ 

4. ตัวกําหนดทางดานสถานการณ หรือสภาวะแวดลอม (Situation determinants) 
สถานการณบางสถานการณเปนตัวสําคญัในการกําหนดบุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคล
เน่ืองจากสถานการณที่ไมแนนอนมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เปนเหตุใหบคุคลเกิดความกดดันและ
วาวุนใจ วิธีการลดความกดดันหรือวาวุนใจอาจใชกลไกปองกันตัว 

5. การยอมรับของกลุม (Social determinants) คนที่มีบคุลิกภาพดียอมเปนที่ยอมรับของ
คนทั่วไปใครๆก็ตองการ หรือ ชอบที่จะใหรวมอยูในกลุมเพราะทําใหเกิดความมั่นคงทางจิตใจ 
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 ทฤษฎีจิตวเิคราะห (Psychoanalytics theory) Sigmund Freud จิตแพทยชาวเวียนนา 
ประเทศออสเตรีย เปนผูเสนอทฤษฎีจิตวิเคราะห (Psychoanalytics theory) เปนทฤษฎทีี่เนน
ความสําคัญของจิตใตสํานึก (Unconscious mind) และยอมรับวา บุคลิกภาพของบุคคลเปนผลมา
จากการทํางานของโครงสรางจิต 3 ระบบ คือ Id, Ego และ Superego  

1. อิด (Id) คอื โครงสรางของจิตที่เปนแรงขบัภายในที่ยึดหลักความพอใจ (Pleasure) และ
เปนแรงขับทีย่ังไมไดรับการขัดเกลา แบงเปน 

1.1 สัญชาตญาณแหงการมีชีวิต (Life instinct) ไดแก ความตองการอาหาร ตองการ 
พักผอน ตองการความสุขสบาย และตองการหลีกหนีอันตราย 

1.2 สัญชาตญาณแหงความตาย (Death instinct) ไดแก ความตองการทาํลายตนเอง 
หรือผูอ่ืน Freud เนนความสําคัญของความตองการทางเพศ (Sax) และความกาวราว (Aggression) 
วา สัญชาตญาณ แหงการมีชวีิตและความตาย เปนแรงขับภายในที่สําคัญมากตอการพัฒนา
บุคลิกภาพที่แสดงออกมาเพื่อความสุข ความพอใจของตนเองหรือยึดหลักความพอใจ (Pleasure 
principle) 

2. อีโก (Ego) เปนสวนทีต่ิดตอกับโลกภายนอกจึงควบคุม Id ใหรูจักหลักแหงความจริง 
(Reality principle) ไมใชแสดงออกตามความพอใจของตนเพียงอยางเดียว แตตองคิดและแสดงออก
อยางมีเหตุมีผลดวย 

3. ซุปเปอรอีโก (Superego) เปนโครงสรางของจิตที่เริ่มพัฒนาในวัยเด็ก เม่ืออายุได 3-5 ป 
จากการอบรมสั่งสอนและถายทอดวัฒนธรรมทางสังคม หรือกระบวนการสังคมประกิต โดยอาศัย
หลักของศีลธรรมจรรยาขนบธรรมเนียมประเพณี และคานิยมตางๆในสังคม (Moral principle) 
Superego เปนตวัควบคุมความคิดและความตองการใหแสดงออกในลักษณะที่เปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม 
 โครงสรางจิตทั้ง 3 แบบ คือ Id, Ego และ Superego มีความสมัพันธกัน ถาจิต 3 ระบบ
ทํางานมีความสัมพันธกันดี บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเหมาะสม มีสุขภาพจิตดีทํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับตน แตถาพฤติกรรมโครงสรางจิตทั้ง 3 ระบบ 
ทํางานไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกัน บุคคลจะมปีญหาการปรับตวัทางบุคลกิภาพ Ego จะเปน
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ระบบที่ใชพลงัมากที่สุด เพราะมีหนาที่ควบคุม Id ในการปรับตัวเขากับสังคมที่บุคคลนั้นอาศัยอยู
บางครั้ง Ego ไมสามารถควบคุมสกัดกั้น Id ไวได บุคคลก็จะแสดงสิ่งตางๆ ออกมาตามที่ Id 
ปรารถนา โดยไมยึดหลักแหงความจริงสําหรับคนที่เครงครัดตอระเบียบ หรือกฎเกณฑมากๆนั้น 
พลังจิตสวนใหญจะถูกนําไปใชใน Superego เพ่ือตอตาน Id ทําใหพลังงานจิตที่มีระบบ Ego มี
นอยลง จึงทําใหปรับตวัลําบากเชนกัน เพราะเกิดความกลัวและวติกกังวลตลอดเวลา อยางไรก็ตาม 
Ego ตองทําหนาที่ประนีประนอมทั้ง Id และ Superego ใหแสดงออกมาอยางเหมาะสมและมีเหตุผล
 กลไกปองกันตัว (Defense mechanism) เม่ือบุคคลเตบิโตขึ้นอิทธิพลของการเรียนรูจะทํา
ใหรูจักปรับตวัไดเม่ือเกิดปญหาขึ้น ปญหาที่เกิดขึ้นน้ันอาจจะมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก 
หรือเกิดจากความขัดแยงภายในใจของบคุคลนั้นเอง โครงสรางจิตระบบ Ego จะมีหนาที่สําคัญใน
การปองกันไมใหบุคคลมคีวามวติกกังวลมากจนเกินไป โดยใชหลักแหงความจริงมาแกปญหา แตใน
บางครั้ง Ego จําเปนตองแกปญหาในลักษณะที่บิดเบือน และไมชอบดวยเหตุผล เพ่ือปองกันการจู
โจมของ Id และ Superego ซ่ึงเรียกวา กลไกปองกันตวั อันเปนกลวธิีที่มนุษยไดจากการเรียนรู และ
เปนธรรมชาตขิองมนุษยที่ตองใชกลวธิีน้ี แตหากบุคคลแกความวิตกกังวลโดยใชกลไกปองกนัตัว
มากเกินไป จะทําใหสูญเสยีพลงัมากไป ทําใหพลังงานจิตที่ Ego จะนําไปใชประนีประนอม Id กับ 
Superego โดยใชหลักแหงความจริงนอยลง และอาจมีผลตอสุขภาพจิตของบุคคลได ทําใหไมยอม
เผชิญกับความจริงและนําไปสูปญหาบุคลิกภาพ 
นักจิตวิทยากลุมจิตวิเคราะหไดเสนอกลไกปองกันตัวไวหลายวิธีดังน้ี 

1. การเก็บกด (Repression) เปนการเก็บความรูสึกทุกข เศราโศก ผิดหวัง หรือความ
ละอายใจตางๆออกไปจากจิตสํานึก เพ่ือใหตนเองสบายใจขึ้น 

2. การโยนบาป (Projection) เปนการโยนความผิดไปใหผูอ่ืน เพ่ือความสบายใจของตน 
แตเปนการทํางานในระดับจิตสํานึก 

3. การอางเหตุผล (Rationalization) เปนกลไกปองกันตัวที่บุคคลพยายามหาเหตุผลมา
อาง หรือแกตัวเพ่ือใหตนเองสบายใจ ดังคําพังเพยที่วา องุนเปรี้ยวมะนาวหวาน 

4. การทําใหสิ่งทีต่รงขามกับความรูสึก (Reaction Formation) เปนการกระทําที่บคุคลนั้น
ก็ไมรูตัวเพราะเปนการทํางานในระดับจิตใตสํานึก ตัวอยาง แมเลี้ยงบางคนอาจจะเกลียดลูกเลี้ยง
มาก แตไมกลาแสดงออกเพราะกลัวจะโดนตําหนิจากคนรอบขาง จึงมีพฤติกรรมที่ตรงขาม เพ่ือลด
ความวติกกังวล เชน เอาใจใสและหวงใยเกินกวาเหต ุ

5. การปฏิเสธ (Denial) เปนการบอกปด หรือการไมยอมรับขาวสาร หรือเหตุการณตางๆ
ตัวอยางเชน เม่ือบุคคลไดรับสิ่งที่สะเทือนใจ ขาวราย บุคคลจะปฏิเสธทันทวีา ไมจริง ไมเชื่อ เปนไป
ไมได ฯลฯ 

6. การถอยกลับ (Regression) บางครั้งเม่ือบุคคลเกิดความไมสบายใจ อาจจะมีพฤติกรรม
ถอยกลับไปสูวัยตนๆอีก เพ่ือลดความกงัวลใจทีเ่กิดขึน้ เชน เด็กทีพ่อแมมีลูกใหม และกลวัวาตนเอง
จะไมเปนที่สนใจของพอแมจึงมีพฤติกรรมพูดไมชัด หรือขอดูดขวดนมเหมือนเด็กเล็กๆอีก 
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7. การเพอฝน (Fantasy) เปนการนึกฝนเพ่ือใหเกิดความสบายใจแกตนเอง เพราะในความ
เปนจริงไมสามารถจะเกิดขึน้ได 

8. การชมเชย (Compensation) คนบางคนมีปมดอย และรูสึกกังวลถงึปมดอยของตนเอง
ตลอดเวลาจึงมีพฤติกรรมชดเชยโดยการสรางปมเดน เพ่ือขมปมดอยของตน ทําใหสบายใจขึ้น 
ตัวอยาง นักเรียนที่เรียนหนังสือไมเกง แตอาจมีความสามารถจนเปนนักกีฬาทีมี่ชื่อเสียงที่สดุได 

9. การระบาย (Sublimation) การแสดงถึงความตองการบางอยาง สังคมอาจไมยอมรบั
บุคคลจึงหาทางระบายเพื่อความสบายใจของตน เชน นักเขียน หรือนักกวีที่สามารถแตงนิยายรกัได
ดีเยี่ยมหรือจิตรกรทีว่าดภาพเปลือยไดสวยงาม ซ่ึงเปนการระบายความตองการทางเพศในลักษณะ
ที่จะทําใหสังคมยอมรับ เชน ภาพวาด หรือบทกวี เปนตน 
 คุณสมบัติบคุลิกภาพที่สําคญัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ 
(ศิริวรรณ เสรรัีตน; และคนอื่นๆ. พฤติกรรมองคการ. 2541 : 57-61) คุณสมบัตบิุคลิกภาพที่สําคญัที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ (Major personality influencing OB) ในสวนนี้เราตองมีความ
ระมัดระวังที่จะประเมินคุณสมบัติบคุลิกภาพที่สําคัญ ซ่ึงพบวาเปนตัวชี้ที่มีอํานาจสําหรับพฤติกรรม
ในองคการ ประกอบดวย 

1. สภาพการควบคุมตวัเอง (Locus of control) เปนระดับซ่ึงบุคคลเชื่อวาเขาจะควบคุม
ชะตาชวีติของตัวเองไดมากหรือนอยประกอบดวย 2 กรณี คือ (1) สภาพการควบคุมจากภายใน 
(Internal) เปนบุคคลซึ่งเชือ่วาเขาสามารถควบคุมสิ่งซ่ึงเกิดขึ้นกับเขาได (2) สภาพการควบคุมจาก
ภายนอก (External) เปนบคุคลทีเ่ชื่อวาสิง่ที่เกิดขึ้นควบคุมจากอิทธพิลภายนอก เชน โชคชะตาหรือ
โอกาส การวิจัยจํานวนมากไดเปรียบเทยีบสภาพการควบคุมจากภายในและภายนอก พบวา ผูที่มี
สภาพการควบคุมจากปจจัยภายนอกสูงเปนผูที่มีความพึงพอใจในการทํางานนอย มีอัตราการขาด
งานสูง มีสวนในการกําหนดงานและมีความเกี่ยวของกับงานนอยกวากลุมที่มีสภาพการควบคุมจาก
ภายใน สาเหตุที่สภาพการควบคุมจากภายนอกไมไดรับความพึงพอใจ คือ เขารับรูตวัเองวามีการ
ควบคุมตวัเองเกี่ยวกับผลลพัธขององคการไดนอย ผลกระทบจากสภาพการควบคุมเกี่ยวกบัการขาด
งานเปนสิ่งที่นาสนใจ สภาพการควบคุมจากภายในเชื่อวาสุขภาพเปนสิ่งสําคญัภายใตการควบคุม
ตัวเองโดยมีอุปนิสัยที่เหมาะสมเพื่อวาจะมีความรับผิดชอบมากขึ้นสาํหรับสุขภาพและมีอุปนิสัยที่ดี 
ซ่ึงจะนําไปสูการเกิดเหตุการณเจ็บปวย หรือเกิดการขาดงานลดลง 

2. Machiavellianism (Marchs) การจูงใจบุคคลเพือ่ใหไดรับอํานาจและการควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลอื่นซ่ึงเปนมาตรการที่ใชวัดบุคคลในเรื่องเหตุผล การควบคมุอารมณ และความ
เชื่อซ่ึงเปนผลที่ไดรับจะพิสจูนเปาหมายในการทํางานของบุคคล 

3. การยกยอง (Self-Esteem (SE)) เปนระดับความชอบ พอใจหรือไมพอใจตัวเอง (Self-
esteem) การวิจัยพบวามีการพบที่นาสนใจในพฤตกิรรมองคการ ตัวอยาง การยกยองสวนตัวมี
ความสนใจในการคาดหวังความสําเร็จ คนที่มี SE สูงจะมีความสามารถที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ และมีความเสีย่งมากในการคัดเลือกงานมีการสรุปเกี่ยวกับการยกยองวาคนที่มี SE ต่ํา
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จะมีการยอมรับอิทธิพลภายนอกมากวาคนที่มี SE สูง คนที่มี SE ต่ํา จะเกีย่วของกับการทําให
บุคคลอื่นพอใจ จากศึกษาจะยืนยันวา คนที่ SE สูงจะมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนที่ SE ต่าํ 

4. การตรวจสอบตัวเองในลักษณะบุคลิกภาพ (Self-monitoring) เปนลักษณะบุคลิกภาพ
ซ่ึงวัดความสามารถในการประเมินตวัเองเพ่ือปรับพฤตกิรรมของตัวเองใหสอดคลองกับปจจัย
ภายนอกหรือปจจัยสถานการณบุคคลที่มีการตรวจสอบตัวเองสูงในการติดตามวัดความสามารถ
ตัวเองจะมีความสามารถในการประยุกตในปจจัยสถานการณภายนอกได แลวกมี็ความออนไหวตอ
การชี้นําของสภาพแวดลอม และพฤติกรรมที่แตกตางกันในสถานการณตางๆการตรวจสอบตวัเอง
สามารถที่จะสรางความแตกตางกันระหวางบุคคลที่มีการตรวจสอบตวัเอง การวิจัยเกี่ยวกับการ
ตรวจสอบตนเองอยูในระยะเริ่มตน ดังน้ันการพยากรณ อาจจะเปนลักษณะไมชัดเจนเหตุการณ
เบื้องตนเสนอแนะวาการตรวจสอบตวัเองในระดับสูงมีแนวโนมที่จะมีการสนใจกับพฤติกรรมของ
บุคคลอื่นดวย  และสามารถ ทํางานไดมากกวา ผูตรวจสอบตัวเองในระดับต่ํา และตั้งสมมุตฐิานวาผู
ตรวจสอบตัวเองสูงจะ ประสบความสําเร็จในตาํแหนงการบริหาร 

5. การเผชิญความเสี่ยง (Risk taking) บุคคลจะมีความแตกตางกนัในเต็มใจที่จะฉวย
โอกาสที่จะเผชิญหรือหลีกเลี่ยงความเสีย่ง ซ่ึงมีผลกระทบถึงวิธีการที่จะตัดสินใจ เวลาและจํานวน
ขอมูลที่ผูจัดการใชกอนการตัดสินใจ ตวัอยางผูจัดการ 79 คน ที่ทํางานในแบบฝกหัดจําลอง
พนักงานซึ่งตองการใหเขาตัดสินใจในการจางงานผูจัดการที่เผชิญความเสี่ยงสูงจะมีการตัดสินใจที่
รวดเร็วมากขึน้และใชขอมูลในการตัดสนิใจนอยกวาผูจัดการที่เผชญิความเสี่ยงต่ํา แตความถูกตอง
ในการตัดสินใจจะเหมือนกันทั้งสองกลุมเปนการถูกตองที่จะสรุปวาผูจัดการในองคการตองเผชญิ
ความเสี่ยงที่มีความแตกตางแตละบุคคล ในทัศนะนี้เปนการสมเหตุสมผลทีจ่ะยอมรับถึงความ
แตกตางที่จะพิจารณาแนวโนมเผชิญความเสี่ยงกับความตองการงานเฉพาะอยาง ตัวอยาง แนวโนม
ที่จะเผชิญความเสี่ยงสูง จะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

6. บุคลิกภาพรูปแบบ A (Type A personality) เปนลักษณะบุคคลที่มีความสามารถในการ
ตอสูกับอุปสรรคไดตลอดเวลาเพื่อใหบรรลุผลมากขึ้นโดยใชเวลาลดลง หรือพฤติกรรมแสดงออกถึง
ความเรงดวนและเปนตอเหนือคูแขงขัน บุคลิกภาพรูปแบบ A มีลักษณะดังน้ี (1) มีการเคลื่อนไหว 
การเดินและการรับประทานอยางรวดเร็ว (2) ไมอดทนกับเหตุการณสวนใหญที่เกิดขึ้น (3) มี
ความคิดที่จะทําสองสิ่งขึ้นไปพรอมๆกัน (4) ไมสามารถปลอยใหมีเวลาวาง (5) การวัดความสําเร็จ
ในรูปของจํานวนในทุกสิ่งทีป่รารถนา บุคลิกภาพรูปแบบ B (Type B personality) พฤตกิรรม
แสดงออกถึงความสามารถคอยเปนคอยไป ขาดทัศนะคตใินการแขงขัน ซ่ึงมีลักษณะตรงกันขามกับ
รูปแบบ A บุคลิกภาพรูปแบบ B มีดังน้ี (1) ไมเดือดรอนที่จะเกี่ยวกบัความรูสึกเรงดวนของเวลา (2) 
รูสึกถึงความไมจําเปนในการแสดงหรือการอภิปรายเกี่ยวกับความสําเร็จเวนเสียแตมีการเปดรับใน
สถานการณ (3) แสดงอารมณขันและมีการผอนคลายมากกวาที่จะแสดงความเหนือกวา (4) 
สามารถผอนคลายโดยไมเกิดความรูสึกผิดบุคลิกภาพรูปแบบ A จะเปนแรงงานที่มีความรวดเร็ว
เพราะวามุงทีป่ริมาณมากกวาคุณภาพ ในตําแหนงการบริหารรปูแบบ A นานๆ ครั้งจะมีความคิด
สรางสรรคเพราะมุงที่ปริมาณและความรวดเร็วซ่ึงตองอาศัยประสบการณในอดีต เม่ือมีการเผชิญกับ
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ปญหาโดยจะไมจัดสรรเวลาเพื่อพัฒนาผลลัพธที่เปนเอกลักษณสําหรับปญหาใหม นานๆครั้งจึงจะ
เปลี่ยนการตอบสนองเพื่อความทาทายเฉพาะอยางยิ่ง บุคลิกภาพรูปแบบ A และบุคลิกภาพรูปแบบ 
B จะมีความสําเร็จมากขึ้นในองคการเพราะจากการทํางานหนักของรูปแบบ A รูปแบบ B จะปรากฏ
วาอยูในระดับสูง พนักงานขายจํานวนมาก โดยทั่วไปมีบุคลิกภาพรูปแบบ A ผูบริหารอาวุโส 
โดยทั่วไปรูปแบบ B คําตอบขึ้นอยูกับแนวโนมของรูปแบบ A ทีจ่ะตัดคุณภาพโดยเลือกคุณภาพ
แทนปริมาณ การเลื่อนตําแหนงในบริษัทและองคการมืออาชีพ  
 จากแนวคิดดานบุคลิกภาพไดมีการแบงบุคลิกภาพของคนทั่วไปออกเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
คนที่มีบุคลิกภาพแบบ A ซ่ึงเปนบุคลกิภาพที่กระตอืรือรน ซ่ึงตรงกับสุภาษิตที่วาน้ําขึ้นใหรีบตัก 
สวนคนที่มีบุคลิกภาพแบบ B ซ่ึงเปนบุคลิกภาพทีท่ํางานแบบคอยเปนคอยไป ซ่ึงตรงกับสุภาษิต
ชาๆไดพราเลมงาม โดยผูวิจัยไดนําแนวคิดนี้มาสรางเปนแบบสอบถามในสวนทีเ่ปนบุคลิกภาพ และ
นํามาใชในการกําหนดกรอบความคิดทางดานตัวแปรอิสระ 
  
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับทักษะการทํางาน 
ทักษะในการจัดการ (Management skills) ผูจัดการจําเปนจะตองมีทักษะและความสามารถ เพ่ือให
งานบรรลุเปาหมาย ประกอบดวย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ.องคการและการจัดการ. : 24) 

1. ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) เปนความสามารถที่จะประยุกตใชความรูและ
ความชํานาญเฉพาะดาน เปนทักษะของกลุมวิชาชีพ เชน วิศวกร นักการบัญชี หรือศัลยแพทยที่จะ
มุงทักษะดานเทคนิค โดยอาศัยการศึกษาที่เปนทางการ ทักษะทีมี่รูปแบบอยางแพรหลายจะตองมี
การเรียนรูเฉพาะดานทั้งในทางทฤษฎีและการปฏบิัตใินสาขากลุมวชิาชีพ ทักษะดานเทคนิคจะไมมี
การกําหนดที่ตายตวัเพราะทักษะเหลานีอ้าจจะเริ่มตนเรียนรูในโรงเรียนหรือที่ทํางานหรืออาจศึกษา
จากโปรแกรมการฝกอบรมที่เปนทางการได งานดานวิชาชีพหรือเทคนิคเหลานี้ตองการผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานจึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับบุคคลที่จะตองพัฒนาทักษะดานเทคนิคในการทํางาน 

2. ทักษะดานมนษุยสัมพันธ (Human skill) เปนความสามารถในการทาํงานรวมกับบุคคล
อ่ืนโดยมีความเขาใจ และมีความสามารถในการจูงใจผูอ่ืนทั้งเปนรายบุคคลและรายกลุม บุคคล
จํานวนมากมีความชํานาญในทักษะดานเทคนิค แตไมมีความชํานาญดานมนุษยสัมพันธจึงทําใหมี
ลักษณะความเปนผูนําที่บกพรอง เชน เปนผูฟงที่ไมดีไมสามารถเขาใจความตองการของบุคคลอ่ืน 
หรือมีความลําบากที่จะแกปญหาขอขัดแยง เน่ืองจากผูจัดการจะตองชวยใหงานตางๆลุลวงไปดวยดี 
จึงตองมีทักษะความเปนมนุษยสัมพันธเพ่ือจูงใจ (Motivate) เพ่ือสื่อสาร (Communicate) และ
มอบหมายงาน (Delegate) 

3. ทักษะดานแนวความคิด (Conceptual skills) เปนความสามารถดานความคิดที่จะ
วิเคราะหและแยกแยะสถานการณที่ซับซอน ตัวอยาง หากตองการใหระบุปญหา ผูจัดการก็
จําเปนตองใชทักษะดานการตัดสินใจในการกําหนดทางเลือก ประเมินทางเลือก หรือตัดสินใจเลือก
ทางที่ดีที่สุด 
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4. ทักษะดานการบริหารธุรกิจ (Business management skills) ประกอบดวย (1) ทักษะ
ดานการตัดสินใจ (Planning) และการกําหนดเปาหมาย (Goal setting) (2) ทักษะดานการตัดสินใจ 
(Decision making) (3) ทักษะดานมนษุยสัมพันธ (Human relations) (4) ทักษะดานการตลาด 
(Marketing) (5) ทักษะดานการเงิน (Finance) (6) ทักษะดานการบัญชี (Accounting) (7) ทักษะ
ดานการบริหาร (Management) (8) ทักษะดานการควบคุม (Control) (9) ทักษะดานการเจรจาซื้อ
ขาย (Negotiation) (10) ทักษะดานนําผลิตภัณฑใหมออกสูตลาด (Venture launch) (11) ทักษะ
ดานการบริหารที่สรางความเจริญเติบโตใหแกกิจการ (Managing growth) (ศิริวรรณ; และคนอืน่ๆ. 
ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับการประกอบธุรกจิ. : 36) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับทักษะการทํางานผูวิจัยไดนํามาใชในการสราง
แบบสอบถามในสวนทักษะการทํางาน และนํามาใชในการกําหนดกรอบความคิดทางดานตัวแปร
อิสระ โดยแนวคิดดังกลาวจะทําใหเราทราบวาทักษะใดที่มีสวนสําคญัในการทํางานใหประสบ 
ความสําเร็จในการทํางานในธนาคารกรุงเทพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ คําวาแรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา 
Movere ซ่ึงมีความหมายวาการเคลื่อนไหว ซ่ึงเปนเรื่องของความรูสึกไมหยุดนิ่ง ทําใหเกิด
พฤติกรรมหรอืการกระทํา (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541 : 83) 
 ดรัคเกอร (Druker. 1971 : 302-303) ไดใหความหมายวา การจูงใจเปนการกระทําให
ผูปฏิบัติงานทาํงานอยางไดผลสูงสุดและมีความรับผิดชอบในผลงานของเขา 
 กลัค (Glueck. 1982 : 138) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะภายในของ
บคุคลซึ่งจะเปนตัวกําหนดทศิทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละบุคคลมี
พลังงานมากขึ้นและดําเนินเรื่อยไปอยางตอเน่ือง จนบรรลุความตองการของตนเอง 
 ศิริวรรณ เสรรัีตน; และสมชาย หิรัญกิตติ. (2530 : 150) ไดใหความหมายวา การจูงใจ 
หมายถึงวิธีการชัดนําพฤตกิรรมของแตละบุคคลใหปฏบิัตติามวตัถุประสงค ความตองการของมนุษย 
สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นไดจากภายในและภายนอกบุคคล 
 เอ็ด สาระภูมิ (2529 :7) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึงการกระตุนหรือเรา เพ่ือชวย
ใหการกระทําตางๆสําเร็จลลุวงไปดวยดี ซ่ึงเปนภาวะการณกระตุนใหผูปฏบิัติงานไดทํางานดวย
ความขยันขันแข็ง มีความกระตือรือรนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสตปิญญาในการปฏิบตังิาน 
โดยมีความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูกันไปดวย 
 ทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow 
ทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow (Maslow’s hierachy of needs) กลาววาความ
ตองการของคนเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจ และความตองการของคนที่มีขอสังเกต ดังน้ี (1) 
คนเรามีความตองการไมสิ้นสุด เม่ือไดรับการตอบสนองจากความตองการอยางหนึ่งแลวก็จะเกิด
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ความตองการในสิ่งอ่ืนตอไปไมมีวันสิ้นสดุ (2) ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิด
การจูงใจที่จะทําพฤติกรรม สวนความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเกดิการจูงใจอีกตอไป 
(3) ความตองการของคนจะเปนลําดบัขั้น โดยเริ่มจากความตองการพื้นฐานที่จําเปนไปสูความ
ตองการไปในระดับสูงขึ้น และความตองการในระดับตนจะเปนพ้ืนฐานของความตองการในระดับสูง
ขึ้นไป คนจึงจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการเปนลําดับขัน้ จึงจะพัฒนาความตองการใน
ระดับสูงขึ้น 
 ทฤษฏีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนและมีความสขุในการปฏิบัติหนาที่ ดวยการนําทฤษฏตีามลําดับขั้นความตองการของ 
Maslow มาประยุกตใช ไดดังน้ี 
 ขั้นที่ 1 ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขัน้พ้ืนฐานที่
จําเปนตอการดํารงชีวิต เชน ความตองการน้ํา อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย ความ
ตองการทางเพศ ความจําเปนจะตองไดรับการตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงเริ่มมี
ความตองการในขั้นตอๆไป เพ่ือตอบสนองความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการจูงใจ
ดานการใหผลตอบแทนเพื่อใหรางกายสุขสบาย เชน อาหาร เสื้อผา เครื่องนุงหม ของใชตางๆ 
บานพักที่อยูอาศัย การไดรับการเยียวยารักษาโรค และการมีสภาพแวดลอม บรรยากาศในการ
ทํางานที่ถูกสขุลักษณะอนามัย การตอบสนองดังกลาวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินที่จายเปน
คาตอบแทนหรือการจัดสวัสดิการ 
 ขั้นที่ 2 ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปน
ความตองการในขั้นที่สอง ซ่ึงคนมีความตองการความปลอดภัยในชวีิต รางกาย ทรัพยสิน หนาที่
การงาน เชน มีความเปนอยูปลอดภัย ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เสี่ยง
ภัย ทําใหไดรับความเจ็บปวด อันตรายทั้งรางกายและจิตใจ ตลอดจนมีหนาที่การงาน รายไดที่ม่ันคง 
สมํ่าเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จบํานาญ การที่ผูบริหารจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง 
เกรงกลัว แตเปนความรูสึกสบายใจ ปลอดภัย และมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ไมหวาดหวั่นที่จะ
ถูกปลดออกจากงานโดยไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานทุกคนรูสกึวา
มีหลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยในหนาที่การงาน 
 ขั้นที่ 3 ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance needs) หรือ 
ความตองการดานสังคมและความรัก (Social and love needs) เปนสวนหนึ่งของสังคม เม่ือบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการรางกาย และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ก็จะพัฒนาความ
ตองการความรักจากบุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกของกลุม ของครอบครัว 
ตองการไดรับความใสใจและเปนที่รักของเพ่ือน การที่พนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
ไดรับความรัก ความอบอุน จากผูบังคับบญัชา และเพื่อนรวมงานมีความหวงใย ดูแล ชวยเหลือ เอ้ือ
อาทรซึ่งกันและกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนองความตองการ
ดังกลาว การสรางวัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตางๆเชน การใหพนักงานไดมีโอกาส
พบปะสังสรรค แลกเปลีย่นความรูและประสบการณ 
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 ขั้นที่ 4 ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความตองการการไดรับความนับถือ
ความมีชื่อเสียง เกียรติยศ เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําสิ่งตางๆ
ใหประสบความสําเร็จ จนเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน ทําใหเกิดความเชื่อม่ันวาตนก็สามารถทําได 
การจูงใจพนักงานประเภทนี ้ จึงไมใชเงินเดือน สวัสดิการ หรือความมั่นคง แตเปนการยอมรับ
ความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมในการบริหารกิจการ ผูบริหารอาจพิจารณามอบหมายงานการ
เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น การมอบหมายใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมประชุม เปนตน การ
กระทําดังกลาวแสดงวาผูบรหิารไววางใจ ยอมรับในความสามารถ ความรู และความเชื่อม่ันวา
พนักงานสามารถทําไดดี 
 ขั้นที่ 5 ความตองการความสําเร็จในชีวติ (Need for self actualization) เปนความตองการ
ที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีอยู ทําในสิ่งที่สามารถจะทําได เชน ความตองการเปนเจาของ
กิจการ นักเขียนที่มีชื่อเสียง กลาวโดยสรุป คือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในสิ่งที่
ตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจพนังงานใหรูถึงความสําเร็จของตน เชน การจัดโครงการพนักงาน
ดีเดน การมอบรางวัล การชมเชย การประกาศเกียรตคิุณตอความสาํเร็จของพนักงาน เปนตน 
  
ทฤษฏีการจงูใจ ERG ของ Alderfer 

ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฏีความตองการ 
Alderfer หรือเรียกอีกอยางวา ทฤษฎี ERG (ERG ยอมาจาก Existence-Relatedness-Growth 
theory) Alderfer เปนเจาของทฤษฏี ซ่ึงเนนการทําใหเกิดความพอใจความตองการของมนุษย แตไม
คํานึงถึงขั้นความตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยาง
อาจเกิดขึ้นพรอมกันก็ได ความตองการตามทฤษฏี ERG มีนอยกวาความตองการตามลําดับขัน้ของ 
Maslow Alderfer ไดแบงความตองการของบุคคลออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

1. ความตองการมีชีวิตอยู (Existence needs) เปนความตองการของบุคคลทีต่องการ
ตอบสนองเพือ่ใหมีชีวิต เปนความตองการไดรับการตอบสนองทางกาย กลาวคือ ตองการอาหาร 
เสื้อผา ที่อยูอาศัย เครื่องใชตางๆ ยารักษาโรค ผูบรหิารจึงควรตอบสนองความตองการดวยการให
คาตอบแทนเปนเงินคาจาง เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับ
ความยุตธิรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness needs) เปนความตองการของบุคลที่จะมี
มิตรไมตรี มีความสัมพันธกับบคุคลที่อยูแวดลอมในการทํางานผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรใน
องคการมีความสมัพันธที่ดีตอกันตลอดจนสรางความสมัพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชน การจัด
กิจกรรมที่ทําใหเกิดความสมัพันธระหวางผูนําและผูตาม เกิดสถานภาพที่ยอมรับทางสังคม 

3. ความตองการความกาวหนา (Growth needs) เปนความตองการสูงสุดของบุคคล ไดแก 
ความ ตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวติ ผูบริหารควรสนับสนุนให
พนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลือ่นตําแหนง หรือ
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มอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางขึ้น โดยมีหนาที่งานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู
ความสําเร็จ (ศิริวรรณ เสรรัีตน ; และคนอื่นๆ. 2541 : 111) 
 จากแนวคิดในเรื่องของแรงจูงใจถือไดวาแรงจูงใจเปนตัวกระตุนทีส่าํคัญที่ทําใหพนักงานมี
ความกระตือรือรนไมวาจะเปนพนักงานในตําแหนงใด ตัวอยาง พนักงานในระดับลางซึ่งมีเงินเดือน
ไมสูงมากมีแรงจูงใจในการทํางานเพื่อตอบสนองความตองการในเรือ่งของปจจัยสี่ สวนพนักงานที่มี
เงินเดือนระดับปานกลางถงึระดับสูง มีรายไดเพียงพอในการดํารงชีพ จึงทําใหมีแรงจูงใจในขั้นที่
สูงขึ้น อันไดแก ความมั่นคงในหนาที่การงาน และความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงผูวิจัยไดนํา
แนวคิดดานแรงจูงใจมาสรางแบบสอบถามในสวนของแรงจูงใจในการทํางานและนาํมาสรางกรอบ
แนวคิดในสวนของตัวแปรอิสระ 
 
ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ  (The need to achieve theory) 
 ธงชัย สันตวิงษ (2533 : 392-394) ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหน่ึงที่ เรียกวา
ทฤษฎีการตองการประสบผลสําเร็จทั้ง 3 อยาง คือ  ความสําเร็จ  (Achievement)   อํานาจ (Power)    
และการมีสายสัมพันธ (Affiliation) น้ีเปนทฤษฎีที่กําหนดขึ้น โดย David C.Mcclelland และ J.W. 
Atkinson ตามทฤษฎีน้ีเชื่อวาโดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียงสองชนิด คือการ
ตองการมีความสุขสบาย และตองการปลอดจากการเจ็บปวดแตสําหรับความตองการ  อ่ืน ๆ   น้ัน
ตางก็จะเกิดขึน้ภายหลังโดยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทุกคนตางก็ใชชีวติ 
ขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มาคลายกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูสิ่งตาง ๆ มาเหมือน ๆ กัน   จนใน
ที่สุดมนุษยทกุคนตางก็จะเรียนรูถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันก็แต
เฉพาะขนาด ของความตองการจะมีมากนอยแตกตางกันไปดวยเหตุน้ีจึงสรปุไดวามนุษยทุกคนตาง
ก็จะมีความตองการเหมือนกัน   แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิด จะมี
ดังน้ี  
 ความตองการดานความสําเร็จ (Achievement) คนทีซ่ึ่งมีความตองการประสบผลสําเร็จสูง
โดยมากมักจะนิยมตั้งเปาหมายงานไวคอนขางสูง คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดีดวยตนเอง 
และมีความมุงมาดปรารถนาที่จะทําใหงานนั้น ๆ สําเร็จผลใหไดดวย   ฝมือของตนเอง คนเหลานี้จะ
สนใจถึงความสําเร็จตามที่ไดตั้งใจไวเปนสําคัญ มากกวาที่จะคํานึงถงึรางวัลหรือผลประโยชนทีจ่ะได
จากการทํางานนั้น คนพวกนี้มีบุคลิกลกัษณะเดน  3 ประการ  คือ  (1)  จะตั้งเปาหมายงานที่ยาก
และทาทาย  (2) ตองการจะทราบถึงความเปนไปของงานที่กาวหนาไปแตละขัน้วาเปนไปตามที่ตั้ง
ไวเพียงใด และจะไมชอบการทํางานยาวนานเรื่อยเปอยโดยไมรูจักจบสิ้น โดยที่ไมอาจเห็นชัดถึงคุณ
คาหรือความสําเร็จของงานที่ทํา (3) คนกลุมน้ีตองการที่จะควบคมุผลการทํางานที่เกิดจากการที่ตน
ไดทุมเทกําลังความพยายามไป และจะไมชอบอยูภายใตการควบคมุของ ผูหน่ึงผูใด รวมทั้งการไม
ชอบทํางานประเภททีข่ึ้นกบัโชคหรือที่คาดการณผลไมได  จุดมุงหมายของคนเหลานี้คือ ตองการ
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ทําโครงการหนึ่งที่ชัดเจนเปนการเฉพาะโดยมีขอบเขตแจงชัดแตจะไมนิยมทํางานที่ตองขึ้นกับ
โอกาสที่เอาแนนอนไมได หรือที่ตองขึ้นกับคนอื่น  
 ความตองการดานอํานาจ (Power) คือความตองการทีอ่ยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น และ
จะมุงพยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมเหนือตอทั้งทรัพยสิน สิ่งของ และในทางสังคม คน
ประเภทที่นิยมชมชื่นตออํานาจเปนอยางมากนี้   ตางจะพยายามมุงใชวิธีสรางอิทธิพลเหนอืหรือ
พยายามหวานลอมใหเกิดการยอมรับนับถือจากฝายอ่ืน   และบอยครั้งตางจะใฝหาตําแหนงที่จะได
เปนผูนําของกลุมที่ตนสังกดัอยู   คนกลุมน้ีจะรูสึกมีแรงจูงใจสูงถาหากไดมีการเปดโอกาสใหเขาได
แสดงออกในทางตางๆ ที่จะเพ่ิมบทบาท อํานาจใหเต็มที่  ลักษณะของคนที่มีความตองการดาน
อํานาจนี้จะมีดังน้ี คือ(1)นิยมและเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูในองคการ (2) เชื่อในคุณคาของงานที่ทํา 
(3) พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนใหกับองคการ (4) เชื่อในความเปนธรรมที่ไมมีการลาํเอียงใด ๆ 
  ความตองการสายสัมพันธ (Affiliation) คือ การใหนํ้าหนักความสําคญัตอไมตรีจิต      และ
ความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีนํ้าใจตอบแทนจากคนอื่นๆ ดวยเหตุน้ีคนที่มีความ
ตองการทางสายสัมพันธมากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากที่จะไดรับการยอมรับจากคน
อ่ืนใหมากที่สุด โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการและความอยากไดของฝายอ่ืน 
และจะพยายามทําตนเปนคนจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของฝายอ่ืน ๆ ใหมาก ดังน้ัน คน
ประเภทนี้จึงมุงพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคมใหมากที่สุดเทาที่จะทํา
ได การหวังจะไดรูจักและมีโอกาสสื่อความกับคนอื่น จึงเปนสิ่งที่คนกลุมน้ีจะเสาะหาตลอดเวลา
ประโยชนจากการทราบถึงความตองการตามแนวคิดทฤษฎีดังกลาวนี ้  ก็คือคนทุกคนจะมีความ
แตกตางกันในประสบการณที่แตละคนเคยมีมาทั้งในแงของความตองการดานความสําเร็จ  ดาน
อํานาจ และดานสายสัมพันธ  ดังน้ัน  จึงเปนขอคิดที่สําคัญทีช่ี้ใหเห็นวาผูบริหารทุกคนตองทาํการ
ประเมินถึงความเขมแข็งรูปแสดงเปรียบเทียบทฤษฎคีวามตองการทัง้สาม คือ Maslow,Alderfer 
และ Mcclelland ดังน้ี 
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ภาพประกอบ 3 แสดงแผนภาพการเปรียบเทียบทฤษฏคีวามตองการ  
  ที่มา :  Hyler Bracey,Anbrey Sanford and  James C. Quick, Basic Management : An   
         experience based aporoach Revised Edition ;Plano, Texas : Business Publications,Inc.,  
          1981, p.32.) 
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ความตองการ 
           กาวหนาเติบโต             
ความตองการมีฐานะเดน          ความตองการมีอํานาจ 
 
                     ความตองการมีความ 
ความตองการทางสังคม                    สัมพันธกับฝายอ่ืน                   ความตองการมี 
                                                                    สายสัมพันธ 
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ความตองการทาง 
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เอกสารที่เก่ียวของกับธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
ประวตัิความเปนมา 

ธนาคารกรุงเทพ จํากัด เริ่มดําเนินธุรกิจเม่ือวันที่ 1 ธนัวาคม พ.ศ.  2487 มีสํานักงานตั้งอยู
ที่อาคารพาณิชยสองคูหาในยานราชวงศ ใจกลางกรุงเทพมหานคร ในขณะนั้น มีพนักงานทั้งสิ้น 23 
คน และมีหลวงรอบรูกิจ เปนกรรมการผูจัดการใหญทานแรก ทานเปนผูริเริม่สรางฐานลูกคาของ
ธนาคารดวยการใหบริการตามความตองการของลูกคาแตละราย ธนาคารกรุงเทพในยุคตนมีบทบาท
อยางมากในการสนับสนุนการผลิตและการคาของคนไทยเพื่อฟนฟูประเทศภายหลังสงครามอยาง
เต็มความสามารถ 
 บทบาทแรกกอตั้ง : รวมสรางชาต ิ
ระหวางพ.ศ. 2495 ถึง 2520 นายชิน โสภณพนิช กรรมการผูจัดการใหญธนาคารกรุงเทพทานที่สอง
ไดพัฒนางานธนาคารใหกาวไกล และมีบทบาทสําคญัยิ่งตอการพัฒนาเศรษฐกจิของชาติ นายชิน
เปนผูวางทศิทางใหธนาคารขยายเครือขายสาขาไปสูทองถิ่นที่หางไกลทั่วประเทศ ซ่ึงมีผลิตผลทาง
การเกษตรและทรัพยากรธรรมชาติอยูอยางอุดมสมบูรณ ธนาคารกรุงเทพ เปนผูมีบทบาทสําคญัใน
การรวมสนับสนุนอุตสาหกรรมการสงออก ซ่ึงเจริญรุงเรืองขึ้นอยางรวดเร็วในยุคหลังสงครามโลก
ครั้งที่ 2 ในชวงนี้เอง ธนาคารกรุงเทพ ไดกาวขึ้นเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกของไทยที่ใหบริการ
ดานการเงินครบวงจร รวมทั้งการออก เลตเตอรออฟเครดิต แกธุรกิจสงออกและนําเขา (ขอมูลจาก
อินเทอรเน็ต. ธนาคารกรุงเทพ.) 
 วิสัยทศัน ภารกิจ และคุณคาหลักที่มุงหวังของธนาคาร คือ 
วิสัยทศัน (Vision) 
มุงหมายที่จะเปนธนาคารทีใ่หบริการดานการเงินที่มีคุณภาพ เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคา 
มีความพรอมดวยบุคลากรที่มีคุณภาพ มีเทคโนโลยีและระบบงานทีท่ันสมัย คงไวซ่ึงความเปนสากล 
ตลอดจนการเปนธนาคารชัน้นําแหงภูมิภาคเอเชีย 
ภารกิจ (Mission) 
ภารกิจหลักของธนาคาร ประกอบดวย ภารกิจดานการเงิน ดานการตลาดและลูกคา ดานคุณภาพ
การปฏิบัติงาน ดานศักยภาพขีดความสามารถ ดังน้ี 
ดานการเงิน 
- ใหผลประกอบการมีความกาวหนาอยางมีเสถียรภาพมั่นคง 
ดานการตลาดและลูกคา 
- เปนผูนําในธุรกิจ ดานคุณภาพบริการที่เปนเลศิ 
ดานคุณภาพการปฏิบัติงาน 
- มีกระบวนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และมีวิธีการในการตรวจสอบคุณภาพ 
- มีมาตรฐานในการปฏบิัติงาน และสามารถนําขอมูลจากกระบวนการปฏบิตัิงานมาใชในการ
ตัดสินใจสั่งการ 
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ดานศักยภาพขีดความสามารถ 
- ใหพนักงานมีศักยภาพพรอมที่จะรองรับแนวทางการขยายธุรกิจของธนาคาร 
คุณคาหลักทีมุ่งหวัง (Core Value) 
คุณคาหลักทีท่ําใหธนาคารเปนธนาคารชัน้นําของประเทศมาอยางตอเน่ืองเปนสิ่งที่ทุกคนในธนาคาร
จะตองรวมรักษาไวโดยคํานงึถึงและนํามาใชในทุกกรณ ี คือ ใหบรกิารทางการเงินที่สรางความพึง
พอใจแกลูกคาตามแนวทาง เพ่ือนคูคิดที่เชื่อถือได มิตรคูบานที่พ่ึงพาได โดยมีปรัชญาการทํางาน 
ดังน้ี 
- ใหบริการที่เปนเลิศในทศันะของลูกคา 
- ปฏิบัติงานในลักษณะของผูมีจรรยาบรรณ และเปนมืออาชีพ 
- มุงม่ันที่จะรวมมือกันทํางานเปนทีมดวยความเปนนํ้าหนึ่งใจเดียวกัน 
- ใหความสําคัญในการพัฒนาพนักงาน (รายงานประจําปธนาคารกรงุเทพ. 2547 : 31-32) 
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โครงสรางองคกร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา :  อินเทอรเน็ต ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงแผนภาพโครงการสรางองคกรของธนาคารกรุงเทพ 
 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

กรรมการผูจัดการใหญ 

คณะกรรมการธนาคาร 

คณะกรรมการบริหาร 

คณะกรรมการสรรหาและกําหนดคาตอบแทน 

คณะกรรมการบริหารความเสี่ยง 

ประธานกรรมการบริหาร 

คณะกรรมการบริหารสินทรัพยและหน้ีสิน 

สายประธานกรรมการบริหาร 

สายตรวจสอบและควบคุม 

ธุรกิจ 
กิจการธนาคารนครหลวง   กิจการธนาคารตางจังหวัด 
สายลูกคาธุรกิจรายใหญนครหลวง สายลูกคาธุรกิจรายใหญตางจังหวัด 
สายลูกคาธุรกิจรายกลางนครหลวง สายลูกคาธุรกิจรายกลางตางจังหวัด 
สายลูกคาธุรกิจรายปลีกนครหลวง สายลูกคาธุรกิจรายปลีกตางจังหวัด 
สายลูกคาบุคคลนครหลวง  สายลูกคาบุคคลตางจังหวัด 
กิจการการเงินธนกิจ  กิจการธนาคารตางประเทศ 
สายบริหารการเงิน   สายสถาบันการเงินระหวางประเทศ 
สายวานิชธนกิจ   สายสาขาตางประเทศ 
สายธุรกิจหลักทรัพย 

ผลิตภัณฑและบริการ 
ฝายผลิตภัณฑและชองทางบริการ 
สายบัตรเครดิต 

ปฏิบัติการ 
สายปฏิบัติการสนับสนุน 

สนับสนุนและอํานวยการ 
สายการบัญชีและการเงิน 
สายทรัพยากรบุคคล 
สายเทคโนโลยี 
บริหารความเสี่ยงบริหาร
สินเชื่อ 
สายปฏิบัติการ 
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กิจการธนาคารนครหลวง ประกอบไปดวย 
 สายลูกคาธุรกจิรายใหญนครหลวง (Corporate) ใหบริการทางการเงินและการออกตราสาร
หน้ีเพ่ือระดมทุนของบริษทัขนาดใหญในประเทศไทย ดวยการใหความรูความเขาใจอยางลึกซึ้ง
ทางดานเศรษฐกิจของประเทศ นําเสนอสนิคาและบริการที่ทันสมัยและนาเชื่อถือ ไมวาจะเปนในดาน 
การบริหารเงินสด สินเชื่อธรุกิจโครงการ หลักทรัพยบรกิาร และการบริหารการใหสินเชื่อรวม  
 สายลูกคาธุรกจิรายกลางนครหลวง (Commercial) เพ่ือสนับสนุนและรองรับความตองการ
ของลูกคาธุรกจิขนาดกลางขึ้นไป โดยลกูคาจะไดรับการดูแลอยางใกลชิดจากผูจัดการธุรกิจสัมพันธ
ที่ธนาคารแตงตั้งใหโดยเฉพาะ โดยจะมีการออกเยี่ยมเยียนเพ่ือใหคาํแนะนํา และบริการถึงสถาน
ประกอบการของลูกคา 
 สายลูกคาธุรกจิรายปลีกนครหลวง (Business) เปนการใหบริการกับลูกคาผูประกอบการ
ธุรกิจขนาดยอม คือ การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอธุรกิจของลกูคา นอกเหนือจากการอํานวย
สินเชื่อ ธนาคารไดจัดใหมีโครงการพัฒนาความรูแกผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
(SME) ในจังหวัดสําคัญๆ ของแตละภาค 
 สายลูกคาบคุคลนครหลวง (Consumer) เปนการใหบริการที่กวางขวางและสะดวกสบาย
สําหรับลูกคาบุคคล ไดแก การฝาก-ถอนเงินสดหรือเช็ค โอนเงินชําระคาสินคา ซ้ือขายกองทุนรวม 
สินเชื่อบุคคล เปนตน (ธนาคารกรุงเทพ. (2548). (Online) ) 
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สาขาในเขตนครหลวง ประกอบดวย  
สาขาในเขตกรุงเทพมหานคร 
กลวยน้ําไท  
คลองจั่น 
คลองตัน 
คลองเตย 
คลองสาน 
จิวเวลรี่เทรดเซ็นเตอร 
เจริญผล 
เจริญพาศน 
แฉลมนิมิตร 
โชคชัย 4 ลาดพราว 
ซอยอารี 
ซีคอนสแควร 
เดอะมอลล บางกะป 
เดอะมอลล บางแค 
ตรอกจันทร 
ตลาดนอย 
ตลาดพล ู
ตลิ่งชัน 
ถนนจันทนสะพาน 5 
ถนนดินแดง 
ถนนตะนาว 
ถนนตากสิน 
ถนนทองหลอ 
ถนนประชาชืน่ 
ถนนประชาอทุิศ ราษฎรบรูณะ 
ถนนประดิพัทธ 
ถนนพระราม 2 กม.7 
ถนนพระราม 9 
ถนนพัฒนาการ 
ถนนเพชรบุรีตัดใหม 

ถนนเพลินจิต 
ถนนรัชดา-ลาดพราว 
ถนนรัชดา-สาธุประดิษฐ 
ถนนรัชดา-หวยขวาง 
ถนนรามคําแหง 
ถนนรามอินทรา กม.10 
ถนนลาดปลาเคา 
ถนนลาดพราว 44 
ถนนลาดพราว 99 
ถนนวิภาวดีรังสิต 
ถนนสรงประภา 
ถนนสี่พระยา 
ถนนสุขสวัสดิ ์
ถนนสุขาภิบาล 1 
ถนนสุขาภิบาล 3 
ทาเตียน 
ทาพระ 
ทาอากาศยานกรุงเทพ 
ธนบุรี 
นานาเหนือ 
บางกอกนอย 
บางกะป 
บางขุนเทียน 
บางขุนนนท 
บางเขน 
บางแค 
บางจาก 
บางซื่อ 
บางนา 
บางพลัด 

บางบอน 
บางโพ 
บางยี่ขัน 
บางรัก 
บางลําพ ู
บุคคโล 
ประตูนํ้า 
ปากคลองตลาด 
พระโขนง  
พาหุรัด 
ภาษีเจริญ 
มหานาค 
มีนบุรี 
ยานนาวา 
รัชดา-ทาพระ 
ราชเทว ี
ราชวงศ 
ราชวัตร 
ราชวิถ ี
รามอินทรา 
ราษฎรบูรณะ 
ลาดกระบัง 
ลาดพราว 
ลุมพินี 
วงเวียน 22 กรกฎา 
วงศสวาง 
วรจักร 
ศรียาน 
สยามสแควร 
สวนจตุจักร 
 



 

 

28

สาขาในเขตกรุงเทพมหานคร 
สวนพล ู
สวนสยาม 
สะพานขาว 
สะพานผานฟา 
สะพานพระปนเกลา 
สะพานเหลือง  
สะพานใหมดอนเมือง 
สาทร 
สาธุประดิษฐ 
สามยอด 
สามแยกไฟฉาย 
สํานักงาน ก.พ. 
สํานักงานใหญสีลม 
สํานักสาขาพลับพลาไชย 

สําเพ็ง 
สี่แยกบางนา 
สีลม 
สุขุมวิท 43 
สุนทรโกษา 
สุรวงศ 
เสนานิคม 
หนองแขม 
หนองจอก 
หลักสี ่
หลักสี่พลาซา 
หวยขวาง 
หัวลําโพง 
หัวหมาก 

อาคารยาคูลท 
อโศก-ดินแดง 
ออนนุช 
อาคารวานิช 
อินทรารักษ 
อินทามระ 
อุรุพงษ 
เอกมัย 
โอเรียลเตล็ 
เอ็มโพเรี่ยม  
อาคารอับดุลราฮิม 
อาคารมาลีนนท 

 
สาขาในจังหวดันนทบุรี 

 แคราย 
 ถนนแจงวัฒนะ 
 ถนนรัตนาธิเบศร 

ถนนสามัคคี ประชานิเวศน 
นนทบุรี 
บางกรวย 

 บางใหญ 
 หาแยกปากเกร็ด 

 
สาขาในจังหวดัสมุทรปราการ 

 เขื่อนขันธ-พระประแดง 
 ถนนกิ่งแกว  
 ถนนเทพารักษ  
 ถนนปูเจาสมิงพราย 

ถนนศรีนครินทร 
ถนนสายลวด 
บางครุ-พระประแดง 
บางพล ี

 พระประแดง 
 สมุทรปราการ 
 สําโรง 

 
สาขาในจังหวดัปทุมธาน ี

 คลองหลวง 
 ตลาดสี่มุมเมือง รังสิต 

 ถนนลําลูกกา คลอง 2 
 นวนคร 

 รังสิต 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงตารางสาขาในเขตนครหลวง ของธนาคารกรุงเทพ  
ที่มาขอมูล : รายงานประจําป 2548 ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พัชรินทร อุณหะนันท (2548.) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางานของ
ผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี 

1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี ระยะเวลาประกอบอาชีพผูบริหารตัวแทน 5 ป  

2. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานความสามารถของผูบริหารตัวแทนประกันชีวติ พบวา
ผูบรหิารตวัแทนประกันชวีติ มีความสามารถในเกณฑดี ซ่ึงประกอบดวยดานตางๆ ดังน้ี ดานความ
ทรงจําและความสามารถในการระลึกขอมูลตางได ดานความสามารถในการอธิบายเหตุผลอยางเปน
ขั้นตอน ดานความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตุผล ดานความอดทนในการทํางาน ดาน
ความสามารถในการจูงใจ 

3. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนประกันชีวติ พบวา
ผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ มีบุคลิกภาพของผูบรหิารตัวแทนตรงกับรูปแบบ A ซ่ึงประกอบดวย
ดานตางๆ ดังน้ี ดานชอบทํางานตลอดเวลา ดานชอบเขาสังคม ดานชอบเปนผูนํา ดานชอบ
แสดงออกถึงความรูสึก ดานชอบการแขงขันสรางยอดขาย ดานทํางานเร็ว ดานทาํงานเสร็จตรงเวลา
ทุกครั้ง 

4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนประกันชีวติ พบวา
ผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ มีแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนอยูในเกณฑดี ซ่ึงประกอบดวยแรงจูงใจ
ดานตางๆดังน้ี ดานคาคอมมิชชั่นและผลประโยชน ดานความมั่นคงในการประกอบอาชีพ ดานการ
ยอมรับจากสังคมในอาชีพผูบริหารตวัแทน ดานความสัมพันธกับทีมงาน ดานการประสบ
ความสําเร็จในการเปนผูบริหาร ดานการยกยองจากสังคม ดานความกาวหนาในอาชีพผูบริหาร
ตัวแทน 
 สุกริช มารัตนชัย (2547.) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความสําเรจ็ของผูประกอบการราน
ซีเมนตไทยโฮมมารท ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี 

1. ผูประกอบการที่ตอบแบบสอบถามเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือสูงกวา อายุ 25-35 ป สวนใหญมีระยะเวลาการกอตั้งธุรกิจ 6 ป มีประสบการณการ
ทําธุรกิจ 11-20 ป มีประสบการณการทําธุรกิจเฉลี่ย 19 ป มีพนักงานจํานวน 11-20 คน และมี
พนักงานเฉลีย่ 27 คน 

2. ผูประกอบการรานชิเมนตไทยโฮมมารทซื้อสินคามาขายจากเครือซิเมนตไทยมากที่สุด 
รองลงมา คือ ซ้ือสินคาจากผูผลิตอ่ืนโดยตรง และซื้อสนิคาจากผูคาสงอ่ืนๆ ตามลาํดับ 

3. ปจจัยคุณลักษณะที่ทําใหประสบความสําเร็จของธุรกิจรานซิเมนตไทยโฮมมารทโดย
ความสามารถและประสบการณในการทําธุรกิจวัสดุกอสรางมากที่สุด รองลงมา คือ ความ
ขยันหม่ันเพียร และความรบัผิดชอบในการดูแลธุรกิจ เทคนิค ศิลปะจิตวิทยาในการขายสินคาและจูง
ใจลูกคา ความสามารถในการตัดสินใจและความคิดริเริม่สรางสรรค และความรูดานบริหารธุรกิจจาก
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การศึกษา อบรม สัมมนา ตามลําดับ โดยผูประกอบการมีคุณลักษณะโดยรวมในระดับมาก และเม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูประกอบการมีคุณลักษณะในระดับมาก 9 หัวขอ โดย 3 ลําดับแรก 
ไดแก ความขยันหม่ันเพียรและความรับผิดชอบในการดูแลธุรกิจ รองลงมา คือ ความสัมพันธใกลชิด
กับลูกคา เปดใจยอมรับฟงความคิดเห็นของลูกคาและความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา
และปรับปรุงกลยุทธเพ่ือใชกับลูกคาแตละรา 
 สนธิยา ชูขจร (2546.) ศึกษาเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวติของบริษัท 
อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกนัชีวติ ผลการศึกษาพบวา ตัวแทนประกนัชีวติมีทัศนคติในระดับดีมากใน
ดานอาชีพตัวแทนเปนอาชพีที่ตองพบปะบุคคลมากขึ้นเพ่ือแนะนําสูผูมุงหวัง ดานความรูความเขาใจ
ในวิชาชีพตวัแทนประกันชวีิตสวนใหญมีความรูความเขาใจในวชิาชพีในระดับสูง ดานแรงจูงใจ
ตัวแทนประกนัชีวติมีความเห็นเกี่ยวกบัความเหมาะสมในการใหสวัสดิการของบริษัทความมั่นใจใน
ชื่อเสียง ความตองการทาํงานในการสรางตําแหนงใหมที่สูงขึ้น และความพอใจในการสนับสนุน
ความกาวหนาของบริษัทในระดับดีมาก ความพึงพอใจในผลตอบแทนของคอมมิชชั่น โบนัส การจัด
แขงขันในระดบัดี ดานบุคลิกภาพ ตัวแทนประกันชวีิตมีความเหน็เกี่ยวกับความจริงใจที่มีตอลูกคา
และเพื่อนรวมอาชีพในระดับดีมาก ดานประชากรศาสตรพบวา ตัวแทนประกันชวีิตที่มีเพศแตกตาง
กันมีความสําเร็จในอาชีพไมแตกตางกัน ตัวแทนประกันชีวติที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และประสบการณการทํางานแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพแตกตางกัน ปจจัยดาน
ทัศนคติ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ ความรูความเขาใจในวิชาชีพ และกลยทุธในการขายของตวัแทน
ประกันชีวติมีความสัมพันธตอความสําเรจ็ในการขายประกันชีวติ 
 อัญชลี ไพบลูย (2530.) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนํากบัแรงจูงใจในการทํางาน : ศึกษากรณี
กรมสรรพากรกระทรวงการคลัง ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมี
ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบญัชาทั้ง 5 
อยาง คือ ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาใน
งาน และความพึงพอใจในลักษณะงาน ขณะเดียวกันพบวาชาราชการกรมสรรพพากร รอยละ 56.0 
คาดหวังที่จะมีผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูนําแบบมุงสัมพันธ และรอยละ 44.0 คาดหวงัที่จะมี
ผูบังคับบญัชาแบบมุงงาน 
 นงลักษณ ลีระกุล (2547.) ปจจัยสูความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในในทัศนะของผู
ตรวจสอบภายในของสถาบันการเงินที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรพัยแหงประเทศไทย ผลการวิจัย
สรุปได ดังน้ี  

1. ขอมูลลักษณะดานประชากร ไดแก อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา เงินเดือนที่
แตกตางกัน มีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายในที่แตกตางกัน ยกเวน เพศ,สถานภาพ, 
สาขาวิชาที่จบ และการไดรับวุฒิบตัรทางวิชาชีพที่ไมมีผลตอความสําเร็จในงานตรวจสอบภายใน
ตางกัน 

2. ขอมูลดานการทํางานที่มีลกัษณะขอมูลดานการทํางานที่แตกตางกัน ไดแก หนวยงาน
ตนสังกัด ระดับพนักงานผูตรวจสอบ ตาํแหนงงาน และประสบการณหลังจบปริญญาตรี รวมถึง
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ประสบการณทํางานดานการตรวจสอบภายในที่มีผลตอความสําเรจ็ในงานตรวจสอบภายในที่
แตกตางกัน 
 เบญจมาภรณ มะวิญธร (2545). แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานสายงานโรงงาน
รังสิต บริษทัไทยน้ําทิพย จํากัด. ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี 

1. ขอมูลทั่วไปดานพนักงานสวนใหญพนักงานเปนชาย อายุระหวาง 31-40 ป มี
สถานภาพทางครอบครัวสมรส การศึกษาจบระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. มีอายงุานต่ํา
กวา 10 ป และมีอัตราเงินเดือน 8,001 บาท ขึ้นไป 

2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานทั้ง 5 ดาน พบวา พนักงานบริษัทไทยน้ํา
ทิพย จํากัด สายโรงงานรังสิตมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดย
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมาไปหาคาเฉลี่ยนอยแตละดานได ดังน้ี 1) ดานความตองการความรักและ
การมีสวนรวมในสังคม 2) ดานความตองการเกียรติยศและชื่อเสียง 3) ดานความตองการประสบ
ความสําเร็จสงูสุดในชีวติ 4) ดานความตองการทางดานรางกาย 5) ดานความตองการความ
ปลอดภัยและความมั่นคง 

3. สรุปปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต 
บริษัทไทยน้ําทิพย จํากัด ไดแก เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว การศึกษา อายุงาน และอัตรา
เงินเดือนปรีดา จิรวิทวัส (2546).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จในสายงานอาชีพนักบัญชีในธุรกิจ
เอกชน. ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี นักบัญชีในธุรกิจเอกชน ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชายอายุระหวาง 31 – 35 ป สถานภาพสมรสมีจํานวนมากที่สดุ ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีจํานวนมากที่สุดโดยมีรายไดระหวาง 20,000 – 35,000 บาท มากที่สุด นอกจากนี้
พบวานักบญัชีไมไดเปนผูสอบบัญชีรับอนุญาตมีจํานวนมากที่สุด เม่ือพิจารณาระดับความสําเร็จใน
สายงานอาชีพนักบัญชีในธุรกิจเอกชน พบวานักบัญชีจะประสบความสําเร็จมากในดานกายภาพที่
ไดรับจากหนาที่งาน ดานเนื้องาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือและความมั่นคง ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานการมีโอกาสในการบริหาร และดานความภาคภูมิใจ และนักบัญชี
ไมแนใจวาจะประสบความสําเร็จ ในดานการพัฒนาอาชีพงาน  
 อุษณี สุนทรโรทก (2539) ปจจัยที่สงผลตอความสาํเร็จของตัวแทนประกันชวีติ : ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษัท กรุงเทพประกันชวีติ จํากัด ผลการวจัิยสรุปได ดังน้ี ลักษณะสวนบุคคลของ
ตัวแทนประกนัชีวติ ไดแก เพศ การศึกษา และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จ 
แตปจจัยเรื่องอายุมีความสัมพันธกับความสําเร็จในสายงานอาชีพ ซ่ึงอายุชวง 35 – 45 ป เปนชวง
อายุที่ประสบความสําเร็จมากที่สุด นอกจากนี้ปจจัยที่เกี่ยวของกับคณุสมบัติของตัวแทนประกนัชีวติ 
ซ่ึงไดแก ประสบการณดานการขายประกันเตม็เวลา ความเขาใจเกีย่วกับการประกันชีวติ ความพึง
พอใจในอาชีพ ทัศนคติที่ดีตอบริษทั นิสยังานที่ดี (หมายถึง ความขยัน อดทน ซ่ือสัตย การวางแผน
การขาย การใหบริการหลังการขายที่ดี) ความสามารถในการตดิตอสื่อสาร มีความสัมพันธใน
ทางบวกกบัความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวติ 
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 ยงยุทธ พีรพงศพิพัฒน (2538). ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานใน
องคกรเอกชนแหงหน่ึง ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี ปจจัยสวนบคุคลทัว่ไป ไดแก ระดับตําแหนงงาน 
เพศ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุ และปจจัยดานบุคลิกภาพ ซ่ึงไดแก ลักษณะเปนชางเทา
หนา ลักษณะกลาที่จะยนืหยัดเรียกรอง ลักษณะตองการความสําเร็จ ลักษณะเปนตวัของตัวเอง 
ลักษณะตองการเปนที่ยอมรับ ลักษณะสขุุม ใจเย็น ลกัษณะมีความคิดริเริ่ม ลักษณะควบคุมตวัเอง 
โดยศึกษาปจจัยเหลานี้ที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วของ เรื่องบุคลิกภาพ ทักษะการทํางาน แรงจูงใจ ความ
ตองการประสบผลสําเร็จ ผูวิจัยไดนํามาใชในการกําหนดกรอบความคิด ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
ออกแบบสอบถาม อภิปรายผล รวมทั้งกาํหนดขอเสนอแนะ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. วิธีการเกบ็รวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
6. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาเปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
นครหลวง จํานวน 4,879 คน แบงเปน เพศชาย 1,573 คน เพศหญิง 3,306 คน (ขอมูล 30 เมย.
2548. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ) 
 
การเลือกกลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิง คํานวณตามสูตรในการหากลุมตวัอยางของ Taro Yamane (ลวน สายยศ. และ 
อังคณา สายยศ. 2536 : 260-261) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะไดกลุมตัวอยางในการศึกษา
ทั้งสิ้น 370 คน สํารองอีก 20 คน รวมเปน 390 คน จากพนักงานธนาคารในเขตนครหลวงทัง้หมด 
154 สาขา โดยทราบจํานวนประชากรที่ใชในการศึกษาที่ 
แนนอน  

 จากสูตร  n =    21 Ne
N

+
     

  เม่ือ n = ขนาดกลุมตวัอยาง 
   N = ขนาดของประชากรทั้งหมด    
   e = ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางที่ระดับ  
     นัยสําคัญซ่ึงเทากัน .05 

 แทนคา  n = 2)05.0)(879,4(1
879,4

+
 

 

    =   
1975.121

879,4
+
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    = 369.69    เทากับ      370 คน 
ข้ันตอนการสุมตัวอยาง 
 ในการสุมตัวอยางใชเกณฑในการเลือกตวัอยางที่ใชความนาจะเปน (Probability sampling) 
โดยการใชวิธกีารสุมแบบงายโดยการใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) 
และการเลือกกลุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) โดยใชวธิีการสุมแบบ
โควตา (Quota sampling) และวธิีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) แบงเปน 4 
ขั้นตอน ดังน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 ใชวธิีการสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) ซ่ึงทราบการแบง
เขตตามธนาคารกําหนด และจับฉลากเลอืกสาขาที่นํามาเปนตัวแทนในการจัดเก็บขอมูลออกมา 5 
สาขา จากทั้งหมด 6 ภาคนครหลวง รวม 30 สาขา ตามตาราง 
 

ภาคนครหลวง จํานวนสาขา จํานวนสาขา 
นครหลวง 1 20 5 
นครหลวง 2 28 5 
นครหลวง 3 29 5 

นครหลวง 4 23 5 

นครหลวง 5 26 5 

นครหลวง 6 28 5 

รวม 154 30 
 
 ขั้นตอนที่ 2 ใชวธิีการสุมแบบโควตา (Quota sampling) เม่ือไดจํานวนสาขาทีเ่ปนตัวแทน
ในการจัดเก็บขอมูลในขั้นตอนที่ 1 นํามากําหนดสัดสวนจํานวนกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
 
จํานวนตวัอยางแตละภาคนครหลวง =  จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมดในการศึกษา 
              จํานวนสาขาที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 
  

      = 
30
370  = 12.33 หรือ 13 คน  
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ภาคนครหลวง รายชื่อสาขาในแตละภาค กลุมตัวอยาง จํานวนคน 
นครหลวง 1 สํานักงานใหญ 

หัวลําโพง 
แฉลมนิมิตร 
สาธุประดิษฐ 
ถนนจันทนสะพาน 5 

13 
13 
12 
12 
12 

62 

นครหลวง 2 ถนนตากสิน 
ราษฎรบูรณะ 
เจริญพาศน 
คลองสาน 
พระราม 2 

13 
13 
12 
12 
12 

62 

นครหลวง 3 สวนสยาม 
รามอินทรา 
ถนนแจงวัฒนะ 
นนทบุรี 
บางซื่อ 

13 
13 
12 
12 
12 

62 

นครหลวง 4 สํานักพลับพลาไชย 
ราชวงศ 
ประตูน้ํา 
สยามสแควร 
วรจักร 

13 
13 
12 
12 
12 

62 
 

นครหลวง 5 ซอยอารี 
ถนนดินแดง 
ลาดพราว 
ราชวัตร 
บางเขน 

13 
12 
12 
12 
12 

61 

นครหลวง 6 เอกมัย 
บางกะป 
เอกมัย 
สุขุมวิท 43 
หัวหมาก 

13 
12 
12 
12 
12 

61 

รวม 370 370 
  

ภาพประกอบ 6 แสดงตารางจํานวนสาขาที่ใชเปนกลุมตัวอยาง 
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ขั้นตอนที่ 3 ใชวธิีการสุมแบบตามความสะดวก (Convenience sampling) เม่ือไดจํานวน
กลุมตัวอยางจากขั้นตอนที ่2 แลว คัดเลอืกผูตอบแบบสอบถามตามความสะดวก 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งน้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง
ผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมขอมูล ทฤษฎ ี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ในลักษณะของภาษาของ
แบบสอบถามที่งายตอการเขาใจ โดยแบงเนื้อหาแบบสอบถามออกเปน 5 สวน ดังน้ี  
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะประชากรศาสตร มีจํานวน 5 ขอ ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ในธนาคารกรุงเทพ จํากัด
(มหาชน) โดยทั้ง 5 ขอ เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response question) แบบ
ใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบใหเลือกตอบหลายขอ (Multiple choices) แต
ละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตางๆ ดังน้ี 
 เพศ   เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 อายุ   เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 สถานภาพ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ระดับการศึกษา  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงาน มีจํานวน 5 ขอ ใช
แบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปนการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยแบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 

คะแนน ระดับบุคลิกภาพ 
5 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ A อยางมาก 
4 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ A 

3 บุคลิกภาพทีเ่ปนกลาง 
2 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ B 

1 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ B อยางมาก 

 
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้นได
ดังน้ี (มัลลิกา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

  Interval (I)   =  
)(
)(

CClass
RRange  
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    = 
5

15 −  

    = 0.8   
 
 เกณฑการใหคะแนนคาเฉลีย่แบบสเกลการวัดระดับบคุลิกภาพโดยหาคาจากสูตร 
            

คาเฉลีย่ ระดับบุคลิกภาพ 
4.21 – 5.00 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ A อยางมาก 
3.41 – 4.20 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ A 

2.61 – 3.40 บุคลิกภาพทีเ่ปนกลาง 
1.81 – 2.60 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ B 

1.00 – 1.80 บุคลิกภาพทีต่รงกับรูปแบบ B อยางมาก 

  
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยทางดานทักษะดานตางๆ ของพนักงาน จํานวน 
12 ขอ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานความคิด และทักษะดานการ
บริหาร ใชแบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปน
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale)  โดยแบงออกเปน 5 ระดับ  ดังน้ี  
 

คะแนน ระดับทักษะ 
5 ดีมาก 
4 ดี 
3 ปานกลาง 
2 ไมดี 
1 ไมดีมาก 

 
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้นได
ดังน้ี (มัลลิกา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

  Interval (I)   =  
)(
)(

CClass
RRange  

    = 
5

15 −  

    = 0.8 
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 เกณฑการใหคะแนนคาเฉลีย่แบบสเกลการวัดระดับทกัษะโดยหาคาจากสูตร 
            

คาเฉลีย่ ระดับทักษะ 
4.21 – 5.00 ดีมาก 
3.41 – 4.20 ดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไมดี 
1.00 – 1.80 ไมดีมาก 

 
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีจํานวน 7 ขอ ใช
แบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปนการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 

คะแนน ระดับแรงจงูใจ 
5 ดีมาก 
4 ดี 
3 ปานกลาง 
2 ไมดี 
1 ไมดีมาก 

  
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้นได
ดังน้ี (มัลลิกา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

  Interval (I)   =  
)(
)(

CClass
RRange  

    = 
5

15 −  

    = 0.8 
 
 
 
 
 
 



 

 

39

 เกณฑการใหคะแนนคาเฉลีย่แบบสากลการวัดระดับแรงจูงใจโดยหาคาจากสูตร 
            

คาเฉลีย่ ระดับแรงจงูใจ 
4.21 – 5.00 ดีมาก 
3.41 – 4.20 ดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไมดี 
1.00 – 1.80 ไมดีมาก 

 
 สวนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานมีจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ความกาวหนา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน การประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังน้ี 

ขอ 1 และขอ 4 เปนแบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขาง
ตรงกันขาม ทีว่ัดเปนขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 

คะแนน ระดับความสําเร็จ 
5 ดีมาก 
4 ดี 
3 ปานกลาง 
2 ไมดี 
1 ไมดีมาก 

  
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้นได
ดังน้ี (มัลลิกา บุนนาค. 2537 : 29) 
 

  Interval (I)   =  
)(
)(

CClass
RRange  

    = 
5

15 −  

    = 0.8 
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 เกณฑการใหคะแนนคาเฉลีย่แบบสเกลการวัดระดับความสําเร็จโดยหาคาจากสูตร 
            

คาเฉลีย่ ระดับความสําเร็จ 
4.21 – 5.00 ดีมาก 
3.41 – 4.20 ดี 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไมดี 
1.00 – 1.80 ไมดีมาก 

 
 ขอ 2 เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response question) แบบใหเลือก 2 
คําตอบ (Dichotomous choices) และ ขอ 3 เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended 
Response Question) แบบใหเลือกตอบหลายขอ (Multiple Choices) 
 
ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือโดยมีขั้นตอน ดังน้ี 

1. ศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือ
กําหนดขอบเขต ของการวจัิย 

2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหา ของ
แบบทดสอบจะไดมีความชดัเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งขึน้ 

3. นําขอมูลที่ไดมาสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุง
หมายของการวิจัย 

4. นําแบบสอบถามที่ไดเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนพินธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตอง และเสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือนํามาแกไข 

5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขในขั้นที่ 4 เสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 

6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญจากนั้นนําเสนอตออาจารยที่
ปรึกษาสารนพินธตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช ( Try Out) 
โดยการนําแบบสอบถามฉบบัสมบูรณน้ันไปทดลองใชกับกลุมที่ไมใชกลุมตวัอยางเพ่ือหาคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability)  จํานวน 40 คน โดยใชสูตรครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา วา
นิชยบัญชา.การใช SPSS for Window ในการวิเคราะหขอมูล. 2546 : 449) เพ่ือนําไปหาคาความ
เชื่อม่ัน 
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7. วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก ที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง -1 ≤ α ≤ +1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง โดยคาสัมประสทิธิ์แอลฟาที่ไดเทากับ 0.77 
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมลู 

งานวิจัยในครัง้น้ีเปนการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ ในเขตนครหลวง โดยแบงลักษณะของแหลงขอมูลดังน้ี 

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการใชแบบสอบถามเกบ็รวมรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางจํานวน 370 คน เผื่อสํารองอีก 20 คน รวมเปน 390 คน 

2. แหลงขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาเอกสาร, วารสาร, 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ และแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบที่รวบรวมได มาประมวลผล และวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ตรวจดูความสมบูรณของแบบสอบถาม และแยก 

แบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
2. การลงรหัส ( Codeing )  โดยนําแบบสอบถามที่ตรวจถูกตองแลวมาลงรหัส 
3. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใช 

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและทดสอบสมมุติฐาน ซ่ึงแยก
การวิเคราะหขอมูลออกเปนสวนตาง ๆ ดังน้ี  
 3.1 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณา (Descriptive statistics) 
  3.1.1 การวิเคราะหขอมูลสวนที ่ 1 เปนขอมูลดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และขอมูลสวนที ่ 5 เปนขอมูลดาน
ความสําเร็จในการทํางาน (ขอ 2 และขอ 3) โดย การแจกแจงความถี่ (Frequency) แบบรอยละ 
(Percentage)  

3.1.2 การวิเคราะหขอมูลสวนที่ 2 เปนขอมูลดานบุคลิกภาพ สวนที่ 3 เปน 
ขอมูลดานทักษะการทํางาน ขอมูลสวนที่ 4 เปนขอมูลดานแรงจูงใจในการ ทํางาน  ขอมูลสวนที ่ 5 
เปนขอมูลดานความสําเร็จในการทํางาน (ขอ 1 และขอ 4) โดยหา คาเฉลี่ย (Mean X ) และ สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : SD) 

3.2 การวิเคราะหโดยใชสถติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชทดสอบสมมุติฐาน 
  3.2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ที่
แตกตางกันมีผลตอความสาํเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
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นครหลวง แตกตางกัน โดยใชสถติิวิเคราะห Independent Sample t-test เปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบสมมุติฐาน 
  3.2.2 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จใน การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ทีแ่ตกตางกัน โดยใชสถิตวิิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) หรือ  F-test เปรียบเทียบความ แตกตางของคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไปที่เปนอิสระตอกันเพ่ือใชทดสอบสมมุติฐาน 
  3.2.3 สมมุติฐานขอที่ 2 เพ่ือศึกษาถึงปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต นครหลวง โดย
ใชสถติิสถติิสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Coefficient 
Correlation) เพ่ือใชทดสอบสมมุติฐาน 
  3.2.4 สมมุติฐานขอที่ 3 เพ่ือศึกษาถึงปจจัยดานทักษะการทํางาน ไดแก ทักษะ
ดานเทคนิค ทักษะดานมนษุยสัมพันธ ทกัษะดานความคิด และ ทักษะดาน การบริหารมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานธนาคาร กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
นครหลวง โดยใชสถติิสถติสิัมประสิทธิส์หสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Coefficient Correlation) เพ่ือใช ทดสอบสมมุตฐิาน 
  3.2.5 สมมุติฐานขอที่ 4 เพ่ือศึกษาปจจัยทางแรงจูงใจในการทํางานมี 
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) โดยใช
สถิติสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Coefficient Correlation) 
เพ่ือใชทดสอบสมมุติฐาน 

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic)  
 อัตราสวนรอยละโดยใชสตูร (Percent) 

   P = 100x
n
f   

โดย   P แทน คาสถิติรอยละ 
   f แทน ความถี่ของขอมูล  
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

 คาเฉลี่ยโดยใชสูตร (Mean) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 40)  

   X = 
n
X∑      

โดย   X แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
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   ΣX แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัว 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 

 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation (S.D) ) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 40.)  

    S.D = 
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
nn

XXn  

    โดย   S.D  แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    ∑ 2X   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    ∑ 2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
        n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

2. หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficent) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา 2546 : 449) 
 

   α = 
( ) ianceariancek

ianceariancek
var/cov11

var/cov
−+

 

 
 โดย  α  แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
   k  แทน จํานวนคําถาม 
 
   ariancecov  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม 
      ตางๆ 
 
   inancevar  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 

3. สถิติสําหรับทดสอบสมมุติฐาน 
 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ใชสตูร t-test Independent (ชู
ศรี วงศรัตนะ. 2544 : 178) โดยใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ และ สถานภาพสมรส 

   t = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX

+

−  

 โดย  t แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
   1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
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   2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

   2
2S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

   1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
 
 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป โดยใชสูตรการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) (กัลยา 
วานิชยบญัชา. 2544 : 135) เพ่ือทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในดาน อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางาน  
 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม k-1 bSS  

bMS    =    ( )1−k
SSb  

 
ภายในกลุม n-k WSS  

wMS    =   ( )kn
SSw

−
 

 

 
 

W

b

MS
MS  

 

รวม n-1 tSS    
 

  F = 
W

b

MS
MS   

 โดย  F แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤต จากการแจกแจง 
     แบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
   bMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
     (Mean Square Between Groups) 
   wMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
     (Mean Square Within Groups) 

   bMS  = ( )1−k
SSb  

 

   wMS  = ( )kn
SSw

−
 

   bSS  แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม 
     (Between group sum of Square) 
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   WSS  แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม 
     (Within groups sum of Square) 
   K แทน จํานวนกลุม 
   n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
   (k-1) แทน ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุม ( bdf ) 

(Between degree of freedom)  
   (n-k) แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม ( wdf )  
      (Within Degree of freedom)  
 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู 
เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวธิี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
(กัลยา วานิชบัญชา. 2545 : 332-333) 
   LSD  = ]/1/1[;2/1 jikn nnMSEt +−−α  
   โดยที่  = ji nn ≠   
 เม่ือ knt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test  
     ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระ 
     ภายในกลุม  
  MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( WMS ) 
  in   แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 
  jn   แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
 
 ทดสอบความสัมพันธของตวัแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถติิการวเิคราะหคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation  Coefficient) เพ่ือใช
ทดสอบสมมุตฐิานขอที่ 2 - 4 โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544 : 311-312) 
 

  r = ( )( )
( )[ ] [ ]∑ ∑∑ ∑
∑ ∑∑

−−−

−

)( 2222 YYnXXn

YXXYn  

 
โดย  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนชุด X (Item) ของกลุมตัวอยาง 
 ∑Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y (Total) ของกลุมตัวอยาง 
 ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตวัยกกําลังสอง 
 ∑ 2Y  แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตวัยกกําลังสอง 
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 ∑ XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
 n  แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
 สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (Correlation Coefficient) มีคาอยูระหวาง +1 ถึง -1 อันจะบง
บอกถึงลักษณะของขอมูลวาตวัแปรทั้งสองตัวน้ันมีความสัมพันธกนัหรือไม โดยพิจารณา ดังน้ี (ชูศรี 
วงศรัตนะ. 2544 : 316) 
 

คา r คาสัมประสทิธ์ิ คําอธิบาย 
คา r มีคาอยูระหวาง -1 ถึง 0 แสดงวาตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมี

ความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
คา r มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 แสดงวาตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมี

ความสัมพันธในทิศทางในทางเดียวกัน 
คา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวาตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมี

ความสัมพันธในทิศทางในทางเดียวกัน
และมีความสมัพันธกันมาก 

คา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวาตัวแปรอิสระและตวัแปรตามมี
ความสัมพันธในทิศทางในตรงกันขาม
และมีความสมัพันธกันมาก 

คา r เทากับ 0 แสดงวาตัวแปรอิสระและตวัแปรตามไมมี
ความสัมพันธกันเลย 

 
 สําหรับการแปรความหมายระดับความสัมพันธกําหนด ดังน้ี 
 ถา r มีคาระหวาง 0.71 - 1.00 แสดงวามีความสัมพันธในระดับสูง 
 ถา r มีคาระหวาง  0.31 – 0.70 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 ถา r มีคาระหวาง 0.01 – 0.30 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ํา 
 ถา r มีคาระหวาง       0  แสดงวาไมมีความสัมพันธกนัเลย 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายผลการวิเคราะหขอมูลใน
งานวิจัย เรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ใน
เขตนครหลวง ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 
 n  แทน     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 X   แทน     คาเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน     คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 

F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F-distribution 
bMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  

(Mean Square Between Groups) 
wMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

    (Mean Square Within Groups) 
bSS   แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม 

(Between group sum of Square) 
WSS   แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม 

(Within groups sum of Square) 
df  แทน    ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation coefficient) 
 LSD  แทน Least Significant Difference 
 Sig  แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบ 
 Ho  แทน สมมุติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
           **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 สวน  
ตามลําดับ ดังน้ี 
 สวนที่  1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่  2  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่  3  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่  4  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่  5  การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของผูตอบ 
แบบสอบถาม 
 สวนที่  6  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ  
ดังรายละเอยีดตอไปน้ี 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน ความถี่ และคารอยละ ของขอมูลลักษณะดานประชาการศาสตรของผูตอบ  
     แบบสอบถาม 
 
 ขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 
1 เพศ   
 - ชาย 145  39.20 
 - หญิง 225  60.80 
 รวม 370 100.00  
2 อายุ   
 - ต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป  35  9.50 
 - 24-30 ป 128 34.50 
 - 31-37 ป  91 24.60 
 - 38-44 ป  64 17.30 
 - 45 ปขึ้นไป  52 14.10 
 รวม              370      100.00 
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ตาราง 1 (ตอ)  
 
 ขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 
3 สถานภาพสมรส  จํานวน(คน) รอยละ 
 - โสด 238 64.30 
 - สมรส/อยูดวยกัน 122 33.00 
 - หยาราง/หมาย/แยกกันอยู  10  2.70 
 รวม 370     100.00 
4 ระดับการศึกษา   
 - ต่ํากวาปริญญาตร ี  27  7.30 
 - ปริญญาตรี 241 65.10 
 - สูงกวาปริญญาตร ี 102 27.60 
 รวม 370     100.00 
5 ระยะเวลาการทํางาน   
 - ต่ํากวา 5 ป 155 41.90 
 - 5-10 ป  33  8.90 
 - 11-16 ป 114 30.80 
 - 17-22 ป  34  9.20 
 - 23-28 ป  21  5.70 
 - 28 ปขึ้นไป  13  3.50 
 รวม 370     100.00 
    

 
 ผลจากตาราง 1 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงใชเปนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 370 คน โดยสามารถจําแนก
ตามตวัแปรได ดังน้ี 

1. เพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง   จํานวน 225 คน    คิดเปน   
รอยละ 60.80 เปนเพศชายจํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 39.20 
          2. อายุ พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 24-30 ป จํานวน 128 คน            
คิดเปนรอยละ 34.50 รองลงมาคืออายุระหวาง 31-37 ป จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 24.60  อายุ
ระหวาง 38-44 ป จํานวน 64 คน  คิดเปนรอยละ 17.30 อายุ 45 ปขึ้นไป จํานวน 52 คน คดิเปน
รอยละ 14.10 และอายุต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 9.50 ตามลําดับ 
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3. สถานภาพสมรส พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพโสด จํานวน 238 คน  
คิดเปนรอยละ 64.30 สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 33.00 และ
สถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.70 ตามลําดับ 

4. ระดับการศกึษา    พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
จํานวน 241  คน คิดเปนรอยละ 65.10 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 102 คน คิดเปนรอย
ละ 27.60 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน  27 คน  คิดเปนรอยละ 7.30 ตามลําดับ 
 5. ระยะเวลาการทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 
ป จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 41.90 รองลงมาอยูระหวาง 11-16 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอย
ละ 30.80 ระหวาง 17-22 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 9.20 ระหวาง 5-10 ป จํานวน 33 คน คิด
เปนรอยละ 8.90 ระหวาง 23-28 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.70  28 ปขึ้นไป จํานวน 13 คน 
คิดเปนรอยละ 3.50 ตามลําดับ 
 เน่ืองจากกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรส และ ระยะเวลาการทํางาน บางกลุมมีความถี่นอย
เกินไปจึงปรับปรุงใหมเพ่ือใชทดสอบสมมุติฐาน  ดังน้ี 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน ความถี่ และคารอยละ ของขอมูลดานสถานภาพสมรส และ ระยะเวลาการ 
     ทํางาน ของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 
1 สถานภาพสมรส    
 - โสด 238  64.30 
 - สมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 132  35.70 
 รวม 370 100.00 
2 ระยะเวลาการทํางาน   
 - ต่ํากวา 5 ป 155  41.90 
 - 5-10 ป  33    8.90 
 - 11-16 ป 114  30.80 
 - 17-22 ป  34    9.20 
 - 23-28 ปขึ้นไป  34    9.20 
 รวม 370 100.00 
    

 
  



 

 

51

 ผลจากตาราง 2 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตรของ
ผูตอบแบบสอบถาม (จัดกลุมใหม) ซ่ึงใชทดสอบสมมุตฐิาน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรได ดังน้ี 

1. สถานภาพสมรส พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพโสด จํานวน 238 คน  
คิดเปนรอยละ 64.30 สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู จํานวน 132 คน คิด
เปนรอยละ 35.70  
 2. ระยะเวลาการทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 
5 ป จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 41.90 ระหวาง 11-16 ป จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 30.80 
ระหวาง 17-22 ป และระหวาง 23-28 ปขึ้นไป มีจํานวนเทากัน คือ จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
9.20 ระหวาง 5-10 ป จํานวน 33 คน คดิเปนรอยละ 8.90 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยบคุลิกภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก บุคลิกภาพการทํางาน 
ลักษณะการแขงขัน แบบการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน การแสดงออก โดยแสดง
คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพผูตอบ 
     แบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพ X  S.D. ระดับบุคลิกภาพ 
    
1. บุคลิกภาพการทํางาน 
(มาทํางานสายบอย........ไมเคยมาทํางานสาย) 3.92 1.16 ตรงกับรูปแบบ A 
2. ลักษณะการแขงขัน 
(ไมชอบการแขงขันกับใคร..........ชอบการแขงขัน) 2.68 1.15 เปนกลาง 
3. แบบการทาํงาน 
(ชาๆไดพราเลมงาม..................นํ้าขึ้นใหรีบตัก) 3.46 1.05 ตรงกับรูปแบบ A 
4. ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
(คอยเปนคอยไป........มีความกระตือรือรนอยางมาก) 3.70  .95 

 
ตรงกับรูปแบบ A 

5. การแสดงออก 
(ขี้อาย................กลาแสดงออก) 3.48  .96 

 
ตรงกับรูปแบบ A 

ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม 3.44 1.05 ตรงกับรูปแบบ A 
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          ผลจากตาราง 3  แสดงขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของผูตอบแบบสอบถามพบวา พนักงาน
ธนาคารกรุงเทพที่ตอบแบบสอบถาม มีปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวมตรงกับบคุลิกภาพรูปแบบ A 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานมีบุคลกิภาพตรงกับรูปแบบ A ในขอบุคลกิภาพการ
ทํางานของพนักงาน ขอความกระตือรือรนในการทํางาน ขอการแสดงออก ขอแบบการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.92 , 3.70 3.48 และ 3.46 ตามลําดับ 
 ปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานตรงกับเปนกลาง ในขอลักษณะการแขงขนั มีโดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 2.68  
 
สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ทักษะดาน
เทคนิค ทักษะดานมนุษยสมัพันธ ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร โดยแสดงคาเฉลีย่และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดาน 
     เทคนิค) ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน X  S.D. ระดับทักษะ 
ทักษะดานเทคนิค    
1. ความสามารถในการใชอุปกรณ เชน 
คอมพิวเตอร เครื่องคํานวณ 
(ไมชํานาญ..............ชํานาญมาก) 3.65  .85 ดี 
2. เทคนิคดานการเจรจาตอรอง 
(ไมประสบผลสําเร็จ............เปนที่พอใจของลูกคา) 3.45  .85 ดี 
3. การสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร 
(ไมชํานาญ................ชํานาญมาก) 3.46  .91 ดี 
ปจจัยดานทักษะการทํางานโดยรวม 3.52  .87 ดี 
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 ผลจากตาราง 4  แสดงขอมูลปจจัยดานทักษะการทาํงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพทีต่อบแบบสอบถาม มีปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานเทคนิค) โดยรวม
อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานทุกขออยูในระดับดี ในขอความสามารถในการใช
อุปกรณ ขอการสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร ขอเทคนิคดานการเจรจาตอรอง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 , 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานมนุษย 
     สัมพันธ) ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน X  S.D. ระดับทักษะ 
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ    
1. ลักษณะการทํางาน 
(ชอบทํางานคนเดียว.........ชอบทํางานเปนทีม) 3.57 1.05 ดี 
2. บรรยากาศในการทํางาน 
(ไมชอบพูด.................เปนคนชอบพูด) 3.47 1.04 ดี 
ปจจัยดานทักษะการทํางานโดยรวม 3.52 1.04 ดี 

    
 
 ผลจากตาราง 5  แสดงขอมูลปจจัยดานทักษะการทาํงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพทีต่อบแบบสอบถาม มีปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานมนุษยสัมพันธ) 
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.52 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานทุกขออยูในระดับดี ในขอลกัษณะการทํางาน ขอ
บรรยากาศในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และ 3.47 ตามลําดับ 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดาน 
     ความคิด) ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน X  S.D. ระดับทักษะ 
ทักษะดานความคิด    
1. ลักษณะการทํางาน 
(ชอบทํางานแบบเดิม..........ชอบทํางานใหม) 3.79  .94 ดี 
2. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
(ปลอยใหปญหาคลี่คลายเอง.......ชอบแกปญหา) 3.67  .85 ดี 
3. ความสามารถในการตัดสนิใจ 
(ลาชา..............รวดเร็ว) 3.83 2.31 ดี 
ปจจัยดานทักษะการทํางานโดยรวม 3.76 1.37 ดี 

    
 
 ผลจากตาราง 6  แสดงขอมูลปจจัยดานทักษะการทาํงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพทีต่อบแบบสอบถาม มีปจจัยดานทักษะการทํางาน(ทักษะดานความคิด) 
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.76 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานทุกขออยูในระดับดี ในขอความสามารถในการ
ตัดสินใจ ขอลักษณะการทํางาน ขอความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.83 , 3.79 และ 3.67 ตามลาํดับ 
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ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานการ 
     บริหาร) ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน X  S.D. ระดับทักษะ 
ทักษะดานการบริหาร    
1. สามารถนําความรูที่เลาเรยีนมาประยุกตใชใน
การทํางาน 
(ไมไดเลย.............ไดอยางมาก) 3.51  .98 ดี 
2. ความมั่นใจในการทํางาน 
(ไมเชื่อม่ัน................เชื่อม่ันทุกครั้ง) 

 
3.75  .83 ดี 

3. รูปแบบการทํางาน 
(ชอบเปนผูตาม.............ชอบเปนผูนํา) 3.45  .79 ดี 
4. การบริหารเวลาในการทาํงาน 
(ลาชา.................รวดเร็วทนัเวลาทุกครั้ง) 3.79  .83 ดี 
ปจจัยดานทักษะการทํางานโดยรวม 3.62  .85 ดี 

    
 
 ผลจากตาราง 7  แสดงขอมูลปจจัยดานทักษะการทาํงานของผูตอบแบบสอบถามพบวา 
พนักงานธนาคารกรุงเทพทีต่อบแบบสอบถาม มีปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานการบริหาร) 
โดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.62 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานทุกขออยูในระดับดี ในขอการบริหารเวลาในการ
ทํางาน ขอความมั่นใจในการทํางาน ขอสามารถนําความรูที่เลาเรียนมาประยุกตใชในการทํางานขอ
รูปแบบการทาํงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 , 3.75 , 3.51 และ 3.45 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  
ความรูสึกความมั่นคงในการทํางาน การยอมรับในผลงานที่ทํา ความสําเร็จในการทํางานเมื่อ 
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนรวมงาน การไดรับการยกยองจากหัวหนางาน คาตอบแทนที่ไดรับ 
 ความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โดยแสดงคาเฉลีย่และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
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ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของ 
     ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน X  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
    
1. ความรูสึกความมั่นคงในการทํางาน 
(ขาดความมั่นคง...................มีความมั่นคง) 3.69  .95 ดี 
2. การยอมรับในผลงานทีท่ํา 
(ไมเปนที่ยอมรับ.................เปนที่ยอมรับ) 3.65  .84 ดี 
3. ความสําเรจ็ในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนรวมงาน 
(นอยกวา.................มากกวา) 3.42  .82 ดี 
4. การไดรับการยกยองจากหัวหนางาน 
(ไมไดรับการยกยอง.................ไดรับการยกยอง) 3.30  .92 ปานกลาง 
5. คาตอบแทนที่ไดรับ 
(ไมเพียงพอ.....................เพียงพอ) 2.46 1.16 ไมดี 
6. ความกาวหนาในการทํางาน 
(ไมมีความกาวหนา....................มีความกาวหนา) 2.89 1.03 ปานกลาง 
7. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
(ขัดแยงกัน.................ราบรื่น) 4.22  .79 ดีมาก 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม 3.37  .93 ปานกลาง 

    
 
 ผลจากตาราง 8  แสดงขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา พนักงานธนาคารกรงุเทพที่ตอบแบบสอบถาม มีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยูในระดับดีมาก ในขอความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยูในระดับดี ในขอความรูสึกความมั่นคงใน
การทํางาน ขอการยอมรับในผลงานที่ทํา ขอความสําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทยีบกบัเพ่ือน
รวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 ,  3.65 และ 3.42 ตามลําดับ 
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  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ในขอการไดรับการ
ยกยองจากหัวหนางาน ขอความกาวหนาในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 และ 2.89 
ตามลําดับ 
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยูในระดับไมดี ในขอคาตอบแทนที่ไดรับ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.46  
 
สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ การประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร โดย
แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางาน 
     ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางาน X  S.D. ระดับความสําเร็จ 
    
1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ 
(มากกวา.............นอยกวา) 2.98  .91 ปานกลาง 
4. การประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร 
(มากกวา.............นอยกวา) 3.01  .88 ปานกลาง 
ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม 2.99  .89 ปานกลาง 

    
 
 ผลจากตาราง 9  แสดงขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม
พบวา พนักงานธนาคารกรุงเทพที่ตอบแบบสอบถาม มีปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ซ่ึงเม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานทุกขออยูในระดับปานกลาง ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางไร ขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 และ 2.98 ตามลําดับ 
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ตาราง 10 แสดงจํานวน ความถี่ และคารอยละ ของขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของ 
     ผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางาน จํานวน(คน) รอยละ 
1 ตําแหนง   
 - ระดับปฏิบตักิาร 343 92.70 
 - ระดับบริหาร  27  7.30 
 รวม 370      100.00 
2 อัตราเงินเดือนในปจจุบัน   
 - ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  11  3.00 
 - 10,001-20,000 บาท 211 57.00 
 - 20,001–30,000 บาท 114 30.80 
 - 30,001-40,000 บาท  27  7.30 
 - 40,001-50,000 บาท   5  1.40 
 - 50,001 บาทขึ้นไป   2  0.50 
 รวม 370      100.00 
    

 
 ผลจากตาราง 10 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 370 คน โดย
สามารถจําแนกตามตวัแปรได ดังน้ี 

1. ตําแหนง พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับปฏิบตัิการ   จํานวน 343 คน    
คิดเปนรอยละ 92.70 ระดับบริหาร จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.30  
          2. อัตราเงินเดือนในปจจุบัน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอัตราเงินเดือนระหวาง 
10,001-20,000 บาท จํานวน 211 คน คิดเปนรอยละ 57.00 รองลงมามีอัตราเงินเดือนระหวาง 
20,001-30,000 บาท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 30.8 อัตราเงินเดือนระหวาง 30,001-40,000 
บาท จํานวน 27 คน  คิดเปนรอยละ 7.30 อัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 3.00 อัตราเงินเดือนระหวาง 40,001-50,000 บาท จํานวน 5 คิดเปนรอยละ 
1.40 อัตราเงินเดือน 50,001 บาทขึ้นไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลาํดับ  
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สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 
 สมมุติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงทีแ่ตกตางกัน 
โดยแบงเปนสมมุติฐานยอยไดดังน้ี 
เพศ 
 สมมุติฐานที ่ 1.1 เพศทีแ่ตกตางกันมผีลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ที่แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : เพศที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : เพศที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาทีโดยใชทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางสองกลุมที่เปนอิสระกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมุติฐานแสดง ดังน้ี 
 
ตาราง 11  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนก 
     ตามเพศ 

ความสําเร็จในการทํางาน เพศ t-test for Equality of Means 
 (n) X  S.D. t df Sig.(2-tailed) 
       

1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบ ชาย 2.97  .96 - .19 368  .25 
กับเพ่ือนๆ หญิง 2.99  .88    
2. การประสบความสําเรจ็ในการ
ทํางาน ชาย 2.97  .98 - .67 368  .50 
อยางไร หญิง 3.03  .82    
       
 n  =  370 คน 
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 ผลจากตาราง 11  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพจําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา ความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .25 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความวา พนักงาน
ธนาคารที่มีเพศที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ไมแตกตางกัน  
 ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร 
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .50 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่ มีเพศที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางไรไมแตกตางกัน 
 
อายุ 
 สมมุติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 และ
ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ .05 ดังตาราง 
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ตาราง 12  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนก 
    ตามอายุ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน แหลงความ df SS MS F Sig.(2-tailed) 
 แปรปรวน      

1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ ระหวางกลุม    4    6.05 1.51 1.84 .13 
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ภายในกลุม 365 299.85  .82   
 รวม 369 305.90    
2. การประสบความสําเร็จ ระหวางกลุม   4    5.34 1.34 1.73 .14 
ในการทํางานอยางไร ภายในกลุม 365 282.65  .77   
 รวม 369 287.99    
       
 
 ผลจากตาราง 12 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนกตามอายุ พบวา ในความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนๆ  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .13 ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) 
หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  ไมแตกตางกัน  
 ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .14 ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความ
วา อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไรที่ไมแตกตางกัน 
  
สถานภาพสมรส 
 สมมุติฐานที่ 1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent Sample t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ก็
ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดง ดังน้ี 
 
ตาราง 13  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนก 
    ตามสถานภาพสมรส 
 
ความสําเร็จในการทํางาน สถานภาพสมรส t-test for Equality of Means 

 (n) X  S.D. t df Sig.(2-tailed) 
       

1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ โสด 2.94  .86 -1.27 368  .20 
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ สมรส/อยูดวยกัน/ 3.07 1.00    
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู      
2. การประสบความสําเร็จใน โสด 2.91  .83 -2.66* 368  .01 
การทํางานอยางไร สมรส/อยูดวยกัน/ 3.17  .95    
 หยาราง/หมาย/แยกกันอยู      
       
 n  =  370 คน 
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 ผลจากตาราง 13  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบพบวา 
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .20 ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆไมแตกตางกัน 
 ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร มีคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .01 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H1)  หมายความวาพนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไรที่แตกตางกัน 
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ระดับการศึกษา 
 สมมุติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 และ
ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ .05 ดังตาราง 
 
ตาราง 14  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนก 
    ตามระดับการศึกษา 
 

ความสําเร็จในการทํางาน แหลงความ df SS MS F Sig.(2-tailed) 
 แปรปรวน      

1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ ระหวางกลุม    2    1.63  .81  .98  .38 
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ภายในกลุม 367 304.27  .83   
 รวม 369 305.90    
2. การประสบความสําเร็จ ระหวางกลุม   2     .16  .08  .10  .90 
ในการทํางานอยางไร ภายในกลุม 367 287.83  .78   
 รวม 369 287.99    
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 ผลจากตาราง 14 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .38 และ .90 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคอืยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความ
วา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในขอความกาวหนา
ที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไรไมแตกตาง
กัน 
 
ระยะเวลาการทํางาน 
 สมมุติฐานที่ 1.5 ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่ไมแตกตางกัน 
 H1 : ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 
  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 และ
ถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ .05 ดังตาราง 
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ตาราง 15  แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนก 
    ตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ความสําเร็จในการทํางาน แหลงความ df SS MS F Sig.(2-tailed) 
 แปรปรวน      

1. ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ ระหวางกลุม    4    4.10 1.03 1.24  .29 
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ภายในกลุม 365 301.80  .83   
 รวม 369 305.90    
2. การประสบความสําเร็จ ระหวางกลุม    4    3.18  .79 1.02  .40 
ในการทํางานอยางไร ภายในกลุม 365 284.81  .78   
 รวม 369 287.99    
       
 
  
 ผลจากตาราง 15 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน พบวา ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .29 และ .40 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือยอมรับสมมุติฐานหลัก (HO) หมายความ
วา ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไรไมแตกตางกัน 
 
 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : ปจจัยดานบุคลิกภาพมีไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 H1 : ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Peason Product Moment correlation) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังน้ี  
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพกับความสําเร็จในการ 
    ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ) 

 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
1. บุคลิกภาพการทํางาน 370 .130*   .012 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
2. ลักษณะการแขงขัน 370 .273**  .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
3. แบบการทํางาน 370 .233**  .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
4. ความกระตือรือรน 370 .245**  .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ในการทํางาน     
5. การแสดงออก 370 .246**  .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม 370 .331** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลจากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพกับ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับเพ่ือนๆ โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason Product Moment correlation) 
พบวาปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (HO) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ
โดยรวมกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ มี
ความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.331 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือถา
พนักงานธนาคารมีปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวมดี จะมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา  
 1.  ปจ จัยดานบุคลิกภาพ  ในขอบุคลิกภาพการทํางาน  พบวาคา  Sig.(2-tailed) 
เทากับ .012 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอบุคลิกภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .130 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพการทํางาน ในขอไมเคยมา
ทํางานสาย จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดี
ดวย 
 2.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอลักษณะการแขงขัน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอลักษณะการแขงขันมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .273 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอลักษณะชอบการแขงขันมาก จะมีความสําเร็จ
ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
 3.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอแบบการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึง
มีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอแบบการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .233 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอแบบการทํางาน ที่ดี จะมีความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
 4.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอความกระตือรือรนในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอความกระตือรือรนในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) เทากับ .245 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอความมี
กระตือรือรนในการทํางานมาก จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
 5.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอการแสดงออก พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมี
คานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอการแสดงออกมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .246 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอกลาแสดงออก จะมีความสําเร็จในการทํางาน 
ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
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ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพกับความสําเร็จในการ 
    ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน) 

 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
1. บุคลิกภาพการทํางาน 370 .130*   .012 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
2. ลักษณะการแขงขัน 370 .299** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
3. แบบการทํางาน 370 .270** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
4. ความกระตือรือรน 370 .306** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ในการทํางาน     
5. การแสดงออก 370 .302** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม 370 .382** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลจากตาราง 17 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพกับ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason Product Moment correlation) 
พบวาปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือปฏิเสธ
สมมุติฐานหลัก (HO) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H1)  หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวมกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร มีความสัมพันธ อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .317 แสดงวาตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดาน
บุคลิกภาพโดยรวมดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดี
ดวย เม่ือพิจารณารายขอพบวา  

1. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอบุคลิกภาพการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .012 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอบุคลิกภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเรจ็ใน
การทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .130 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธไปในทศิทาง
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เดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอไมเคยมาทํางานสาย จะมีความสําเร็จ
ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอลักษณะการแขงขัน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอลักษณะการแขงขัน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
การประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .299 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนกังานมีบุคลิกภาพ ในขอลักษณะชอบการแขงขันมาก จะมีความสาํเร็จ
ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

3. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอแบบการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึง
มีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในแบบการทํางานมีความสัมพันธกับความสาํเร็จในการทํางาน ในการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .270 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา 
กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลกิภาพ ในขอแบบการทํางาน ที่ดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
การประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

4. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอความกระตือรือรนในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอความกระตือรือรนในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .306 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอความกระตือรือรนในการ
ทํางานมาก จะมีความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 
 5.  ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอการแสดงออก พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมี
คานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ ในขอการแสดงออกมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .306 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลิกภาพ ในขอกลาแสดงออก จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 
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 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานทักษะการทํางาน ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง  
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : ปจจัยดานทักษะ ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 H1 : ปจจัยดานทักษะ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Peason Product Moment correlation) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังน้ี  

 

ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานทักษะกับความสําเร็จในการทํางาน 
    ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ) 

 
ปจจัยดานทักษะ 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
ทักษะดานเทคนิค     
1. ความสามารถในการใชอุปกรณ 370 .182** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
เชน คอมพิวเตอร,เครื่องคํานวณ     
2. เทคนิคดานการเจรจาตอรอง 370 .212** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
3. การสื่อสารโดยผาน 370 .218** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ระบบคอมพิวเตอร     
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ     
4. ลักษณะการทํางาน 370 .226** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
5. บรรยากาศในการทํางาน 370  .094 .071 ไมมีความสัมพันธ 
ทักษะดานความคิด     
6. ลักษณะการทํางาน 370 .180** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
7. ความสามารถในการแกไข 370 .175** .001 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปญหาเฉพาะหนา     
8. ความสามารถในการตัดสินใจ 370 .106*  .042 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
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ตาราง 18 (ตอ)  
 

 
ปจจัยดานทักษะ 

 
n 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ) 

  r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
ทักษะดานการบริหาร     
9. สามารถนําความรูที่เลาเรียน 370 .210** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
มาประยุกตใชในการทํางาน     
10. ความมั่นใจในการทํางาน 370 .261** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
11. รูปแบบการทํางาน 370 .345** .000 ความสัมพันธในระดับปาน

กลาง 
12. การบริหารเวลาในการทํางาน 370 .201** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปจจัยดานทักษะโดยรวม 370 .324** 000 ความสัมพันธในระดับปาน

กลาง 
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 ผลจากตาราง 18 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานทักษะกับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ 
โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason Product Moment correlation) พบวาปจจัย
ดานทักษะโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐาน
หลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะโดยรวมกับความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .324 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานทักษะโดยรวม 
ดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา  
 
ดานเทคนิค 
 1. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอความสามารถในการใชอุปกรณ เชน คอมพิวเตอร,
เครื่องคํานวณ พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิาน 
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หลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอ
ความสามารถในการใชอุปกรณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่
ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)เทากับ .182 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา 
กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะดานเทคนิค ในขอความสามารถในการใชอุปกรณมีความชํานาญ จะมี
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
 2. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอเทคนคิดานการเจรจาตอรอง พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนิค ในขอเทคนิคดานการเจรจาตอรองมีความสัมพันธ
กับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .212 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนกังานมีทักษะดานเทคนิค ในขอ 
เทคนิคดานการเจรจาตอรองดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
 3. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอการสือ่สารโดยผานระบบคอมพิวเตอร พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนิค ในขอการสื่อสารโดยผานระบบ
คอมพิวเตอรมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)
เทากับ .218 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีทักษะดานเทคนคิ ในขอการสือ่สารโดยผานระบบคอมพิวเตอรดี จะมีความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
 
ดานมนุษยสัมพันธ 
 4. ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอลักษณะการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอลักษณะการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)เทากับ .226 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานมนุษยสมัพันธ ใน
ขอลักษณะการทํางานชอบทํางานเปนทมี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับ
เม่ือเปรียบเทยีบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
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 5. ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอบรรยากาศในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .071 ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือ ยอมสมมุติฐานหลัก (H00) หมายความวา ปจจัยดาน
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ ในขอบรรยากาศในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ  
 
ทักษะดานความคิด 
 6. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอลักษณะการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอลักษณะการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .180 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานความคิด ในขอ
ลักษณะการทาํงานชอบทํางานใหมๆ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
 7. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .001 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) 
ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการ
แกไขปญหาเฉพาะหนามีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)
เทากับ .175 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีทักษะดานความคดิ ในขอชอบแกไขปญหาเฉพาะหนาดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน 
ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดี 
 8. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการตัดสินใจ พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .042 ซ่ึงมีคามากกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H00) หมายความวา ปจจัย
ดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .106 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการตัดสนิใจ
รวดเร็ว จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
 
ดานการบริหาร 
 9. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอสามารถนําความรูที่เลาเรียนมาประยุกตใชใน
การทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
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(H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอสามารถนํา
ความรูที่เลาเรยีนมาประยุกตใชในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .210 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนกังานมีทักษะดานการบริหาร ในขอความสามารถนําความรูที่เลาเรยีนมา
ประยุกตใชในการทํางานไดอยางมาก จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดี 
 10. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอความมั่นใจในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอความมั่นใจในการทํางานมีความสัมพันธ
กับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .261 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนกังานมีทักษะดานการบริหาร 
ในขอมีความมั่นใจในการทาํงานดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
 11. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอรูปแบบการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอรูปแบบการทาํงานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .345 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะดานการบริหาร 
ในขอรูปแบบการทํางานชอบเปนผูนํา จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
 12. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอการบริหารเวลาในการทํางาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอการบรหิารเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .201 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีทักษะดานการบริหาร ในขอการบริหารเวลาในการทํางานรวดเรว็ จะมีความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 
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ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานทักษะกับความสําเร็จในการทํางาน 
    ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน) 

 
ปจจัยดานทักษะ 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
ทักษะดานเทคนิค     
1. ความสามารถในการใชอุปกรณ 370 .129*  .013 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
เชน คอมพิวเตอร,เครื่องคํานวณ     
2. เทคนิคดานการเจรจาตอรอง 370 .238** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
3. การสื่อสารโดยผาน 370  .115*    .027 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ระบบคอมพิวเตอร     
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ     
4. ลักษณะการทํางาน 370 .269** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
5. บรรยากาศในการทํางาน 370 .189** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ทักษะดานความคิด     
6. ลักษณะการทํางาน 370 .204** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
7. ความสามารถในการแกไข 370 .255** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปญหาเฉพาะหนา     
8. ความสามารถในการตัดสินใจ 370 .120*  .021 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ทักษะดานการบริหาร     
9. สามารถนําความรูที่เลาเรียน 370 .273** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
มาประยุกตใชในการทํางาน     
10. ความมั่นใจในการทํางาน 370 .354** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
11. รูปแบบการทํางาน 370 .368** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
12. การบริหารเวลาในการทํางาน 370 .206** .000 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปจจัยดานทักษะโดยรวม 370 .368** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ผลจากตาราง 19 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานทักษะกับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร โดยใช
สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason Product Moment correlation) พบวาปจจัยดาน
ทักษะโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) 
ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะโดยรวมกับความสําเรจ็ในการทํางาน ใน
ขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่
ระดับ .01 โดยมีความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .368 แสดงวาตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือถาพนักงานมีปจจัยดานทักษะโดยรวมดี จะมีความสําเรจ็ใน
การทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานดีดวย เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
 
ดานเทคนิค 

1. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอความสามารถในการใชอุปกรณ เชน คอมพิวเตอร,
เครื่องคํานวณ พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .013 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิาน
หลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอ
ความสามารถในการใชอุปกรณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)เทากับ .129 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา 
กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะดานเทคนิค ในขอความสามารถในการใชอุปกรณดีมีความชํานาญ จะ
มีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

2. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอเทคนคิดานการเจรจาตอรอง พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนิค ในขอเทคนิคดานการเจรจาตอรองมีความสัมพันธกบั
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .238 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานเทคนิคการเจรจา
ตอรองดี จะมีความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางาน ดีดวย 

3. ปจจัยดานทักษะดานเทคนคิ ในขอการสือ่สารโดยผานระบบคอมพิวเตอร พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .027 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานเทคนิค ในขอการสื่อสารโดยผานระบบ
คอมพิวเตอรมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .115 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมี
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ทักษะดานเทคนิค ในขอการสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอรดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ใน
ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 
 
ดานมนุษยสัมพันธ 

4. ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอลักษณะการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอลักษณะการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .269 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ ใน
ขอลกัษณะการทํางานชอบทํางานเปนทมี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

5. ปจจัยดานทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอบรรยากาศในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคามากกวา .01 น่ันคือ ยอมสมมุติฐานหลัก (H00) หมายความวา ปจจัยดาน
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ ในขอบรรยากาศในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .189 แสดงวา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ ในขอบรรยากาศในการทาํงาน
เปนคนชอบพดู จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 
 
ดานความคดิ 

6. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอลักษณะการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอลักษณะการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .204 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานความคิด ในขอ
ลักษณะการทาํงานชอบทาํงานใหมๆ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ใน
การทํางาน ดีดวย 

7. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา พบวา
คา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการแกไข
ปญหาเฉพาะหนามีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการ



 

 

78

ทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)
เทากับ .255 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลาวคือ ถา
พนักงานมีทักษะดานความคิด ในขอชอบแกไขปญหาเฉพาะหนา จะมีความสําเร็จในการทํางาน ใน
ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

8. ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการตัดสินใจ พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .021 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00)  ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานความคิด ในขอความสามารถในการตัดสนิใจมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .120 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ ถาพนกังานมีทักษะดานความคิด ใน
ขอความสามารถในการตัดสินใจรวดเรว็ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จ
ในการทํางาน ดีดวย 
 
ดานการบริหาร 

9. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอสามารถนําความรูที่เลาเรียนมาประยุกตใชใน
การทํางานมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไร พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอสามารถนํา
ความรูที่เลาเรยีนมาประยุกตใชในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .273 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา 
กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะดานการบรหิาร ในขอมีความสามารถนําความรูที่เลาเรียนมา
ประยุกตใชในการทํางานไดอยางมาก จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จใน
การทํางาน ดีดวย 

10. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอความมั่นใจในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอความมั่นใจในการทํางานมีความสัมพันธกบั
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .354 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคอื ถาพนักงานมีทักษะดานการบริหาร ในขอมี
ความมั่นใจในการทํางานดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
ดีดวย 
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11. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอรูปแบบการทํางาน พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) 
หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอรูปแบบการทาํงานมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)เทากับ .368 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะดานการบริหาร 
ในขอรูปแบบการทํางานชอบเปนผูนํา จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จใน
การทํางาน ดีดวย 

12. ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอการบริหารเวลาในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H11) หมายความวา ปจจัยดานทักษะดานการบริหาร ในขอการบริหารเวลาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .206 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีทักษะ
ดานการบริหาร ในขอการบริหารเวลาในการทํางานรวดเร็ว จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 
 
 สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง  
สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติได ดังน้ี 
 HO : ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 H1 : ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Peason Product Moment correlation) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(HO) ก็ตอเม่ือ 2 Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังน้ี  
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ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับ 
    ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ) 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
1. ความรูสึกความมั่นคง 370 .325** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
ในการทํางาน     
2. การยอมรับในผลงานที่ทํา 370 .406** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
3. ความสําเร็จในการทํางาน 370 .454** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
เม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงาน     
4. การไดรับการยกยอง 370 .519** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
จากหัวหนางาน     
5. คาตอบแทนที่ไดรับ 370 .372** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
6. ความกาวหนาในการทํางาน 370 .549** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
7. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 370  .111*  .033 ความสัมพันธในระดับต่ํา 
ปจจัยดานแรงจูงใจใน 370 .581** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
การทํางานโดยรวม     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ผลจากตาราง 20 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับ

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับเพ่ือนๆ โดยใชสถติิสหสมัพันธอยางงายของเพียรสนั (Peason Product Moment correlation) 
พบวาปจจัยดานแรงจูงใจโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมุติฐานหลกั (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจโดยรวมกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ มีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีความสัมประสิทธิส์หสมัพันธ (r) เทากับ .581 แสดงวา
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือถาพนักงานธนาคารมี
ปจจัยดานแรงจูงใจโดยรวมดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
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1. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความรูสึกความมั่นคงในการทํางาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความรูสกึความมั่นคงใน
การทํางานมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .325 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานดี จะมี
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอการยอมรับในผลงานที่ทํา พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอการยอมรับในผลงานทีท่ํามีความสัมพันธ
กับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .406 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคอื ถาพนักงานมีปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางาน ในขอผลงานเปนที่ยอมรับ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความสําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนรวมงาน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิาน
หลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความ
สําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน 
ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .454 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอมี
ความสําเร็จในการทํางานมากกวาเมื่อเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนรวมงาน จะมีความสําเร็จในการทํางาน 
ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอการไดรับการยกยองจากหัวหนางาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอการไดรับการยกยองจาก
หัวหนางานมีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .519 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง 
กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอการไดรับการยกยองจากหัวหนางาน
ดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
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5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอคาตอบแทนทีไ่ดรับ พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H00) 
หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอคาตอบแทนที่ไดมีความสัมพันธกับความสาํเร็จ
ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .372 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน ใน
ขอคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 

6. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความกาวหนาในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความกาวหนาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนๆ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .549 แสดงวา ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอมีความกาวหนาในการทํางาน จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอ
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทยีบกบัเพ่ือนๆ ดีดวย 

7. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .033 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความสมัพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .111 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัต่ํา กลาวคือ ถาพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานราบรื่น จะมีความสําเรจ็ใน
การทํางาน ในขอความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ ดีดวย 
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ตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับ 
    ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(ขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน) 

 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

 
n 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 
1. ความรูสึกความมั่นคง 370 .369** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
ในการทํางาน     
2. การยอมรับในผลงานที่ทํา 370 .425** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
3. ความสําเร็จในการทํางาน 370 .455** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
เม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงาน     
4. การไดรับการยกยอง 370 .533** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
จากหัวหนางาน     
5. คาตอบแทนที่ไดรับ 370 .397** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
6. ความกาวหนาในการทํางาน 370 .533** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
7. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 370  .084     .106 ไมมีความสัมพันธ 
ปจจัยดานแรงจูงใจใน 370 .596** .000 ความสัมพันธในระดับปานกลาง 
การทํางานโดยรวม     

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
ผลจากตาราง 21 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับ

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไร โดยใชสถิตสิหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Peason Product Moment correlation) 
พบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอย
กวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลกั (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H11) หมายความวา ปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมกับความสาํเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการ
ทํางานอยางไร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .596 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กลาวคอืถาพนักงานธนาคารมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมดี จะมีความสําเร็จใน
การทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย เม่ือพิจารณารายขอพบวา 

1. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความรูสึกความมั่นคงในการทํางาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
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สมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความรูสกึความมั่นคงใน
การทํางานมีความสัมพันธกบัความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน
อยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .369 
แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดบัปานกลาง กลาวคือ ถา
พนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความรูสึกมีความมั่นคงในการทํางานดี จะมี
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางาน ดีดวย 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอการยอมรับในผลงานที่ทํา พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอการยอมรับในผลงานทีท่ํามีความสัมพันธ
กับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .425 แสดงวา ตัวแปรทั้งสอง
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางานในขอผลงานเปนที่ยอมรับ จะมีความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จใน
การทํางาน ดีดวย 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความสําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับ
เพ่ือนรวมงาน พบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิาน
หลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความ
สําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน 
ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .455 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง กลาวคอื ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอมีความสําเร็จใน
การทํางานมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงาน จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย  

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอการไดรับการยกยองจากหัวหนางาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับ
สมมุติฐานรอง (H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความสําเร็จในการทํางาน
เม่ือเปรียบเทยีบกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .533 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน ในขอการไดรับการยกยองจาก
หัวหนางานดี จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอคาตอบแทนทีไ่ดรับ พบวาคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง (H00) 
หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอคาตอบแทนที่ไดรับ มีความสัมพันธกับ



 

 

85

ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .397 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจใน
การทํางาน ในขอคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอ จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

6. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความกาวหนาในการทํางาน พบวาคา Sig.(2-
tailed) เทากับ .000 ซ่ึงมีคานอยกวา .01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H00) ยอมรับสมมุติฐานรอง 
(H00) หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความกาวหนาในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางาน ในขอการประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .533 แสดงวา ตัวแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคอื ถาพนักงานมีปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางาน ในขอมีความกาวหนาในการทํางาน จะมีความสําเร็จในการทํางาน ในขอการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ดีดวย 

7. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ในขอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน พบวาคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .106 ซ่ึงมีคามากกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมุติฐานหลกั (H00) หมายความวา 
ปจจัยดานแรงจูงในการทํางาน ในขอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานไมมีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ในขอการประสบความสําเรจ็ในการทํางานอยางไร  
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 22 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมุติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน สถิติทีใ่ช 

สมมุติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานประชากรศาสตร   
1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอความสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
 
 

t-test 
 
 

1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอความสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
 

F-test 

1.3 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่
แตกตางกัน 
     1.3.1 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ใน
ดานความกาวหนาเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ 
ไมแตกตางกนั 
     1.3.2 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ใน
ดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
แตกตางกัน 

 
 
 
 

ไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
 
 
 
 

เปนไปตามสมมุติฐาน 

t-test 
 

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที ่
แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
 

F-test 

1.5 ระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง
แตกตางกัน  

 ไมเปนไปตามสมมุติฐาน 
 

F-test 
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สมมุติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน สถิติทีใ่ช 

สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานบุคลิกภาพมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ใน
เขตนครหลวง 

เปนไปตามสมมุติฐาน 
 

Correlation 
 
 
 

สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานทักษะมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ใน
เขตนครหลวง 

เปนไปตามสมมุติฐาน 
 

Correlation 
 
 

สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานแรงจูงใจมี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)ใน
เขตนครหลวง 

เปนไปตามสมมุติฐาน 
 
 
 

Correlation 
 
 

 



บทที่ 5  
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมุติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง ผลของการศึกษาครั้งน้ี สามารถนําไปเปนขอมูลในการ
วางแผนและปรับปรุงแกไขดานการบรหิารงานบุคคลสําหรับผูบรหิาร และใชเปนขอมูลสําหรับ
พนักงานในการปรับปรุงการทํางานของตนเองเพื่อใหประสบความสําเร็จในการทํางาน เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานทั้งผูบริหารและพนักงาน เพ่ือการเติบโตขององคการ 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 
ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไว ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรงุเทพ 
จํากัด (มหาชน) 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพที่มีความสัมพันธตอความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานในธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานทักษะตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสมัพันธ 
ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร ที่มีความสัมพันธตอความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่มีตอความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 
สมมุติฐานในการวิจัย 

1. ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน 

2. ปจจัยทางดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
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3. ปจจัยทางดานทักษะการทาํงาน ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
ทักษะดานความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ในธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 

4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง 
 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีเปนพนักงานธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนคร
หลวงทั้งเพศชายและเพศหญิง เพศชาย 1,573 คน เพศหญิง 3,306 คน รวมทั้งหมด 4,879 คน 
(ขอมูล 30 เมย. 2548. ที่ทํางานในธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) )  
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขต
นครหลวง ทั้งเพศชายและเพศหญิง ในการสุมตวัอยางใชเกณฑในการเลือกตวัอยางที่ใชความนาจะ
เปน (Probability sampling) โดยการใชวธิีการสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) 
และการเลือกกลุมตัวอยางที่ไมใชความนาจะเปน (Nonprobability sampling) โดยใชวธิีการสุมแบบ
โควตา (Quota sampling) และวธิีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling)   
 โดยคํานวณตามสูตรหากลุมตัวอยางของ Taro Yamane (ลวน สายยศ. และ อังคณา สาย
ยศ. 2536 : 260-261) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะไดกลุมตัวอยางในการศึกษาทั้งสิ้น 370 คน 
เผื่อสํารองอีก 20 คน รวมเปน 390 คน จากพนักงานธนาคารในเขตนครหลวงทัง้หมด 154 สาขา   
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งน้ี คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง
ผูวิจัยสรางขึ้นจากการรวบรวมขอมูล ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ ในลักษณะของภาษาของ
แบบสอบถามที่งายตอการเขาใจ โดยแบงเนื้อหาแบบสอบถามออกเปน 5 สวน ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะประชากรศาสตร มีจํานวน 5 ขอ ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ในธนาคารกรุงเทพ จํากัด
(มหาชน) โดยทั้ง 5 ขอ เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response question) แบบ
ใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบใหเลือกตอบหลายขอ (Multiple choices) แต
ละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตางๆ ดังน้ี 
 เพศ   เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 อายุ   เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
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 สถานภาพ  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ระดับการศึกษา  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงาน มีจํานวน 5 ขอ ใช
แบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปนการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยแบงออกเปน 5 ระดับ  
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยทางดานทักษะดานตางๆ ของพนักงาน จํานวน 
12 ขอ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานความคิด และทักษะดานการ
บริหาร ใชแบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปน
การวัดขอมูลประเภทอันตรภาค โดยแบงออกเปน 5 ระดับ (Interval scale) 

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีจํานวน 7 ขอ ใช
แบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขางตรงกันขามกัน ที่เปนการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบงออกเปน 5 ระดับ 

ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานมีจํานวน 4 ขอ 
ไดแก ความกาวหนา ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน การประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังน้ี 

ขอ 1 และขอ 4 เปนแบบสอบถามแบบ Semantic Differential ซ่ึงเปนคําตอบสองขาง
ตรงกันขาม ทีว่ัดเปนขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) โดยแบงเปน 5 ระดับ 

ขอ 2 เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-ended response question) แบบใหเลือก 2 
คําตอบ (Dichotomous choices) และ ขอ 3 เปนแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended 
Response Question) แบบใหเลือกตอบหลายขอ (Multiple Choices) 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
ผลจากการศกึษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ในเขตนครหลวง สรุปผลไดดังน้ี 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อขอมูลลักษณะทัว่ไปของพนักงานธนาคาร 
จากการวิจัยครั้งน้ี พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ 24-30 

ป รองลงมา คือ มีอายุ 31-37 ป มีอายุ 38-44 ป มีอายุ 45 ปขึ้นไป และมีอายุต่ํากวาหรือเทากบั 23 
ป ตามลําดับ โดยพนักงานธนาคารที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีสถานภาพโสด และมี
สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมาย/แยกกันอยู ตามลําดับ สวนใหญมีการศึกษา ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี รองลงมา คือ มีสูงกวาปริญญาตรี และมีการศึกษาระดบัต่ํากวาปริญญาตร ี
ตามลําดับ สวนใหญมีประสบการณการทาํงานต่ํากวา 5 ป รองลงมา คือ  มีประสบการณ 11-16 ป 
มีประสบการณ 17-22 ป มีประสบการณ 23-28 ปขึ้นไป และมีประสบการณ 5-10 ป ตามลําดับ 
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 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานธนาคาร สรุปไดวา พนักงาน
ธนาคารสวนใหญมีบุคลิกภาพตรงกับรูปแบบ A เม่ือพิจารณารายขอพบวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ
ของพนักงาน ตรงกับรูปแบบ A คือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน กลาแสดงออก มีคติในการ
ทํางานแบบน้ําขึ้นใหรีบตัก ตามลําดับ สวนปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานที่ตรงกับเปนกลาง คือ
ชอบการแขงขัน  

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางานของพนักงานธนาคาร 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะพนักงาน สรุปไดวา พนักงานธนาคารสวนใหญ มี

ปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดานเทคนิค) อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ปจจัยดานทักษะ
การทํางานของพนักงาน คือ มีความชํานาญในการใชอุปกรณ เชน คอมพิวเตอร มีความชํานาญใน
การสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร มีเทคนิคการเจรจาตอรองเปนที่พอใจของลูกคา ตามลําดับ 

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดานมนุษยสัมพันธ) พนักงานสวนใหญ มี
ปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดานมนุษยสัมพันธ) อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา ปจจัย
ดานทักษะการทํางานของพนักงาน คือ ชอบทํางานเปนทีม เปนคนชอบพูด  

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน(ทักษะดานความคิด) พนักงานสวนใหญ มี
ปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดานมนุษยสัมพันธ) อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา มีการ
ตัดสินใจในการทํางานรวดเร็ว ชอบทํางานใหม ชอบแกปญหา ตามลําดับ  

การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานทักษะการทํางาน(ดานการบริหาร) พนักงานสวนใหญ มี
ปจจัยดานทักษะการทํางาน (ดานการบริหาร) อยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอพบวา มีการบรหิาร
เวลาในการทาํงานรวดเร็วทันเวลา มีความมั่นใจในการทํางาน สามารถนําความรูที่เลาเรียนมา
ประยุกตใชในการทํางานไดเปนอยางมาก ชอบเปนผูนํา ตามลําดับ 
 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนใหญ มีปจจัยดาน
แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานอยูในระดับดีมาก คือ มีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานแบบราบรื่น ปจจัยดาน
แรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับดี คือ มีความรูสึกมีความมั่นคงในการทํางาน ผลงานที่ทําเปนที่
ยอมรับ มีความสําเร็จในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานมาก ปจจัยดานแรงจูงใจของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง คือ การไดรับการยกยองจากหัวหนางาน และมีความกาวหนาในการ
ทํางาน ปจจัยดานแรงจูงใจของพนักงานอยูในระดับไมดี คือ ผลตอบแทนที่ไดรับไมเพียงพอ  
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การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานพนักงานสวนใหญ มีปจจัยดาน 
ความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอพบวา ประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน และความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  
 จากการวิเคราะหครั้งนี้ พบวา พนักงานธนาคารสวนใหญเปนระดับปฏิบัติการมากกวา   
ระดับบริหาร มีเงินเดือน 10,001-20,000 บาท รองลงมา คือ มีเงินเดือน 20,001-30,000 บาท มี
เงินเดือน 30,001-40,000 บาท มีเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีเงินเดือน 40,001-
50,000 บาท และมีเงินเดือน 50,001 บาทขึ้นไป ตามลําดับ  
  
 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวงที่แตกตางกัน  
 เพศ 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานธนาคารที่ มีเพศแตกตางกัน มีปจจัยสู
ความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ในดานการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว 
 อายุ 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกตางกัน มีผลตอปจจัยสู
ความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  และ ในดานการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมุติฐานที่ตั้งไว 
 สถานภาพสมรส 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีผล
ตอปจจัยสูความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว สวนปจจัยสู
ความสําเร็จในการทํางาน ในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว 
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 ระดับการศึกษา 
 จากการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา พนักงานธนาคารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลตอ
ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ดาน
การประสบความสําเร็จในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมุติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมุติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการประ สบ
ความสําเร็จในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
และมีสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกับ กลาวคือ ถาพนักงานมีบุคลกิภาพในการทํางานที่ดีจะทําให
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานทีต่ั้งไว  
 
 สมมุติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานทักษะการทาํงาน ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษย
สัมพันธ ทักษะดานความคดิ ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
และมีความสมัพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานทักษะดานการทํางานดี จะทําให
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานทีต่ั้งไว  
 

สมมุติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ในดานความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และดานการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดบัปาน
กลาง และมีความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานที่
ดี จะทําใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานที่ตั้งไว 
  
อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังน้ี 

1. พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน ในดานความกาวหนาที่ไดรับ
เม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และ ดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน ไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกันงานวิจัยของพัชรินทร อุณหะนันท (2548 : บทคัดยอ) เพศแตกตางกันมีความสําเร็จใน
อาชีพไมแตกตางกัน 
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2. พนักงานที่ มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางาน  ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
พบวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางานธนาคารกรุงเทพ ในดานการประสบ
ความสําเร็จในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน/หยาราง/หมายแยกกัน/
แยกกันอยู ซ่ึงสอดคลองกับงานของสนธิยา ชูขจร (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยสูความสําเร็จ
ของตัวแทนประกันชีวิตของบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกันชีวิต พบวาตัวแทนประกันชีวิตที่มี
สถานภาพแตกตางกันมีความสําเร็จในอาชีพการขายประกันชีวิตแตกตางกัน 

3. ปจ จัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสํา เร็ จในการทํางาน  ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานของสนธิยา ชูขจร (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกันชีวิต
ของบริษัท อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกันชีวิต พบวาปจจัยดานบุคลิกภาพตัวแทนประกันชีวิตมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในการขายประกันชีวิต 

4. ปจจัยดานทักษะดานตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะ
ดานความคิด ทักษะดานการบริหาร มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง  

5. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ในดาน
ความกาวหนาที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ และในดานการประสบความสําเร็จในการทํางาน 
โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานของอัญชลี ไพบูลย (2530 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องภาวะผูนํากับแรงจูงใจในการทํางาน : ศึกษา
กรณีกรมสรรพากรกระทรวงการคลัง พบวา การใชภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จากขอมูลขางตน ผลการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตนครหลวง สรุปไดวา พนักงานธนาคารที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 24-30 ป เปนโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี มี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป  
 พนักงานธนาคารโดยสวนใหญมีบุคลิกภาพตรงกับรูปแบบ A ไมมาทํางานสาย มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน กลาแสดงออก รูปแบบการทํางานเปนแบบนํ้าขึ้นใหรีบตัก ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฏีบุคลิกภาพรูปแบบ A (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอื่นๆ. 2541 : 49-53)  
 พนักงานสวนใหญมีทักษะในดานตางๆ ไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
ทักษะดานความคิด ทักษะดานบริหาร ดังนี้ มีความสามารถในการใชอุปกรณการทํางาน ไดแก 
คอมพิวเตอร สามารถสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร มีเทคนิคในการเจรจาตอรองกับลูกคา ชอบ
ทํางานเปนทมี เปนคนชอบพูด มีความสามารถในการตัดสินใจในการทํางานรวดเร็ว ชอบทํางานที่มี
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รูปแบบใหม ชอบแกปญหา สามารถการบริหารเวลาในการทํางานไดเปนอยางดี มีความมั่นใจในการ
ทํางาน มีการนําความรูที่เลาเรียนมาประยุกตใชในการทํางาน มีลักษณะเปนชอบผูนํา ซ่ึงสอดคลอง
กับทักษะในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; และคนอื่นๆ. 24) 
 มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีคือมีความรูสึกในความมั่นคงในการทํางาน งานที่ทําเปนที่
ยอมรับของคนอื่นๆ มีความสําเร็จในการทํางานเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานมาก ซ่ึงเปนไป
ตามทฤษฏีแรงจูงใจของ Maslow ในขั้นที่ 2 และขั้นที่ 3 คือพนักงานจะตองมีความรูสึกมีความมั่นคง
ในการทํางานและตองการยอมรับทางสังคม 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

1. บุคลิกภาพของพนักงานสวนใหญมีบุคลิกภาพตรงกับรูปแบบ A มีลักษณะกระตือรือรน
สูง ตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้นทางธนาคารสามารถคัดเลือกพนักงานที่มี
บุคลิกภาพในรูปแบบ A เพ่ือสนับสนุนใหพนักงานประสบความสําเร็จในการทํางาน 

2. ทักษะการทํางาน  
  ทักษะดานเทคนิค พบวา พนักงานที่มีความชํานาญในการใชอุปกรณสํานักงาน มี
เทคนิคในการเจรจาตอรองที่ดี มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน ธนาคารควรมีการ
ปรับปรุงอุปกรณสํานักงานใหมีประสิทธิภาพ มีโปรแกรมซอฟแวรที่เหมาะสมกับการใชงาน และมี
อุปกรณเพียงพอกับความตองการของพนักงาน จัดใหมีการอบรมความรูในการใชอุปกรณสํานักงาน 
  ทักษะดานมนุษยสัมพันธ พนักงานสวนใหญมีการทํางานเปนทีม เปนคนชอบเจรจา 
ธนาคารควรจัดใหมีแรงงานสัมพันธ เชน การจัดกีฬาสงเสริมความสามัคคีระหวางแผนกตางๆ จัด
งานเลี้ยงประจําป มีการจัดอบรมนอกสถานที่ เปนตน 
  ทักษะดานความคิด พนักงานสวนใหญชอบทํางานแบบใหมๆ มีความสามารถในการ
แกไขปญหาตางๆและทํางานไดอยางรวดเร็ว 
  ทักษะดานการบริหาร มีการนําความรูที่เลาเรียนมาเพื่อใชในการทํางานไดเปนอยางดี มี
ความเชื่อม่ันในการทํางาน ซ่ึงพนักงานควรจะเปนผูใฝหาความรูอยูตลอดเวลาเพื่อพัฒนาตนเอง  

3. แรงจูงใจในการทํางาน 
  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับการประสบความสําเร็จ ซ่ึงเปนไป
ตามทฤษฎีมาสโลว ที่แบงความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น ซ่ึงเม่ือขั้นที่ 1 ไดรับการ
ตอบสนองแลว จะพัฒนาไปในขั้นตอๆไป จากผลการวิจัยพบวา พนังงานใหความสําคัญกับแรงจูงใจ
ในการทํางาน ไดแก ความเพียงพอของผลตอบแทนที่ไดรับ การไดรับการยอมรับในผลที่ทําทั้งจาก
เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน และความกาวหนาในการทํางาน กลาวคือหากธนาคารมีการพิจารณา
ในเรื่องอัตราเงินเดือน คาจาง สวัสดิการ ใหเพียงพอกับความตองการของพนักงาน จะเปนการสราง
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ขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเหลานั้นปฏิบัติงานไดดี รูสึกมีความมั่นคงและ
ปลอดภัยในการทํางาน กอใหเกิดความจงรักภักดีตอธนาคาร ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเปนการสรางความ
แตกตางจากคูแขงขันที่ไมสามารถเลียนแบบได 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 งานวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษากลุมตัวอยางเฉพาะที่อยูในเขตนครหลวง ซ่ึงประกอบดวยพ้ืนที่
ในจังหวัด กรุงเทพมหานคร นนทบุรี สมุทรปราการ และปทุมธานี ซ่ึงหากมีการทําการวิจัยในครั้ง
ตอไป ผูวิจัยเสนอแนะใหทาํการวิจัยในกลุมตัวอยางทีแ่ตกตางกัน ทางลักษณะภมิูประเทศในแตละ
ภูมิภาค เพ่ือจะไดนําผลการวิจัยที่แตกตางกันมาศึกษาเปรียบเทยีบกนัไดอีกแนวทางหนึ่ง อันจะเปน
ประโยชนตอธนาคารมากขึน้ 
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การศึกษาตามหลักสูตรระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการตลาด 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ขอใหทานพิจารณาคําถามและคําตอบตามความ
คิดเห็นของทาน โปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูกเกบ็เปนความลบั ผูวิจัยขอขอบคุณ
ในความรวมมือของทานที่ชวยกรอกแบบสอบถาม ดังน้ี 
 
 สวนที่ 1  ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2  ปจจัยทางดานบุคลิกภาพ 
 สวนที่ 3  ปจจัยทางดานทักษะการทํางาน 
 สวนที่ 4  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 สวนที่ 5  ปจจัยดานความสําเรจ็ในการทํางาน 
 
 การตอบแบบสอบถามนี้ใชเพ่ือการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามจะไมมีผลกระทบจากการ
ตอบแบบสอบถามแตประการใด และการเสนอผลการวจัิยเปนภาพโดยรวมเทานัน้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

สวนที่ 1 ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความโดยทําเครื่องหมาย √ ลงใน (      ) หนาขอความทีต่รงกับขอมูล
สวนตวัของทาน 
 

1. เพศ 
 (     ) ชาย     (     ) หญิง 
 
2. อายุ 

 (     ) ต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป   (     ) 24 – 30  ป 
 (     ) 31 – 37  ป    (     ) 38 – 44  ป  
 (     ) 45  ปขึ้นไป 
 

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

4. ระดับการศึกษา 
 (     ) ต่ํากวาปริญญาตร ี   (     ) ปริญญาตรี 
 (     ) สูงกวาปริญญาตร ี  
  

5. ระยะเวลาการทํางาน  
 (     ) ต่ํากวา 5 ป    (     ) 5 – 10 ป  
 (     ) 11 – 16 ป    (     ) 17 – 22 ป 
 (     ) 23 – 28 ป    (     ) 28 ปขึ้นไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 



 

 

 

สวนที่ 2 ปจจัยทางดานบุคลิกภาพ 
คําชี้แจง ทานเปนคนมีบุคลกิภาพอยางไรในเรื่องเหลานีโ้ปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางทีต่รง
กับบุคลิกภาพของทานมากที่สุด 
 

 
ปจจัยดานบคุลิกภาพ 

 

 
ตัวเลือก 

 
1. บุคลิกภาพการทํางาน  
 

 
มาทํางานสายบอย ___ : ___ : ___ : ___ : ___ ไมเคยมาทํางานสาย  
                         1       2      3      4      5 

 
2. ลักษณะการแขงขัน  

 
ไมชอบการแขงขันกับใคร ____ : ____ : ____ : ___ : ____ ชอบการแขงขัน   
                                   1        2       3        4       5 

 
3. แบบการทํางาน  
 

 
ชาๆไดพราเลมงาม  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  น้ําขึ้นใหรีบตัก  
                            1       2         3        4        5 

 
4. ความกระตือรือรนใน

การทํางาน  

 
คอยเปนคอยไป  ___ : ____ : ___ : ____ : ___ มีความกระตือรือรนอยางมาก     
                       1       2       3       4       5 

 
5.    การแสดงออก   
  

 
ขี้อาย  ____ : _____ : ____ : ____ : ____  กลาแสดงออก 
           1         2        3        4        5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

สวนที่ 3 ปจจัยทางดานทักษะการทาํงาน 
คําชี้แจง ทานเปนคนที่มีทกัษะดานใดบาง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกบัความ
ชํานาญของทานมากที่สุด 
 
 

ทักษะดานเทคนิค 
 

 
ตัวเลือก 

 
1.  ความสามารถในการใช
อุปกรณ เชน คอมพิวเตอร,เครื่อง
คํานวณ 

 
ไมชํานาญ  ____ : _____: ____ : ____ : ____ ชํานาญมาก 
                 1         2        3        4       5 

 
2.  เทคนิคดานการเจรจาตอรอง 

 
ไมประสบผลสําเร็จ  ____ : _____: ____ : _____: ____ เปนที่พอใจของลูกคา 
                            1        2        3        4        5 

 
3.  การสื่อสารโดยผานระบบ
คอมพิวเตอร 
 

 
 ไมชํานาญ  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  ชํานาญมาก 

            1         2       3        4        5  
 

  

 
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 

 

 
ตัวเลือก 

 
1. ลักษณะการทํางาน  
 

 
ชอบทํางานคนเดียว  _____: ____ : ____ : ____ : ____ ชอบทํางานเปนทีม 
                             1         2       3        4        5 

 
2. บรรยากาศในการทํางาน 
 

 
ไมชอบพูด   ____ : _____: ____ : ____ : ____  เปนคนชอบพูด 
                   1         2       3       4        5 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
ทักษะดานความคิด 

 

 
ตัวเลือก 

 
1. ลักษณะการทํางาน  
 

 
ชอบงานแบบเดิม ____ : ____ : ____ : ____ : ____  ชอบงานใหมๆ 
                        1         2       3        4        5               

 
2. ความสามารถในการแกไข
ปญหาเฉพาะหนา  

 
ปลอยใหปญหาคลี่คลายเอง ____ : ____ : ____ : ___ : ___ ชอบแกปญหา 
                                     1        2        3        4        5                    

 
3. ความสามารถในการตัดสินใจ  
 

 
ลาชา  ____ : _____: ____ : ____ : _____  รวดเร็ว 
           1         2        3       4         5                                             

 
 

ทักษะดานการบริหาร 
 

ตัวเลือก 
 

 
1. สามารถนําความรูที่เลาเรียนมา
ประยุกตใชในการทํางาน  

 
ไมไดเลย  ____ : _____: _____: _____: ____  ไดอยางมาก 
               1          2        3        4        5                                 

 
2. ความมั่นใจในการทํางาน  
 

 
ไมเชื่อมั่น  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  เชื่อมั่นทุกครั้ง 
                1         2       3        4        5                                         

 
3. รูปแบบการทํางาน  
 

 
ชอบเปนผูตาม  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  ชอบเปนผูนํา 
                      1         2        3       4        5                           

 
4. การบริหารเวลาในการทํางาน  
 

 
ลาชา ____: ____: ____ : ____ : ____  รวดเร็วทันเวลาทุกครั้ง 
          1       2       3        4        5 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

สวนที่ 4 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง ทานมีแรงจูงใจในการทํางานอยางไรโปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองวางที่ตรงกับ ทาน
มากที่สุด 
 
 
แรงจงูใจในการทํางาน 

 

 
ตัวเลือก 

 
 
1. ความรูสึกความมั่นคงในการ
ทํางาน  

 
ขาดความมั่นคง  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  มีความมัน่คง 
                        1        2       3        4        5                               

 
2. การยอมรับในผลงานที่ทํา  
 

 
ไมเปนที่ยอมรับ _____ : ____ : ____ : ____ : ____ เปนที่ยอมรับ 
                        1         2        3       4        5                              

 
3. ความสําเร็จในการทํางานเมื่อ
เปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงาน  

 
นอยกวา  ____ : ____ : ____ : ____ : ____  มากกวา 
               1        2        3        4        5                                       

 
4. การไดรับการยกยองจาก
หัวหนางาน  

 
ไมไดรับการยกยอง ____ : ____ : ____ : ____ : ____ไดรับการยกยอง 
                           1        2        3       4         5                           

 
5. คาตอบแทนที่ไดรับ   
 

 
ไมเพียงพอ _____ : ____ : ____ : ____ : _____  เพียงพอ 
                  1         2       3        4          5                          

 
6. ความกาวหนาในการทํางาน  
 

 
ไมมีความกาวหนา ____: ____ : _____: ____ : ____ มีความกาวหนา 
                          1        2        3       4        5                             

 
7. ความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน  
 

 
ขัดแยงกัน  _____ : ______ : ______ : ______ : _____  ราบรื่น 
                  1          2            3          4           5                         

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
สวนที่ 5 ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดตอบคําถามตอไปน้ี 
 

1. ความกาวหนาที่ไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับเพ่ือนๆ  ; 
 

  มากกวา  ______ : ______ : ______ : ______ : ______  นอยกวา    
                             5            4           3            2          1    
  

2. ตําแหนง 
 (       )     ระดับปฏิบัติการ    (       )     ระดับบริหาร 
 

3. อัตราเงินเดือนในปจจุบัน 
 (       )     ตํ่ากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  (       )   10,001 – 20,000 บาท 
 (       )     20,001 – 30,000 บาท   (       )   30,001 – 40,000 บาท 
 (       )     40,001 – 50,000 บาท   (       )    50,001 บาทขึ้นไป 
  

4. การประสบความสําเร็จในการทํางานอยางไร ; 
 

   มาก ______ : ______ : ______ : ______ : ______  นอย 
                        5           4           3          2            1    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
รายชื่อ       ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

1. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา  รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ภาควิชา
บริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
2. ดร. อภิรัฐ  ตั้งกระจาง    อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ 

คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Reliability 
 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 
 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 
  1.      บุคลิก1           บุคคลิกการทํางาน 
  2.      บุคลิก2           ลักษณะการแขงขัน 
  3.     บุคลิก3           แบบการทํางาน 
  4.      บุคลิก4           ความกระตอืรือรนในการทํางาน 
  5.      บุคลิก5           การแสดงออก 
  6.      ทักษะ1           ความสามารถในการใชอุปกรณ 
  7.      ทักษะ2           เทคนิคดานการเจรจาตอรอง 
  8.      ทักษะ3           การสื่อสารโดยผานระบบคอมพิวเตอร 
  9.      มนุษย1           ลักษณะการทํางาน 
 10.     มนุษย2           บรรยากาศในการทํางาน 
 11.     ความคิด1        ลักษณะการทํางาน 
 12.     ความคิด2        การแกไขปญหาเฉพาะหนา 
 13.     ความคิด3        การตัดสินใจ 
 14.     บริหาร1          ความรูที่เลาเรียนมา 
 15.     บริหาร2          ความมั่นใจในการทํางาน 
 16.     บริหาร3          รูปแบบการทํางาน 
 17.     บริหาร4          การบริหารเวลา 
 18.     จูงใจ1            ความมั่นคงในการงาน 
 19.     จูงใจ2            ยอมรับในผลงาน 
 20.     จูงใจ3            ความสําเร็จในการทํางาน 
 21.     จูงใจ4            การยกยองจากหัวหนา 
 22.     จูงใจ5            คาตอบแทนที่ไดรับ 
 23.     จูงใจ6            ความกาวหนาในการทํางาน 
 24.     จูงใจ7            ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 25.     สําเรจ็1           ความกาวหนาเม่ือเปรียบเทียบกับเพ่ือน 
 26.     สําเรจ็3           อัตราเงินเดือน 
 27.     สําเรจ็4           ความสําเร็จในการทํางาน 
 



R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Item-total Statistics 
 Scale Mean 

  if Item        
Deleted 

Scale Variance 
if Item 
Deleted 

Corrected 
Item-   Total   
Correlation 

 
Alpha if Item 

Deleted 
บุคลิก1       88.5500    176.6641 .3610            .7708 
บุคลิก2       90.3500 178.9513         .3185       .7729 
บุคลิก3      89.4750        176.9737         .4085            .7695 
บุคลิก4       88.3500 137.1051         .2411            .8665 
บุคลิก5 89.2250   179.1019         .3816            .7714 
ทักษะ1        88.8500        182.0282         .2795            .7751 
ทักษะ2 88.9250        183.6609         .2101            .7774 
ทักษะ3       89.0750    177.6609         .3631            .7711 
มนุษย1        88.6000        187.0667         .0553            .7823 
มนุษย2       89.0750        179.7122         .2732            .7747 
ความคิด1       88.8250        178.0968         .4125            .7701 
ความคิด2       88.9000        176.0410         .5656            .7659 
ความคิด3 88.9000        181.8359         .3649            .7735 
บริหาร1         89.0250        179.3583         .2862            .7742 
บริหาร2         88.6500        180.6436         .3712            .7725 
บริหาร3         89.2500        178.6026         .4799            .7694 
บริหาร4         88.8500        174.5923         .5969            .7641 
จูงใจ1            89.3000        172.0615         .5981            .7618 
จูงใจ2            88.9000        175.7333         .5571            .7658 
จูงใจ3            89.2250        173.9224         .5668            .7640 
จูงใจ4            89.3250        170.4814         .6463            .7594 
จูงใจ5        90.1500        172.7462         .4632            .7656  
จูงใจ6        89.8750        171.8558         .5932            .7617 
จูงใจ7         88.3500        186.2333         .1209            .7799 
สําเร็จ1        89.9000        177.1179         .4583            .7685 
สําเร็จ3 89.9000        187.1692         .0638            .7817 
สําเร็จ4 89.8000        178.3179         .4397            .7697 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     40.0                    N of Items = 27  Alpha =    .7799 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ 
 
 

ชื่อ ชื่อสกุล     นางสาว อารินทรดา วุธวีระ 
วันเดือนปเกิด     5 สิงหาคม พ.ศ. 2513 
สถานที่เกิด     จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 258/2 ยานนาวา สาทร จ. กรุงเทพมหานคร 

10120 
ตําแหนงหนาที่การงาน เจาหนาที่ธุรกจิสัมพันธ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  ธนาคารกรุงเทพ สํานักธุรกิจตรอกจันทร 
ประวตัิการศึกษา 

พ.ศ. 2532 มัธยมศึกษา โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม 
พ.ศ. 2536 บธ.ม. มหาวิทยาลัยรามคาํแหง 

             พ.ศ. 2549    บธ.ม. (การตลาด)  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
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