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  การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร   กลุมตัวอยางคือ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร   จํานวน 385 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล  คาสถิติทีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน Independent t-test, One Way Anova และสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple 
Regression Analysis)  
             การศึกษาครั้งนี้ตัวแปรอิสระที่ใชศึกษาคือ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 
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   This research aims to study individual characteristics, motivation and job 
satisfaction of employees of commercial banks in Bangkok Metropolis. Samples are 385 
personnel working in Commercial Banks in Bangkok Metropolis. A questionnaire is used to 
collect data. The statistics used in data analysis were percentage, mean, standard deviation 
Independent t-test, One Way - ANOVA and multiple regression analysis. 

   Independent variables in this study are individual characteristics in terms of 
gender, age, position, income, work experience ; job motivation factors in terms of 
achievement, recognition, type of work, responsibility, work advancement ; hygiene factors in 
terms of relationship with supervisor, relationships with colleagues, work conditions, salaries 
and benefits. The dependent variable is job satisfaction of employees of commercial banks in 
Bangkok  Metropolis. 
   Results of the hypotheses tests at the statistical significance level of 0.05  
suggested that  job satisfaction of employees of commercial banks in Bangkok Metropolis 
had relationship with achievement , type of work , relationship with supervisor , relationships 
with colleagues,  work environment , and salaries and benefits. 
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  สารนิพนธฉบับนี้จะไมสามารถสําเร็จสมบูรณไดดวยดีเชนนี้ ถามิไดรับความกรุณาอยางสูง
จากอาจารย ดร.พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใหความ
อนุเคราะหในการดูแลแกไขขอบกพรอง ใหความรู ความคิดเห็น คําแนะนํา และแนวทางในการทํางาน
ที่มีคุณคา และเปนประโยชนอยางย่ิง นับต้ังแตเริ่มดําเนินการจนเสร็จสิ้นเรียบรอยสมบูรณเปนสาร
นิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีใหแกผูวิจัยตลอดมา และกราบ
ขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  
   ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผศ. ดร.การญระวี อนันตอัครกุล และอาจารย ดร.มนู ลีนะวงศ ที่
กรุณาเสียสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญ
ตรวจคุณภาพเครื่องมือเพื่อการวิจัย และใหคําแนะนําตางๆ เพื่อปรับปรุง แกไขขอบกพรองอันเปน
ประโยชนตองานวิจัยเปนอยางย่ิง   
   ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตรที่ได
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและสั่งสอนประสบการณตางๆ อันนํามา ซึ่งความรูและความเขาใจ และ
ใหความชวยเหลือ ตลอดจนประสบการณทีดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา   รวมถึง 
เจาหนาที่ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ และเจาหนาที่ประจําหอง บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ตลอดจนผูมี
สวนรวมในความสําเร็จทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและ อํานวยความสะดวกในการทําวิจัยครั้งนี้ ให
เปนไปไดดวยดีตลอดมา  

  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา สมาชิกทุกคนในครอบครัวและขอขอบคุณพี่ นอง 
และเพื่อนๆ ทุกคน ที่คอยหวงใย และคอยชวยเหลือในทุกๆ ดานและคําแนะนําที่มีใหเปนอยางดีย่ิง 
รวมทั้งยังคอยเปนกําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันนี้  
ทายที่สุดคุณงามความดี และคุณประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิดจากสารนิพนธเลมนี้ และผลพวงของ
ความสําเร็จในการศึกษาในระดับปริญญาโท ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บุญคุณของบิดาและมารดา 
ผูใหสติปญญาและชีวิตเปนกําลังใจแกผูวิจัยโดยตลอดเสมอมา จนประสบความสําเร็จลุลวงไดในวันนี ้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
   การเปลี่ยนแปลงดานสภาพแวดลอมสังคมและเทคโนโลยี ประกอบกับการแขงขันที่เพิ่มขึ้น
ตามกระแสโลกาภิวัตน มีผลทําใหหนวยงานทุกๆองคกรพยายามปรับกลยุทธและมีการพัฒนารับ
เทคโนโลยีใหมๆที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อนํามาใชแขงขันกับคูแขงรายอ่ืนๆได  และเพื่อใหพนักงานทุกคน
ที่ ทํ า งานร วม กันในอง คกรมี ระบบการปฏิ บั ติ งาน รวม ทั้ ง มี วัต ถุประ สงค และ เป าหมาย 
เดียวกัน (จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์. 2550: 1)  ซึ่งในการที่บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไมนั้น  ขึ้นอยูกับความสามารถขององคกรที่จะสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน
เพิ่มขึ้น  เพื่อเปนการกระตุนหรือจูงใจใหพนักงานในองคกรมีความกระตือรือรนและเต็มอกเต็มใจ ต้ังใจ
ที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ  หรืออาจกลาวไดวาถาบุคคลใดมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ก็แสดงวาบุคคลนั้นเปนผูมีจุดมุงหมายในชีวิตและสามารถปฏิบัติงานได
อยางดีและมีประสิทธิภาพ  ลักษณะเชนนี้ถือวาบุคคลนั้นๆ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตอ
องคกร  (เสนาะ ติเยาวและคนอ่ืนๆ. 2529: 242) 
    ธนาคาร ถือเปนสถาบันการเงิน  ที่มีหนาที่ระดมเงินออมจากประชาชนทั่วไป และจัดสรรเงิน
ใหกูยืมในภาคเศรษฐกิจ  ธนาคารจัดไดวาเปนสถาบันการเงินที่มีบทบาทสําคัญตอการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจ  ธุรกิจธนาคารพาณิชยเปรียบเสมือนเสนเลือดใหญที่หลอเลี้ยงใหเกิดความเจริญเติบโต 
และความกาวหนาทางเศรษฐกิจสังคมของประเทศชาติ  การพัฒนาทางเศรษฐกิจไมวาแขนงใดลวน
ตองพึ่งพาอาศัยธนาคารพาณิชยเปนแหลงอํานวยทุนท่ีสําคัญ  เพราะธนาคารเปนกลไกที่ทรงพลังที่สุด
ในระบบการเงินของประเทศ  และเปนสวนสําคัญอยางย่ิงที่สนับสนุนใหเกิดการขยายตัวทาง
อุตสาหกรรมทุกชนิด  ทั้งยังมีสวนในการขยายบทบาททางการคาระหวางประเทศใหกวางขวางออกไป
ทั่วทุกภูมิภาค  อาจกลาวไดวาธนาคารพาณิชยเปรียบดังเสาหลักเสาหนึ่งของเศรษฐกิจทั้งระบบ   
เปนหลักที่มีความมั่นคงและแนวทุนเก้ือหนุนเศรษฐกิจของประเทศใหเติบโตกาวหนา มากกวาสถาบัน
การเงินอ่ืนใด (สมบูรณ พงษพูลสุข. 2546: 1) 
   ธนาคารพาณิชยของไทยตางไดพัฒนาเทคโนโลยี และการใหบริการในดานตางๆ โดยการนํา
เทคโนโลยีคอมพิวเตอรมาใช เชน ตูรับฝาก-ถอนเงินอัตโนมัติ ตูเอทีเอ็ม ระบบโอนเงินหรือสอบถาม
ขอมูลผานโทรศัพท (Telephone Banking) การโอนเงินผานระบบเครือขาย (Internet Banking)  
เปนตน  แตอยางไรก็ตามปญหาบางอยางตองไดรับการแกไขโดยการขอคําแนะนําจากพนักงาน
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ธนาคาร ดังนั้นพนักงานจึงเปนสวนสําคัญอยางย่ิงของธนาคารในการบริการและใหคําแนะนําที่ดี  รวมทั้ง
การสรางความพึงพอใจใหเกิดกับลูกคา  หากธนาคารทุกแหงมีเครื่องมือที่เหมือนกัน ลูกคาก็จะไมเห็น
ความแตกตางของการใหบริการ แตหากธนาคารใดที่ใหความสําคัญเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยหรือ
บุคลากรในองคกร โดยเฉพาะความรูสึกของบุคลากรที่มีตอหนาที่ความรับผิดชอบ  ความสําเร็จในการ
ทํางาน  บรรยากาศในการทํางาน  ซึ่งสงผลตองานที่ไดรับมอบหมาย  เปาหมายและความอยูรอดของ
องคกร (นภาพร อัศวกาญจน. 2546: 1)  ในขณะเดียวกันจะตองสรางบรรยากาศการทํางานในองคกร
ใหเปนที่พึงประสงครวมกับพนักงานทุกคนใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีมีความกระตือรือรนและมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหพนักงานทุกคนมีความรักความผูกพันในฐานะเปนสวนหนึ่งของ
องคกร  และพัฒนาพนักงานใหมีคุณภาพและมีความสุขความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิดความพึง
พอใจ (ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน). 2537 ค: 184) 
      จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญในการศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร    
และทําใหทราบวาพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับใด   ซึ่งผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะเปนประโยชนในการเสริมสรางใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ และ
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  อีกทั้งยังสามารถนําผลจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปประยุกตใช
เพื่อเปนประโยชนสําหรับการวางแผนปรับปรุง วิธีการปฏิบัติงาน และพัฒนาการบริหารงานตางๆ  ถือ
เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและเพิ่มศักยภาพใหกับองคกร   เพื่อกาวไปสู
ความสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรมุงหวังไวตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
     ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
       1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     
       2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     
 

ความสําคัญของการวิจัย 
       1. ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคกร และเพื่อกําหนด
แนวทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากรของธนาคาร  โดยการเสริมสรางและรักษาพนักงานธนาคารให
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เกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงานธนาคารฯ  เพื่อใหเกิดประโยชนตอกิจการ
ธนาคารมากย่ิงขึ้น 
        2. ผลการวิจัยจะเปนการเพิ่มขอมูลใหกับผูบริหาร เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการ 
วางแผนกลยุทธดานบุคลากรเพื่อพัฒนาใหพนักงานธนาคารเกิดความพึงพอใจและต้ังใจที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคกร 
 
ขอบเขตการวิจัย 

   การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยในเรื่องประชากร  กลุมตัวอยาง 
การเลือกกลุมตัวอยาง และตัวแปรที่ใชในการศึกษา ดังนี้ 

 
            ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
   ประชากรที่ ใชในการวิจัยครั้ งนี้  ไดแกพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิ บัติงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร    
  
           กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแกพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร   ในการคํานวณหากลุมตัวอยางนั้น เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนของ
พนักงาน  จึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบคาประชากร  โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และยอม
ใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ และคณะ 2548: 193-194) ไดตัวอยางใน
การวิจัยครั้งนี้เทากับ ได 385 คน 

    n =   
2

2

e
pqZ   

                   เมื่อ  n =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                        Z =   คาปกติมาตรฐานที่ไดจากตารางแจกแจงแบบปกติมาตรฐาน 
                                                     (Z-score) ขึ้นอยูกับระดับความเชื่อมั่น 
                        p =   สัดสวนประชากรที่สนใจศึกษา 
                        e  =    คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได 5% (0.05) 
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               ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการ
ตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง)  
รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 
 
             การเลือกกลุมตัวอยาง 
               ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-probability Sampling)โดย
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
          ขั้นตอนท่ี 1 ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก
เพื่อเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 14 ธนาคาร (ธนาคารแหง
ประเทศไทย. 2555, กุมภาพันธ: ออนไลน) คือ 
  1. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  
  2. ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
  3. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)  
  4. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)  
  5. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
  6 ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  
  7. ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  
  8. ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) 
  9. ธนาคารเกียรตินาคิน จํากัด (มหาชน) 
  10. ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)  
  11. ธนาคารยูโอบี จํากัด (มหาชน)  
  12. ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 
  13. ธนาคารสแตนดารดชารเตอร (ไทย) จํากัด (มหาชน)  
  14. ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จํากัด (มหาชน)   
  ผูวิจัยทําการสุมจับฉลากจํานวน 4 ธนาคารจาก 14 ธนาคาร ไดดังนี้  ธนาคารกรุงเทพ 
จํากัด (มหาชน)  ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) 
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 ขั้นตอนท่ี 2 ใชวิธีการกําหนดขนาดตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) 
คํานวณจากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 400 คน และจากการเลือกธนาคารจํานวน 4 ธนาคารจาก 
14 ธนาคารพาณิชยทั้งหมด  ทําใหไดธนาคารละ 100 คน   ดังนั้นในแตละธนาคารจะมีกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

 ขนาดของตัวอยางในแตละธนาคาร = ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
        จํานวนธนาคารที่จับฉลากได 
 
     =       400 
              4 
     =      100 คน 
 
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

ธนาคาร จํานวนตัวอยาง 
            ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 100 

 ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 100 
            ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 100 
            ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 100 

รวม 400 

           ขั้นตอนท่ี 3  ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีตามความสะดวก (Convenience 
Sampling) โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆ
ของธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
           1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดวย 
     1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
                     1.1  เพศ 
                            1.1.1  เพศชาย 
                            1.1.2  เพศหญิง 
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                    1.2  อายุ 
                1.2.1   ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 
                1.2.2   26 – 30 ป 
                   1.2.3   31 – 35 ป   

1.2.4   36 - 40 ป 
1.2.5   41 ปขึ้นไป 

1.3  ตําแหนงงานในปจจุบัน 
                               1.3.1  ระดับบริหาร 
                               1.3.2  ระดับปฏิบัติการ 

1.4  ระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
1.4.1  10,001-20,000  บาท 
1.4.2  20,001-30,000  บาท 
1.4.3  30,001-40,000  บาท 

                               1.4.4  40,001-50,000  บาท 
                               1.4.5  50,001  บาทขึ้นไป 
             1.5  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย 
        1.5.1   ตํ่ากวาหรือเทากับ 1 ป 
                   1.5.2   2–5 ป 
        1.5.3   6– 10 ป 
        1.5.4   11 –15 ป 
        1.5.5   16-20 ป 
        1.5.6   21 ปขึ้นไป 
                   ปจจัยจูงใจ  
           1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
           2  การไดรับการยอมรับนับถือ 
            3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
            4  ความรับผิดชอบ 
            5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
                   ปจจัยคํ้าจุน 
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          1.  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  
           2.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
          3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
             4.  เงินเดือนและสวัสดิการ   

              2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
    1. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนตัวของพนักงานที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  
ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน
ธนาคารพาณิชย   
    2. พนักงานธนาคาร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆ ของสายงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร  
    3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเปนพนักงานของธนาคาร
พาณิชย 
   4. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ลักษณะของงานใน 5 ดานดังนี้ 
       4.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได
สําเร็จเปนอยางดี  มีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นใหลุลวงไปตามความตองการ และ
บรรลุตามวัตถุประสงคของงานที่วางไว  
       4.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  ไดแก การยกยองชมเชย แสดงความยินดี  เปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็น  และใหกําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ 
                  4.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานมีลักษณะนาสนใจ ตรงกับความรู
ความสามารถ เปนงานที่ตองอาศัยความรู ความชํานาญ มีความคิดริเริ่ม ทาทายและตองทํางานต้ังแต
ตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 
                  4.4  หนาที่ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใหโอกาสแกผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบในการทํางานของตนเองอยางอิสระ หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา 
ใหปฏิบัติหนาที่เพิ่มมากขึ้น  การใหอํานาจการไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการตัดสินใจที่
จะปฏิบัติหนาที่ของตนเอง 
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       4.5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนตําแหนง และมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม การฝกอบรม  สัมมนา  การดูงานอยางเหมาะสมเพื่อพัฒนาตนเอง
ใหกาวหนาขึ้น 
   5. ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่จะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะที่ไมสอดคลองกับกลุมบุคคลในองคการ บุคคลในองคการจะเกิด
ความไมชอบงานขึ้นและปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล 
        5.1 ความสัมพันธกับหัวหนางาน  หมายถึง การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลในองคการ
ใหไดรับความไววางใจ  สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี ชวยเหลือใน
ฐานะที่เปนสมาชิกในองคกร 
        5.2 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง  การสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อน
รวมงาน  มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น แบงปนความรูและประสบการณการทํางานรวมกัน ชวยเหลือ
สนับสนุนใหการทํางานประสบความสําเร็จ 
        5.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง องคประกอบเก่ียวกับสภาพการทํางาน  เชน 
แสง เสียง อากาศ  รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานวย
ความสะดวกสบายในการทํางาน  สถานที่ทํางานมีความเหมาะสม ตลอดจนมีระบบการรักษาความ
ปลอดภัยที่ดี 
       5.4 เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนและสวัสดิการตางๆที่ไดรับ เชน โบนัส คา
รักษาพยาบาล วันหยุด เปนตน มีความเหมาะสมของคาตอบแทนกับปริมาณเนื้องาน ลักษณะงาน 
และความสามารถของพนักงาน 
  6. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทํามีความกระตือรือรน 
ขยันและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 แรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดกรอบตามแนวคิดทฤษฏีสองปจจัยของ Frederick  Herzberg  
(Herzberg’s Two Factor Theory) ซึ่งเปนแนวคิดดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
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      ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย  

 

 

 

 

      ลักษณะสวนบุคคล 
       1. เพศ  
       2. อายุ 
       3. ตําแหนงงาน 
       4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
       5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปน    
           พนักงานธนาคารพาณิชย 

      
 

 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชยใน

กรุงเทพมหานคร 
 

 
 

   แรงจูงใจ   
   ปจจัยจูงใจ  
   1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
   2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
   3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
   4. หนาที่ความรับผิดชอบ 
   5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
    ปจจัยคํ้าจุน 
   6. ความสัมพันธกับหัวหนา 
   7. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  8.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  9.  เงินเดือนและสวัสดิการ   
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   1.  เพศ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   2.  อายุ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   3.  ตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
 ในการปฏิบัติงาน 
   6.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
   7.  การไดรับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   8.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
              9. ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 10. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 11. ความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 12. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน        
  13. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
 14. เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
            ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปนี้ 

    1. แนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
  - ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  - ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    2. ความหมาย  แนวความคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ 

    3. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
           ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   โยเดอร และคนอ่ืนๆ (ยุทธนาวี ดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Yoder and others. 1958: 6) 
ใหความเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําและมีความเต็มใจที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการบุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้น
ใหผลประโยชนตอบแทนทางดานวัตถุ ซึ่งตอบสนองความตองการของเราได 
   สเตราส และเซเลส (ยุทธนาวี ดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Strauss and Sayles. 1980: 
119-121) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร รวมถึงรูสึกพึงพอใจเมื่องานนั้นไดใหผลประโยชนตอบแทน
ทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ ที่สามารถตอบสนองความความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได 
   Gilmer (1966: 254) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลของ
ทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน  และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งความพึงพอใจนั้น  ไดแก  ความรูสึกความสําเร็จในผลงาน  รูสึกวา
ไดรับการยกยองและรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
   Schermerhorn (1984: 230) ไดแสดงความคิดเห็นไววา ความพึงพอใจ เปนระดับหรือขั้น
ของความรูสึก ในดานบวกหรือลบของคนที่มีตอลักษณะตาง ๆ ของงาน รวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมาย 
การจัดระบบงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   Paulus  (1996) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทัศนคติในแงบวกของแตละ
คนที่มีตอตําแหนงหรืองานของตนในปจจุบัน 
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    Hackman and Oldham (อางใน อนันต รุงผองศรีกุล2541: 11) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในงานเปน 2 ดานคือ 
     1. ความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป  เปนการวัดโดยสวนรวมถึงระดับที่บุคคลมีความสุขกับ
งาน 
     2. ความพึงพอใจเฉพาะเก่ียวกับงาน  ซึ่งพิจารณา 5 ดาน คือ รายได  ความมั่นคง   
มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนาในงาน 
 เสถียร  เหลืองอราม (2522: 79) ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในงานเปนผลของการจูง
ใจใหมนุษยทํางาน  โดยจะออกมาในรูปของความพอใจที่คนทํางานมากไดเงินมาก  บรรยากาศใน
สถานที่ทํางานดี  ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจ ใหเกิดความพึงพอใจในงานดวยเงินและรางวัลตอบแทน  
นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นเมื่อตนมีความรูสึกวาประสบผลสําเร็จในการทํางาน  เปนที่
ยอมรับสามารถทํางานไดดวยตนเอง  และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  นอกจากนี้ถา
หนวยงานออกแบบงานใหผูถือปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในงานแลว หนวยงานนั้นจะทางหาความ
รวมมือจากพนักงานไดมากขึ้น และผูปฏิบัติก็เต็มใจปฏิบัติมากขึ้น 
  วุฒิชัย จํานงค  (2525: 2) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกที่เต็มใจและ
พรอมใจในการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจและหรือสิ่งจูงใจของ
องคกรหรือผูบังคับบัญชา 
  เมธี  ปลันธนานนท (2525: 103) ความพึงพอใจเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจูงใจบุคคลให
เขาสูหนวยงาน  เพื่อใหไดมาซึ่งความรูสึกของตนเองเปนหนึ่งในหนวยงาน  มีความรูสึกเปนเจาของ  
ความรูสึกดานความปลอดภัย  การเปนที่ยอมรับของบุคคลในหนวยงานนั้น 
  ดิลก มูลวงษ (2537: 6) ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง
ความตองการอันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ คนทํางานจะ
ตัดสินระดับความพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้นเปนเกณฑ  
  ปทมา  บุญเจริญ (2541: 51) กลาวถึง ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มี
ตองานที่ตนทําอยู  ความรูสึกนี้เกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและ
จิตใจ จนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  และสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังความสามารถ  
อันสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายได 
  ยงยุทธ เกษสาคร (2544,อางอิงจาก เถลิงเกียรติ สุภศิลป,2550: 21) ใหความหมายของความ
พึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกยินดี มีความสุขและเต็มใจที่จะทํางานหรือมีทัศนคติทางบวกตองานที่
กําลังปฏิบัติอยูในหลายๆดาน  ไดแก  ดานความสําเร็จของงาน  การยอมรับนับถือ  ความกาวหนาใน
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งาน ความมั่นคง  ความปลอดภัยในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ไดตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานใน
ลักษณะเปนตัวกระตุนใหทํางาน   เพื่อตอบสนองเปาหมายขององคการ 
   บุญชวย ไชยเมืองชื่น (2548: 29) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดไดจากการไดรับการตอบสนองความ
ตองการในปจจัยตาง ๆ ในการปฏิบัติงานทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ ซึ่งกอใหเกิดประสิทธิภาพจนบรรลุเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
 
           ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
   ความพึงพอใจในงาน  คือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่เขาทํา อาจเปนทางบวกหรือทางลบ 
ซึ่งความพึงพอใจในงานกอใหเกิดการทุมเทตอการทํางาน  และผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงานไดโดยอาศัยปจจัยตอไปนี ้ (วิภาดา คุปตานนท 2544: 168-179) 
   1. ลักษณะงานที่ทาทาย  โดยทั่วไปพนักงานมักชอบทํางานที่ทาทาย เพราะเปดโอกาสใหเขา
ไดใชความรู ความสามารถ และความชํานาญเฉพาะดานอยางเต็มที่  มีอิสระในการปฏิบัติงาน งานที่
ทาทายสงผลใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานและสนุกกับงาน  แตงานที่ทาทายมากเกินไป
จนอาจมองไมเห็นความสําเร็จนั้น  อาจทําใหพนักงานทอแทและรูสึกลมเหลวไมประสบความสําเร็จ  
ดังนั้นงานที่มีความทาทายปานกลางจะทําใหพนักงานรูสึกยินดีและพอใจในงานสูง 
   2. ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรม ระบบการจายคาตอบแทนตอการปฏิบัติงาน และนโยบาย
สงเสริมความเจริญกาวหนาที่ยุติธรรม ระบบการจายคาตอบแทนมีอิทธิพลตอความพอใจในงาน  
ผูบริหารควรพิจารณาจัดระบบใหรางวัลโดยใชเกณฑตอไปนี ้
        - การพิจารณาปริมาณงาน-ความเสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคกร 
        - การพิจารณาความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล 
        - การพิจารณาการใหผลตอบแทนตอผลงานที่ไดมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้
ผูปฏิบัติงานยอมตองการนโยบายสงเสริมการทํางานที่มีความยุติธรรมเพราะเปดโอกาสใหบุคคลมี
ความกาวหนาในหนาที่  เพิ่มความรูสึกรับผิดชอบตองานและเพิ่มสถานะทางสังคม 
    3. สภาพแวดลอมที่ เ อ้ืออํานวยตอการทํางาน  พนักงานทั่วไปจะมีความพอใจใน
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก อุณหภูมิ แสง สี เสียง และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ โดยทั่วไปพนักงาน
พึงพอใจกับสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เพราะจะทําใหงานของเขามีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 
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    4. เพื่อนรวมงานที่ดี ความสามัคคีและมิตรภาพระหวางเพื่อนรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่เพิ่ม
ระดับความพึงพอใจในงานใหพนักงาน ความรูสึกที่ เ กิดจากประสบการณการทํางานรวมกัน  
สภาพแวดลอมทางสังคมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานกอใหเกิดความผูกพัน และเพิ่มระดับความพึงพอใจใน
งานใหสูงขึ้นได 
         นอกจากนี้พบวาระดับความพึงพอใจจะเพิ่มสูงขึ้น เมื่อหัวหนาแสดงใหเห็นวา 
  - มีความเขาใจลูกนอง 
  - ยกยองเมื่อปฏิบัติงานมีผลงานดี 
  - รับฟงความเห็นลูกนอง 
  - แสดงความสนใจ 
  - มีความจริงใจ 
  - อ่ืนๆ ที่กอใหเกิดความรูสึกเปนบวก 
  
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     Blum and Nayler (1968: 364) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติตางๆ ซึ่ง
เปนผลมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานการณ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน เปนตน 
     Van Dersal (1968) กลาววาปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในงานนั้น ประกอบดวย
นโยบายและการบริหารองคกร การปกครองบังบัญชา เงินเดือน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และแรงกระตุนที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับของสังคม ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบตอ
งาน และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
     Bernard (1968: 142-149) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจซึ่งเปนเครื่องกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใน
งานไวดังนี้ 
      1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ อาคารสถานที่ ที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการ
ตอบแทนหรือเปนรางวัล 
      2. สิ่งจูงใจที่เก่ียวกับโอกาส เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือสงเสริมความรวมมือใน
การทํางานมากกวารางวัลที่เปน วัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางจากบุคคล
อ่ืน เชน โอกาสเก่ียวกับความมีชื่อเสียง ความเดน ความมีอํานาจ อิทธิพล การไดรับตําแหนงตางๆเปน
ตน 
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       3. สภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา หมายถึงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ไดแก 
สถานที่ทํางาน  เครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานดานตางๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจ
กอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
       4. ความสามารถขององคกรที่จะใหความพึงพอใจแกบุคคล โดยเปดโอกาสใหแสดงอุดม
คติโดยเสรี เพื่อกระตุนใหบุคคลเกิดความภูมิใจในฝมือ  และใหมีโอกาสไดรับสวัสดิการตางๆ 
       5. สิ่งจูงใจเก่ียวกับเพื่อนรวมงาน การมีความสัมพันธฉันทมิตรกับบุคคลภายในหนวยงาน 
ความผูกพัน และการไดมีสวนรวมกับกิจกรรมของสถาบัน 
       6. สิ่งจูงใจเก่ียวกับความมั่นคงปลอดภัยทางสังคม ความมั่นคงในการทํางานและการมี
หลักประกันใหอยูดีกินดี 
  Gilmer (1971: 279)ไดกลาวถึงองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคคลมี 10 ประการ คือ 
       1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางานและการไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับทําใหเกิดความพอใจในงาน 
       2. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อน
ตําแหนงสูงขึ้นจากการทํางานดวยความรูความสามารถของเขาเอง 
       3. สถานที่ทํางานและการจัดการ (Company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน การดําเนินงานขององคกรตลอดจนชื่อเสียงขององคกร 
       4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะมองคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาคนงานหญิงและผู
ทํางานในโรงงานจะเห็นความสําคัญของคาจางมากกวาคนที่ทํางานในหนวยงานของรัฐ 
       5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic aspects of the job) ซึ่งถาหากตรงกับความตองการ 
ความรู ความถนัด ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 
       6. การนิเทศงาน (Supervision) มีความสําคัญที่ทําใหรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานได 
หากนิเทศงานไมดีอาจทําใหตัดสินใจยายงาน หรือลาออกจากงานไดดวย 
       7. ลักษณะทางสังคม (Social aspects of the job) คือ การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุขทําใหเกิดความพอใจในงาน 
       8. การติดตอสื่อสาร (Communication) เปนตัวเชื่อมที่จะทําใหกระบวนวิธีการปฏิบัติงาน
ของบุคคลระดับตางๆสําเร็จได และมีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
       9. สภาพแวดลอมการทํางาน (Working condition) ไดแก สภาวะทั่วไปในการทํางาน เชน 
แสง สี อากาศ ชั่วโมงการทํางาน มีผลตอความพอใจในงาน 
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      10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูล (Benefits) เชน เงินบําเหน็จบํานาญ  
คารักษาพยาบาล สวัสดิการตางๆ อาหาร ที่อยูอาศัย จะมีผลตอความพอใจในงาน 
   ความพึงพอใจในการทํางานนอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานสิ่งแวดลอมของงานแลว 
Gilmer ยังกลาววาเกิดจากองคประกอบสวนบุคคลไดอีก คือ 
        1. เพศ  เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาเพศชาย เพราะวาเพศหญิงมี
ความตองการดานการเงิน และความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย 
        2. อายุ  จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลความสัมพันธระหวางอายุกับความ 
พึงพอใจในการทํางานตางกัน คือ พนักงานที่คอนขางมีอายุ แตมีรายไดและสถานภาพการทํางานตอ 
จะมีความพึงพอใจสูง จากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจในการทํางานจะสูงเมื่อบุคคลมี
อายุมากขึ้น แตบางกลุมกับพบวาความพึงพอใจในการทํางานจะลดลง 
        3. ระดับการศึกษา จากการศึกษาพนักงานพบวาบางกลุมที่ยังไมจบการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงสุด แตจากการศึกษาอ่ืนๆกับพบวาระดับการศึกษา
กับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกัน 
        4. ระยะเวลาในการทํางาน ในระยะแรกเริ่มเขาทํางาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึงปที่หาหรือปที่แปด จากนั้นก็จะเพิ่มขึ้นอีกเมื่อมีอายุ และขวัญใน
การทํางานสูงสุดเมื่อทํางานมาแลว 20 ป 
    French (1964: 83 - 91) ไดใหความเห็นวา การที่คนทํางานในหนวยงานหรือองคการใดจะ
บังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไมนั้น ยอมขึ้นอยูกับดุลยพินิจของเขาเองวางานที่ทํานั้น โดย
สวนรวมแลวไดสนองตอบความตองการในดานตางๆ ของคนงานและลูกจางที่จะพึงกอนใหเกิดความ
พึงพอใจไว ดังนี้ 
       1. มีความมั่นคงในอาชีพ 
       2. เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรม หรือเปนไปตามหลักท่ีวางานมากเงินมาก 
       3. การควบคุมบังคับบัญชาดี (Supervisor) คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรม และยึดหลักมนุษย
สัมพันธ 
       4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี (Fringe Benefits) 
       5. มีโอกาสกาวหนา (Opportunity for Advancement) คือ มีโอกาสไดเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง ขึ้นคาจาง เงินเดือน และเพิ่มพูนคุณวุฒิ 
       6. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม (Social Respect of the job) 
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           แนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮอรเบิรก  (Herzberg’s Two Factor Theory)   
  ทฤษฏีการจูงใจโดยเฮอรเบิรก (Herzberg, Mausner: & Snydeman, 1959: 113–115)  
ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน  และไมพึงพอใจในการทํางาน  
หรือ หมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงาน  การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่งที่ลําบาก  สามารถแบงออกไดเปน 2 ปจจัยดังนี้  
   1. ปจจัยจูงใจ (Motivator  Factor)  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน เหตุที่เรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจวาเปนปจจัยอนามัย เพราะ
ผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีแตแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน เชน เมื่อคนเราเกิดมี
บาดแผลตองใสยารักษาใหหาย การใชยาไมไดรับความสนใจสิ่งตางๆ จะเลวรายไปกวาเดิม เชนผูที่มี
สุขภาพดี ก็ตองรับประทานอาหารดีๆ จะไมชวยทําใหสุขภาพดีขึ้นถาสุขภาพดีแลว แตถาไมรับประทาน
อาหารดีเขาจะเริ่มปวย การศึกษาของเฮอรเบิรก ไดแบงปจจัยตางๆ ดังนี้ 
   ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและ
รักงานที่ปฏิบัติเปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในของบุคคลไดดวย 
ไดแก 
      1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น 
      1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือหรือ
ไดรับการแสดงความยินดีไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน  หรือจากบุคคลอ่ืนในหนวยงาน เมื่อ
ปฏิบัติงานสําเร็จ หรือเมื่อไดสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงานจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ เพราะสิ่งหนึ่งที่
เปนความตองการของมนุษยในการมีชีวิตอยูในสังคมคือ การใหผูอ่ืนมีความรูสึกตอตนวา ตนมีคุณคา
มีความสําคัญ การยอมรับนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือ
การแสดงออกที่สื่อใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผล
สําเร็จ และการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย   
       1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่
นาสนใจตรงกับความรูความสามารถ ทาทายความสามารถตองใชความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ตอง
ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีความยากงายและกวางขวางและเปนงานที่ตองอาศัยความคิด
ริเริ่มสรางสรรค หรือเปนงานที่มีลักษณะสามาระกระทําไดต้ังแตตนจนจบโดยลําพังแตเพียงผูเดียว  
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ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานที่ทาทายความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสูความพอใจใน
การทํางานมากกวาและผูปฏิบัติงานไดใชความคิดสรางสรรคในการพยายามที่จะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จอันจะนํามาซึ่งความพอใจในการทํางาน 
         1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานของตนเองตามความตองการอยางเต็มที่ และการที่ผูบังคับบัญชาไดใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบในการทํางานของตนเองอยางอิสระ โดยไมจําเปนที่จะตองดําเนินการ
ตรวจสอบ หรือควบคุมการทํางานมากเกินไป หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา 
ใหปฏิบัติหนาที่เพิ่มมากขึ้นรวมทั้งการใหอํานาจการไดรับความไววางใจขึ้นมีความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนเองรวมทั้งการมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปนวิธีการ
หนึ่งในการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเต็มที่มากขึ้น 
         1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อน
เงินเดือนหรือตําแหนงใหสูงขึ้น เพราะการมีโอกาสเลื่อนตําแหนง จะชวยใหคนมีความกระตือรือรนใน
การทํางาน และโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางาน เพื่อความเจริญกาวหนาใน
การทํางานใหตนเอง รวมทั้งการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเติบโตดานความรู ความสามารถและ
ความชํานาญมากขึ้นไมวาจะโดยการฝกอบรม การใหศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสรางประสบการณ
ในการทํางานตาง ๆ การไดรับปจจัยเหลานี้จะเปนเครื่องจูงใจใหคนเกิดความขยันในการทํางาน 
    2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจใน
การทํางาน เชน นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคง เงิน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากขึ้น แต
ปองกันไมใหผลผลิตลดลง ปจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจใหอยูในระดับสูงแลวปองกันแรงจูงใจไมให
เกิดขึ้นในทางลบ  สวนปจจัยที่มีผลในทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ โอกาสเจริญเติบโต  
ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยองชมเชย  ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 
        ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยแวดลอมที่จําเปนตองมี จึงจะทําให
คนงานยอมทํางานไดถาปจจัยตัวใดตัวหนึ่งขาดตกบกพรองไป ก็จะทําใหคนงานเกิดความไมพอใจใน
การทํางาน เขาทํานองเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ทําใหเกิดความพอใจที่จะมาทํางาน และที่เรียกกันวาปจจัย
คํ้าจุนก็เพราะวา ถาปจจัยตัวใดตัวหนึ่งขาดไปคนงานก็อาจมาทํางาน แตทําดวยความไมเต็มใจ สภาพ
เชนนี้เองที่ทําใหคนงานคนนั้นเกิดอาการสุขภาพจิตเสื่อมไดในเวลาตอไปปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจาก
ภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
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        2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง  
การจัดการ และการบริหารองคการการติดตอสื่อสารภายในองคการ การบริหารจัดการที่มีความ
ยืดหยุน ผูบริหารจะตองมีความรูและมีความสามารถ  มีประสบการณ  มีทักษะเฉพาะในการบริหาร  
มีการบริหารที่ตองใชเทคนิคในการปฏิบัติเพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพ และเกิด
ความพอใจของคนทุกฝายและในดานการกําหนดนโยบายตองมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน
ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับนโยบายอยางเพียงพอ  เพื่อความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงานของทุกคน
และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดนอกจากนั้นถาบุคคลไดมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนด
แนวทางในการทํางาน ไดแสดงความคิดเห็นวิพากษ  วิจารณเก่ียวกับนโยบาย  เขาจะมีแรงจูงใจในการ
ทํางานนั้นใหสําเร็จมากย่ิงขึ้น  หากบุคคลในองคการไมเขาใจแจมชัดถึงหนาที่ในการปฏิบัติงานของ
เขา รวมทั้งไมเขาใจมาตรฐาน และเปาหมายของงานแลวยอมมีความสับสน  เพราะวาปฏิบัติไม
ถูกตอง ซึ่งสงผลใหเกิดความไมพอใจในงานได 
       2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง  
การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลในองคการในฐานะที่เปนสมาชิกในหนวยงานหน่ึงๆจะตองมีบุคคลที่
เก่ียวของอยูลอมรอบและบุคคลเหลานั้นตางก็อยูในสถานภาพที่แตกตางกัน   จึงจําเปนตองปฏิบัติตนให
แตกตางกันไปตามสถานภาพ ความสัมพันธของบุคคลในองคการ ไดแก ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับเพื ่อนรวมงาน และกับผู ใตบังคับบัญชา และความสัมพันธกับบุคคลทั่วไป
ลักษณะความสัมพันธดังกลาวเปนไปอยางฉันมิตรมีกิริยาวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน
สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดีมีความสามัคคีปรองดอง 
       2.3 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
มั่นคงในการทํางาน การไดรับการปกปองคุมครอง ความยุติธรรมในการทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพ
หรือความมั่นคงขององคการ การใหความมั่นใจวาจะไมประสบสิ่งที่ไมพึงปรารถนา เชน การไมมีงาน
ทํา การสูญเสียตําแหนง การลดตําแหนง การสูญเสียรายได การขจัดความกลัว สรางความมั่นคง
ปลอดภัยใหเกิดขึ้น มีความเขาใจอันดีกับผูบังคับบัญชา 
       2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เชนแสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใช เครื่องอํานาจความสะดวกในการทํางาน หองทํางานหรือสถานที่ทํางาน ตลอดจน
ความปลอดภัย และสุขภาพในการทํางาน การปองกันอันตรายอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุในการทํางาน 
อันตรายที่สัมพันธกับการทํางาน มีการใสใจและใหความสําคัญเก่ียวกับความปลอดภัยและสุขภาพ 
ตลอดจนการจัดองคประกอบในการทํางานที่ดีไมวาจะเปนดานกายภาพ จิตใจ หรือสภาพแวดลอมใน



20 
 

 
 

การทํางานอ่ืน ๆ ลักษณะตาง ๆ เหลานี้จะมีผลตอการสรางแรงจูงใจเปนอยางมากงานที่มี
สภาพแวดลอมไมดีนักจะทําใหคนงานทอแท ในที่สุดจะทําใหเบ่ือหนายในการทํางาน 
       2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
หนวยงานตลอดจนการไดรับเงินคาตอบแทน เงินสวัสดิการตาง ๆ จากหนวยงานเพราะเงินเดือนหรือ
รายไดอ่ืนเปนปจจัยอยางหนึ่งที่จะชวยธํารงรักษาคนใหอยูกับองคการ แตไมมีสวนชวยมากนักในการ
สรางแรงจูงใจถาไมมีปจจัยอ่ืนมาชวยเสริม เงินเดือนดีอยางเดียวไมไดทําใหคนงานทํางานหนักขึ้นแต
ถาเงินเดือนนอยเกินไป หรือเงินเดือนขึ้นนอยกวาที่คาดหวังกลับจะทําใหคนงานลดนอยลง ฉะนั้นการ
ไดรับเงินเดือนหรือเงินรายไดอ่ืนที่พอเหมาะกับคาครองชีพเปนความตองการของคนในองคการ 
    อยางไรก็ดี เก่ียวกับทฤษฏี 2 ปจจัยนี้  สมยศ นาวีการ (2521: 99-100) ใหความเห็นวา 
ปจจัยคํ้าจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบ้ืองตนเพื่อปองกันไมให
คนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้นเอง  การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอรเบิรก คือ ปจจัยที่
เรียกวาปจจัยคํ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจ จะมีผลกระทบตอ
ความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือปจจัยคํ้าจุนยอมเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ถา
หากวาปจจัยคํ้าจุนไมมีอยู  แตถาปจจัยคํ้าจุนมีอยู จะไมไดหมายความวาคนจะมีความพอใจในงานที่
ทําทั้งนี้ปจจัยคํ้าจุนเปนขอกําหนดเบ้ืองตน เพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง  สวน
ปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนสาเหตุใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา  แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจใหคน
เกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น  ดังนั้นขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรเบิรก ก็คือ ความพอใจในงาน
ที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการและผุสดี รุมาคม. 2520: 340)  
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 ความพึงพอใจในงาน 
     (Satisfaction) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงทฤษฏีปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 
 

              ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน.2541:128; อางอิงจาก Bovee; & other.1993: 443) 
 

   Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ (Motivator) จะตองมีคาเปน
บวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไม 
พึงพอใจในการทํางานแตอยางใด สวนองคประกอบดานสุขอนามัย (Hygiene) ถามีคาเปนลบ บุคคล
จะมีความรูสึกไมพอใจในงานแตงอยางใด เนื่องจากองคประกอบดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่จะคํ้าจุน
หรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว   จึงสรุปไดวาทั้งสองปจจัยจะตองมีในเชิงบวก
เทานั้นจึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 

สิ่งจูงใจ (Motivators) 
- ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

- การไดรับการยอมรับ (Recognition) 

- ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) 

 

ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
- นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and     
   Administration) 
- ความสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal      
   Relations) 
- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 
- สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
- เงินเดือน (Salary) 

ความไมพึงพอใจในงาน 
    (Dissatisfaction) 
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           ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical  Theory of 
Motivation) 
  Maslow (1970: 79-80) เชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมากสามารถอธิบายโดยใช
แนวโนมของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการ  ความปรารถนา 
และไดรับสิ่งที่มีความหมายตอตนเอง  เปนความจริงที่จะกลาววากระบวนการจูงใจเปนหัวใจของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ” และเปนการยากที่
มนุษยจะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยางสมบูรณ  ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow  
เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลไดรับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแลวก็จะ
ยังคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอ่ืนๆตอไป  ซึ่งถือเปนคุณลักษณะของมนุษย ซึ่งเปนผูที่มีความตองการ
จะไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอ Maslow กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้นติดตัวมาแตกําเนิดและ
ความปรารถนาเหลานี้จะเรียงลําดับขั้นของความปรารถนา  ต้ังแตขั้นแรกไปสูความปรารถนาขั้นสูงขึ้น
ไปเปนลําดับ  ลําดับขั้นความตองการของมนุษย (The Need-Hierarchy Conception of Human 
Motivation) Maslow เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากขั้นตนไปสูความตองการขั้นตอไปไวเปน
ลําดับดังนี ้
     1. ความตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน และการนอน การพักผอน Maslow ไดกําหนดตําแหนง  
ซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพื่อใหชีวิตอยูรอด และความ
ตองการอ่ืนจะกระตุนบุคคลตอไป 
     2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ความ
ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอการสูญเสีย
งาน ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 
     3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or Acceptance Needs) 
เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
     4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs)เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการ
ยอมรับแลวและตองการการยกยองจากตัวเองและบุคคลอ่ืน ความตองการนี้ เปนความ 
พึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตนเอง
(Self-confidence) 



23 
 

 
 

       5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Needs for Self-actualization) Maslow คํานึงวา
ความตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อที่จะมีศักยภาพ
และบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 

   ที่มา: Arnold;&Feldman.(1986).Organizational Behavior.p.53. 
 
แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ความหมายของการจูงใจ 
  คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละตินวา movere ซึ่งมีความหมายวา 
การเคลื่อนไหว (Move) ซึ่งเปนเรื่องของความรูสึกไมหยุดนิ่ง ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําที่จะ
ทําใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541: 83) 
  Luthans (1992147) กลาววาแรงจูงใจ คือ กระบวนการซึ่งเริ่มตนจากความรูสึกที่ไมเพียงพอ
หรือเติมเต็มทางจิตใจในที่เรียกกันวา ความตองการซึ่งเปนแรงขับที่กอใหเกิดการแสดงพฤติกรรมของ
มนุษยที่จะบรรลุตามเปาหมายอันเปนสิ่งลอใจ นั่นคือ ความสัมพันธระหวางความตองการ (Need) 
แรงขับ (Drive) และรางวัลอันเปนสิ่งลอใจ (Incentives) 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ 

ความตองการดานรางกาย 

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 

 ความตองการทางสังคม 

ความตองการการยอมรับนับถือ 
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   Dubrin; & Ireland (1993: 294) แรงจูงใจ คือ กระบวนการที่ถูกใชเพื่อขับเคลื่อนและ
สนับสนุนพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเร็จของเปาหมายในองคกร 
   Daft (2000: 534) กลาวถึงแรงจูงใจวา หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและ
ภายในตัวบุคคล  ซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่กระตือรือรน ทั้งเปนแรงกระตุนที่จะทําใหบุคคลรักษา
พฤติกรรมนั้นไว 
   เรวัฒ สวัสดี (2536: 3) แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เรงเรากระตุน และเสริมสรางความปรารถนาของ
บุคคลใหทํางานแกองคกรอยางเต็มความสามารถ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
   เสนาะ  ดิเยาว (2534: 208) ใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจในความหมาย คือ 
ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่จนงานขององคกรบรรลุเปาหมาย ก็เพราะวาการจูงใจ
เปนเรื่องของการทํางานในองคกร   ดังนั้นการจูงใจจึงประกอบดวย ความตองการ(Need)  พลัง 
(Force)  ความพยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 
   สุชา  จันทนเอม (2537: 101) กลาววาการจูงใจโดยทั่วๆไป หมายถึง ประการแรกสภาวะที่
ถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อบรรลุจุดมุงหมายปลายทาง(Goal) ที่ต้ังไว  ประการ
ที่สอง พฤติกรรมที่สนองความตองการของมนุษยเปนพฤติกรรมที่นําไปสูจุดจุดมุงหมายปลายทาง 
ประการที่สาม พฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ(Drive) ของแตละบุคคลมีแนวโนมไปสูจุดหมาย
ปลายทางอยางใดอยางหนึ่งและรางกายอาจประสงคในความปรารถนาอันเกิดจากแรงขับนั้นๆได เมื่อ
รางกายเกิดความตองการ(Need)ขึ้น จะเกิดแรงขับซึ่งทําใหเกิดความตึงเครียดขึ้น มนุษยและสัตวตอง
ด้ินรนไปหาบําบัดความตองการนี้ 
 
           องคประกอบของแรงจูงใจ  
  การจูงใจประกอบดวยองคประกอบ 3 อยางที่มีปฏิสัมพันธกัน และความเก่ียวของซึ่งกันและ
กันคือความตองการ แรงขับ และเปาหมายนั่นเอง (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ.2529: 20-21) 
    1. ความตองการ (Need) คําอธิบายความตองการที่ดีที่สุด คือ ความไมพอเพียง
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเรา (Homeostatic sense) ความตองการเกิดขึ้นเมื่อ
เกิดการไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ ยกตัวอยางเชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเมื่อเซลลใน
รางกายขาดอาหารหรือน้ํา 
    2. แรงขับ (Drive) แรงขับจะถูกสรางขึ้นเพื่อบรรเทาความตองการใหลดนอยลง เราอาจให
ความหมายของแรงขับงายๆ วาเปนการไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) ซึ่งคลาย
กับความหมายที ่Hull ใหไววาแรงขับเปนพฤติกรรมที่จูงใจ ตัวอยางของความตองการน้ําและอาหารจะ
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ถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย และความหิว ความตองการเพื่อนพองซึ่งแปล
ออกมาในรูปที่ตองการจะมีคนคบหาสมาคมเปนพวกพองดวย 
     3. เปาหมาย (Goals) จุดสุดทายของวงจรของการจูงใจคือ เปาหมาย เปาหมายที่ใชในวงจร
ของการจูงใจ หมายความถึงสิ่งหนึ่งที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทาความตองการ และลดแรงขับใหนอยลง
ไดดังนั้น การไดรับเปาหมายอันหนึ่งจะหมายความถึงการทําใหสภาพทางดานรางกายและจิตใจฟนสู
สภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป การกินอาหาร ด่ืมน้ํา การมีเพื่อนจะทํา
หนาที่เสมือนการฟนฟูสภาวะสมดุลและลดแรงขับเก่ียวกับสิ่งนั้นๆ ลง อาหาร น้ํา และเพื่อน เปน
เปาหมายในตัวอยางที่ยกมานี้ 
 
 
 
  

          
                                                              ทิศทาง 

   
ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธระหวางความตองการและแรงผลักดัน 

 
 ที่มา: ศักด์ิไทย  สุรกิจบวร. (2545). ทฤษฎีและการปฏิบัติการ. หนา 160.กรุงเทพฯ:  

สุวีริยาสาสน 
 
           ประเภทของแรงจูงใจ 
   พฤติกรรมที่เกิดขึ้นอันเนื่องจากความตองการจะเปนอยางไรนั้น  ขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจหรือสิ่งลอ
ใจ  ซึ่งอาจแบงประเภทของสิ่งจูงใจได 2 ประเภท คือ (กฤษณา ศักด์ิศร.ี2534: 356-363) 
    1. สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงิน (Financial Incentive) มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ไดแก  
        1.1 อัตราคาจางและเงินเดือน ตองถือเปนหลักความเปนธรรมและยุติธรรม เพื่อใหเกิด
ความพึงพอใจ  เพราะยอมไมสามารถจะทํางานไดเต็มที่หากมีความกังวลใจเก่ียวกับปญหาเรื่องเงิน 
        1.2 การจายโบนัส  โดยทั่วไปมักจายในรูปของเงินเปนงวดๆ โดยที่งวดหนึ่งอาจแบงเปน
ระยะเวลา 3 เดือน 6 เดือน 12 เดือน เปนตน  ซึ่งถือวาเปนการเพิ่มคาจางและเงินเดือนของพนักงาน
โดยทางออม  ทั้งนี้เพื่อใหพนักงานมีฐานะทางการเงินที่สมควรแกฐานานุรูป เปนการจูงใจใหทํางาน
โดยไมตองกังวลเก่ียวกับคาครองชีพของตน  ซึ่งจะทําใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ความตองการ 
(ขาดสมดุล) แรงผลักดัน 

ความตองการ 
(ขาดสมดุล) 
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           1.3 การใหบําเหน็จ อาจพิจารณาจากการทํางานมานาน และไมมีความผิดใหปรากฏ
จนเปนที่นาพอใจ  และเมื่ออกจากงานแลวก็จะมอบบําเหน็จรางวัลใหกับบุคคลนั้น  เพื่อสนองในความ
ดีที่เขากระทําลงไป  ซึ่งเปนวิธีที่กระตุนใหผูที่ทํางาน หรือบรรดาพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานให
เปนไปอยางดี มีประสิทธิภาพ และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน  โดยวิธีนี้ ไดแก  การเลื่อนขั้น  เลื่อน
ตําแหนง เปนตน 
           1.4 การใหประโยชนเกื้อกูล เปนการจูงใจที่มีตอขวัญ สุขภาพอนามัยของพนักงาน ชวย
ใหฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงานภายในองคกรดีขึ้น ไดแก  กองทุนสงเคราะห   
การประกันภัยการทํางาน  การบริการทางดานสุขภาพ เปนตน 
            1.5 การจัดการกองทุนสงเคราะห  เพื่อชวยเหลือพนักงานในกรณีที่เกิดความเดือดรอน
ทางดานการเงิน ทางกองทุนสงเคราะห  ขององคกรจะพิจารณาใหกูยืมเปนรายๆไป  
       2. สิ่งจูงใจที่ไมใชเปนเงิน (Non Financial Incentive)     
           2.1 การยกยองและการยอมรับนับถือ   เปนสิ่งจูงใจสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติไดผลงาน
ดีเดน ควรไดรับการยกยองชมเชย เพื่อทําใหพนักงานมีกําลังใจ  รักในงาน 
           2.2 การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูขณะ เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการ
ปฏิบัติงานกอใหเกิดความรูสึกเปนพวกพองเดียวกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานมาก  ถาหากพนักงานเกิดความรูสึกวาสิ่งนี้ถูกทําลาย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะไมมี
เกิดขึ้น 
          2.3 การเขามามีสวนรวม เปนสิ่งจูงใจที่ดีที่สุด ชวยกระตุนใหพนักงานต้ังใจ และเต็มใจ
ทํางาน  เชน จัดใหมีโอกาสเขารวมในการประชุม ใหแสดงความคิดเห็นในนโยบายขององคกร เปนตน 
          2.4 โอกาสกาวหนา ความเจริญกาวหนาเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาในการปฏิบัติงานทุก
ระดับชั้น ในทุกองคกร ผูบริหารจึงควรใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานตามสมควรของแตละบุคคล 
ตลอดจนใหโอกาสไดรับความรูความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรม เปนตน 
          2.5 ความยุติธรรม หัวหนางานจะใชเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเสมอตน 
เสมอปลาย เพราะมีความรูสึกวามีความเทาเทียมกันทุกคน ไมมีการเลือกที่รักมักที่ชัง 
 
            ประโยชนของแรงจูงใจ (กฤษณา  ศักด์ิศรี. 2534 : 356-363) 
      1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคกรและแกหมูคณะ เปนการ
สรางพลังรวมรวมกันของกลุม 
      2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
      3. สรางขวัญและกําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานแกพนักงานในองคกร 
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     4. ชวยเสริมสรางความจงรักภักดีแกองคกร 
     5. ชวยใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกฎระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดี 
     6. เก้ือหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคกร เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆเปนการ
สรางความกาวหนาใหแกพนักงานในองคกร 
     7. ทําใหเกิดศรัทธาและเชื่อมั่นในองคกรที่ตนปฏิบัติอยู ทําใหเกิดความสุขกาย สุขใจในการ
ทํางาน 
     8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจูงใจ 
   สเตราสและเซรีย  (อรุณรัตน ศกุนะสิงห. 2541: 54; อางอิงจาก Strauss; & Sayley.1960: 
unpaged) ไดกลาวถึงความตองการที่จําเปน (Needs) ของมนุษยไว 3 ประการ และความตองการ
เหลานี้เปนแรงจูงใจใหมนุษยทํางาน มีความกระตือรือรน เกิดกําลังใจที่จะทํางานไดดีที่สุด เพราะ
ความตองการของเขาสัมฤทธิ์ผลทําใหเขามีขวัญดี  ผลงานที่ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพ  ความตองการ
เหลานี้ คือ  
      1. ความตองการทางกายภาพ และความมั่นคง คือ ความตองการที่จะไดรับความพอใจ
ทางดานรางกาย เชน อาหาร  เครื่องนุงหมและที่อยูอาศัย ความตองการในหลักประกันที่วาปจจัย
จําเปนเหลานี้ตนจะไดรับตอบสนองตลอดไป สิ่งที่จะตอบสนองความตองการทางรางกายและความ
มั่นคงในเรื่องตางๆ ดังกลาว คือ รายไดความมั่นคงในการงาน และความกาวหนาในงาน 
      2. ความตองการทางสังคม มนุษยเปนสัตวสังคมยอมตองพึ่งพาอาศัยการชวยเหลือ  
การยอมรับนับถือของคนอ่ืน  สิ่งที่ตอบสนองความตองการทางสังคมของคนไดก็  คือ การมีเพื่อนฝูง  
การยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน และความรูสึกวาตนไดเปนเจาของสิ่งหนึ่งสิ่งใด เปนตน 
     3. ความตองการเปนตัวของตัวเอง  หมายถึง ความตองการเปนอิสระตองการจะทําอะไร
ดวยตนเอง และตองการความสําเร็จในการกระทําของตน มนุษยจะไดรับการตอบสนองความตองการ
เปนของตัวเอง  จะตองอาศัยความสําเร็จในการทํางาน 
   คูเปอร (Cooper.1958:31) ตามทฤษฎีนี้ถือวาความตองการในการทํางาน เปนสิ่งจูงใจให
มนุษยเกิดความพึงพอใจในการทํางานสิ่งจูงใจนั้นจะเกิดจากภายใน หรือภายนอกตัวบุคคลก็ได ดังนั้น
การปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติยอมตองการสิ่งจูงใจตางๆ เพื่อสนองความตองการของตน ความตองการตาม
ทฤษฎีของคูเปอร แบงได 7 อยาง คือ 
    1. ทํางานที่เขาสนใจ 
    2. มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน 
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   3. มีคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
    4. มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
   5. สภาพการทํางานที่ดี รวมทั้งชั่วโมงการทํางานและสถานที่ท่ีเหมาะสม 
   6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการอ่ืนๆ 
   7. การทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่เขาใจในการควบคุม การปกครอง และโดยเฉพาะอยาง
ย่ิงเปนบุคคลที่เขายกยองนับถือ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
       รัตตัญู  เทียมปฐม (2538) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ
มหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช พบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดแก 
      1. ลักษณะทางดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจ 
      2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน ความสอดคลอง ระหวาง
ลักษณะงานกับความสามารถ ความภาคภูมิใจในหนวยงาน และลักษณะงานที่สรางสรรค มีความสัมพันธ
ใน เชิงบวก 
      3. สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก การมอบหมายงาน การประสานงาน การ
ติดตอสื่อสาร การไดรับการยอมรับ และความรูสึกในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
        กนกวรรณ  แสงหาญ (2538 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน ออมสิน กรณีศึกษาเฉพาะสาขาในภาค 1 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานทุกดาน อยูใน
ระดับปานกลางและเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานโดยแยกเพศ อายุ การสมรส 
การศึกษา  ระยะเวลาในการทํางาน   ตําแหนง สมาชิกในครอบครัว และระยะทางจากบานถึงที่ทํางาน 
พบวา ความพึงพอใจในการทํางานจําแนกตามเพศและจํานวนสมาชิกในครอบครัวมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  
           นเรศ ภูโคกสูง (บทคัดยอ : 2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยู 
ในระดับมาก ในขณะที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอดานความมั่นคงในงาน ดาน ความเปน
ตัวของตัวเอง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
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               สุวรรณ ภูติวณิชย (2541) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg คือ ปจจัยจูงใจประกอบดวย
ความสําเร็จ การยกยอง ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางานและความมั่นคง 
และปจจัยอนามัย ไดแก เงินเดือน และ ผลประโยชนเก้ือกูล นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา 
สิ่งแวดลอมของการทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานผลการวิจัยพบวาขาราชการสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
   พิศมัย เชื้อมีแรง (2543) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของสมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรี ในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนและเพื่อเปรียบเทียบความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณในการเปนสมาชิก
องคการบริการสวนตําบล คาตอบแทนตอเดือนและระดับชั้นขององคการบริหารสวนตําบล ผลการวิจัย
สรุปไดดังนี้คือ สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนนทบุรีมีความพึงพอใจในปฏิบัติงาน
โดยรวม และดานปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก สวนปจจัยคําจุนมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
   สมเกียรติ ศรีเมือง (2544) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบวา ครูโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ระดับมาก 11 ดานเรียงตามลําดับ คือ ดานความมั่นคง ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน 
ดานความรับผิดชอบ ดานตําแหนงหนาที่ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมดูแล 
ดานสภาพของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานชีวิตสวนตัว และดานการเจริญเติบโต 
   เฮอรซเบิรก และคนอ่ืนๆ (Herzberg; & others. 1959: 60-63). ไดศึกษาวิจัยองคประกอบ
ของ ความพึงพอใจและไมพึงพอใจ โดยศึกษาจากนักบินและวิศวกร จํานวน 200 คน เพื่อหาวาอะไร
เปนองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งพบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ ไดแก 
การไดรับความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา สวน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจมี 11 ประการ ไดแก เงินเดือน โอกาสความกาวหนา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน  นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัยและ
ชีวิตสวนตัว 
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     Guilford and Gray (1970) ไดรวบรวมองคประกอบที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการ
ทํางานจากงานวิจัย 150 ชิ้นพบวา สี่ปจจัยแรกที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานคือความ
มั่นคงในการทํางาน  ตัวงานเอง ความกาวหนาในการทํางาน และการไดรับการยกยองจาก
ผูบังคับบัญชา 
        แฮมเมอร (Hammer. 1971: 3373 – A) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
พิเศษ (Special Class Teachers) แหงรัฐไอโอวา สหรัฐอเมริกา โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบิรก พบวา 
องค ประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความเจริญกาวหนาในการทํางาน  
การยอมรับนับถือ และองคประกอบที่ทําใหไมพึงพอใจ ไดแก การควบคุมบังคับบัญชา ความมั่นคงใน
การทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน 
ลักษณะงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
        Keffer (1976) ไดศึกษาความพอใจในการทํางานของพนักงานสถาบันโพลีเทคนิคพบวา 
ปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานคือ ความสําเร็จ ความรับผิดชอบตัวงานเอง 
และ ความกาวหนาในอาชีพการงาน 
      เชปปารด และเฮอรริค (พรชัย มิทิตานนท. 2542: 38 ; อางอิงจาก Sheppard and Herrick. 
1972: 10) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน
การตลาดธนาคารนครธน จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร กลาวถึงการสํารวจของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนเก่ียวกับความพึงพอใจในงานพบวาสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคประกอบของงาน คือ 
ความนา สนใจของลักษณะงาน และมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ  
การไดรับโอกาสทําสิ่งที่ตนเองทําดีที่สุด และความนาสนใจในงาน 
 
 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนนิการวิจยั 

 
     การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการศึกษาปจจัยที่มีวิธีดําเนินการศึกษาคนควาดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

       5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

   ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแกพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิ บัติงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร    
  

   กลุมตัวอยางใชในการวิจัย 
     กลุ ม ตัวอย างในการ วิจัยครั้ งนี้  พ น ัก ง า น ธ น า ค า ร พาณิช ยที ่ป ฏ ิบ ัต ิง า น อ ยู ใน
กรุงเทพมหานคร  ในการคํานวณหากลุมตัวอยางนั้น  เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนของ
พนักงาน  จึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบคาประชากร  โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และยอม
ใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ และคณะ 2548: 193-194)   ไดตัวอยางใน
การวิจัยครั้งนี้เทากับได 385 คน 
 
      ขนาดตัวอยาง 

n =   
2

2

e
pqZ  

  
 เมื่อ  n =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  Z =   คาปกติมาตรฐานที่ไดจากตารางแจกแจงแบบปกติมาตรฐาน (Z-score)  
        ขึ้นอยูกับระดับความเชื่อมั่น 
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  p =  สัดสวนประชากรที่สนใจศึกษา 
  e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได 5% (0.05) 

 

   ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นในการ
ตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) 
รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 

 

            การเลือกกลุมตัวอยาง 
                 ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-probability Sampling)
โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
    ขั้นตอนท่ี 1   ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก
เพื่อเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 14 ธนาคาร (ธนาคารแหง
ประเทศไทย. 2555. กุมภาพันธ:  ออนไลน) คือ 
  1. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  
  2. ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
  3. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)  
  4. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)  
  5. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
  6  ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  
  7. ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  
  8. ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) 
  9. ธนาคารเกียรตินาคิน จํากัด (มหาชน) 
            10. ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน)  
            11. ธนาคารยูโอบี จํากัด (มหาชน)  
            12. ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 
            13. ธนาคารสแตนดารดชารเตอร (ไทย) จํากัด (มหาชน)  
            14. ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จํากัด (มหาชน)   
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  ผูวิจัยทําการสุมจับฉลากจํานวน 4 ธนาคารจาก 14 ธนาคาร ไดดังนี้  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด 
(มหาชน)  ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) 
                 ขั้นตอนท่ี 2 ใชวิธีการกําหนดขนาดตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) 
คํานวณจากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด  400  คน และจากการเลือกธนาคารจํานวน 4 ธนาคาร
จาก 14 ธนาคารพาณิชยทั้งหมด  ทําใหไดธนาคารละ 100 คน  ดังนั้นในแตละธนาคารจะมีกลุมตัวอยาง 
ดังนี ้

 ขนาดของตัวอยางในแตละธนาคาร = ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
        จํานวนธนาคารที่จับฉลากได 
 
     =       400 
              4 
     =      100 คน 
 
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

ธนาคาร จํานวนตัวอยาง 
            ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 100 

 ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 100 
            ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 100 
            ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 100 

รวม 400 

    ขั้นตอนท่ี 3   ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆของธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
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2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 
    เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกา
รวบรวมขอมูลที่ไดจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของนํามาประยุกตเปนขอคําถามในแบบสอบถาม เพื่อ
เปนการศึกษาปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 3 สวน 
    สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    สวนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
    สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  
5 ขอ ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close-ended Questions) แบบคําตอบหลายตัวเลือก 
(Multiple Choices Question) และใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเฉพาะขอที่เหมาะสม และเปนความ
จริงมากที่สุดเพียงขอเดียว ซึ่งมีตัวแปรที่เก่ียวของ ดังนี้ 
    ขอท่ี 1 เพศ  ไดแก เพศชาย และ เพศหญิง เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) 

    ขอท่ี 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทมาตรเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 
- ตํ่ากวาหรือเทากับ 25 ป 
- 26 – 30 ป 
- 31 – 35 ป   
- 36 - 40 ป 
- 41 ปขึ้นไป 

   ขอท่ี 3  ตําแหนงงาน  เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)โดยมี
คําตอบใหเลือกหลายตัวเลือก (Multiple Choices Question) ไดแก 

- เจาหนาที่ระดับบริหาร 
- เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
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    ขอท่ี 4 รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทมาตรเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
โดยการกําหนดชวงเงินเดือน ดังนี้ 

- 10,001 – 20,000 บาท 
- 20,001 – 30,000 บาท 
- 30,001 – 40,000 บาท 
- 40,001 – 50,000 บาท 
- 50,001  บาทขึ้นไป 

    ขอท่ี 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  เปนขอมูลประเภทมาตร
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 

- ตํ่ากวาหรือเทากับ 1 ป 
- 2 - 5 ป 
- 6 - 10 ป 
- 11 - 15 ป 
- 16 – 20 ป 
- 21 ปขึ้นไป 

    สวนที่ 2   เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน วางานมีลักษณะตางๆใน
ระดับใด  เปนลักษณะคําถามปลายปด (Closed – ended questions) ใชมาตราสวนประมาณคา 
(Likert scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ  นอยที่สุด  นอย  ปานกลาง  มาก  มากที่สุด และ
ใชมาตรวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval scale) ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

 
คะแนน                    ระดับลักษณะงาน 
     1   หมายถึง          นอยที่สุด 
     2   หมายถึง    นอย 
     3   หมายถึง    ปานกลาง 
     4    หมายถึง    มาก 
     5    หมายถึง    มากที่สุด 
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     เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับของปจจัยจูงใจ สูตรการคํานวณ
ชวงกวางของชั้นไดดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา 2544: 29) 

 

ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนชั้น 
    = 

5
15-  

     
    = 0.8 
 

 คะแนน       ระดับลักษณะงาน 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง                  ระดับนอยที่สุด 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง      ระดับนอย 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง      ระดับปานกลาง 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง      ระดับมาก 
คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง      ระดับมากที่สุด 
 

    ซึ่งผูวิจัยไดเลือกทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory) เปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร 

     สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปนคําถามวัด
ระดับของความพึงพอใจ เปนลักษณะคําถามปลายปด (Closed – ended questions) ใชมาตราสวน
ประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ มีความรูสึกนอยที่สุด  นอย  ปาน
กลาง มาก  มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบงการใหคะแนน
ระดับความพึงพอใจตางๆ มีเกณฑการใชคะแนน ดังนี้ 

คะแนน        ระดับความรูสึก 
    1    หมายถึง       นอยที่สุด  
    2    หมายถึง           นอย    
    3    หมายถึง           ปานกลาง 
    4    หมายถึง           มาก    
    5    หมายถึง           มากที่สุด 
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   เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สูตร
การคํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้  (กัลยา วานิชยบัญชา 2544: 29) 

 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
      จํานวนชั้น 
    = 

5
15 -  

     
    = 0.8 
 
คะแนนเฉลี่ย       ระดับความรูสึก 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง       นอยที่สุด 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง       นอย 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง       ปานกลาง 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง       มาก 
คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง       มากที่สุด  

 
             ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

   1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆที่เก่ียวของ เพื่อกําหนดขอบเขตของ
การวิจัย และสรางเครื่องมือในการวิจัย ใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 

   2. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ที่
เก่ียวของกับตัวแปรในการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

   3. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  สวนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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     4. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    5. นําขอมูลมาสรางแบบสอบถาม แลวขอคําปรึกษาจากที่ปรึกษาสารนิพนธ พิจารณา

ตรวจสอบ และขอคําแนะนําในการแกไข ปรับปรุงเพื่อใหถูกตองตรงกับความมุงหมายในการวิจัยและมี
ความสมบูรณถูกตอง 

    6. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 
(Content validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธอีกครั้งเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 

    7. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมไมใชตัวอยาง จํานวน30 
ชุด เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธแอลฟา (α – Coefficient) ของ 
(Cronbach) ซึ่งคา (Alpha)ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของชุดคําถามโดยมีคาระหวาง 0<α<1 
ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นมาก โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ผลทดสอบมีดังนี้ 

- คาความเชื่อมั่น ดานความสําเร็จในการทํางาน เทากับ .7954   
- คาความเชื่อมั่น ดานการไดรับการยอมรับนับถือเทากับ .7883   
- คาความเชื่อมั่น ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติเทากับ.7015  
- คาความเชื่อมั่น ดานหนาที่ความรับผิดชอบเทากับ.7012  
- คาความเชื่อมั่น ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานเทากับ .7855 
- คาความเชื่อมั่น ดานความสัมพันธกับหัวหนางานเทากับ .8473  
- คาความเชื่อมั่น ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเทากับ.8690  
- คาความเชื่อมั่น ดานสภาพแวดลอมในการทํางานเทากับ .7292    
- คาความเชื่อมั่น ดานเงินเดือนและสวัสดิการเทากับ .8405   
- คาความเชื่อมั่น ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเทากับ .7213 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
   ในการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล
ดังนี้ 
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    1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
เลือกตัวอยางจํานวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี ้
        1.1  เตรียมแบบสอบถาม ซึ่งมีการแกไขปรับปรุงจนสมบูรณเรียบรอยแลว 
        1.2  เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา เพื่อตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล
ทั้งหมด 
    2.  แหลงของมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ดังนี้ 

· ตําราหนังสือทางวิชาการ 
· เอกสารและวารสารตางๆ 
· บทความ 
· วิทยานิพนธ 
· รายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
· ขอมูลที่เผยแพรทางอินเตอรเน็ต 

 
4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
    ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาประมวล และวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
    การจัดทําขอมูล 

    1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Pre – test) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อมั่นของชุดคําถามดวยวิธีการของ Cronbach’s α 

    2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลว ออกเก็บขอมูลจริง จากการแจก
แบบสอบถามจํานวน  420 ชุด ไดฉบับสมบูรณจํานวน 400 ชุด คิดเปนรอยละ 95.23 

    3. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและ
สมบูรณของแบบสอบถาม 

    4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส
สําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
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    5. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสมาบันทึกและประมวลผลในเครื่อง
คอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ในการประมวลผลและทําการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ 
ต้ังไว 
 
5. การวิเคราะหขอมูล 

1.  การวิเคราะห โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) 
     โดยใชตารางแจกแจงความถ่ีซึ่งเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะ

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี ้
1.1 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 

อายุ  ตําแหนงงาน  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่ไดมาแจกแจงความถ่ี(Frequency)                                                                                                                              
เพื่อศึกษาถึงลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
        1.2  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถาม สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  สวนที่ 3 ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร เพื่อหาคาเฉลี่ย (Means) และคา
เบ่ียงเบน มาตรฐาน 

2.  การวิเคราะห โดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละขอ 
    ในการวิเคราะหระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะนําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยใช

แบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตาง ๆ ในการวิเคราะห ดังนี ้

2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมโดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลักษณะสวนบุคคล โดยใชสถิติ T test และ ANOVA เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1-6 

2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  โดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสน
แบบพหุ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 7-15 
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6. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 6.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพื่อใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังนี้  

 
    P  =  100´

n
fx  

 
   เมื่อ  P  แทน คาสถิติรอยละ 
    f แทน ความถ่ีในการปรากฏของขอมูล 
     x แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     n แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

6.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  
Statistics) เพื่อใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล (ชูศรี วงรัตนะ. 2541: 40) 

 

x  = 
n

xå  
 

เมื่อ x  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
    å x  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

6.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  ใชสูตร (ชูศรี วงรัตนะ. 2541: 40) 
 

    S  = 
)

22

1-n(n
x)(xnå å-  

 
เมื่อ   S แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

                         ( )2å x  แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง 
2å x  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

           n แทน จํานวนของขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 
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6.4 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสูตร  t-test  
(ชูศรี วงรัตนะ: 2541: 173-174) 

6.4.1  กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุม และคาความ 
แปรปรวนไมเทากัน 
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6.4.2   กรณีไมทราบคาความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุม  แตทราบวา 

ประชากรทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนเทากัน 
 

 t        =     
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 โดยที่ df =  n1+n2-2 

 เมื่อ t แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
          1x  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
  2x  แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
          2

1s  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
          2

2s  แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
1n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่1 
2n  แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่2 

         df แทน องศาอิสระ  (Degree of freedom) 
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 3.4.3 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม 
ใชสูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) (ลวน สายยศ และ
อังคณา  สายยศ.2538: 113)  

 

  F = 
w

b

MS

MS  

  โดยที่ df 1 = p-1 

df 2 = n-p 
   F แทน คาการแจกแจงของ F 

MSb แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSw แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
   df 1 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 1 
   df 2 แทน องศาอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 2 
   p แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
   n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด 

กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จะทําการตรวจสอบความแตกตาง 

ของคาเฉลี่ยเปนรายคู โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference (LSD) (กัยลา วานิชยปญญา. 
2544: 333) 
 

   LSD = 
ji

kn nn
MSEt

11
;

2
1

+
--

a  

 
   โดยที่ ji nn ¹  

  เมื่อ  LSD   แทน   คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
           MSE  แทน   คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
            K       แทน   จํานวนของกลุมตัวอยาง 
            n      แทน   จํานวนของตัวอยางทั้งหมด 
                                      a      แทน    ระดับนัยสําคัญทางสถิติ    



44 
 

 
 

  6.5  สถิติที่ใชตรวจสอบความเชื่อมั่นของชุดคําถาม (Reliability of the test) โดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟา (a-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) ใช
สูตรดังนี้ 

     a  = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covariance k
-+

 

 เมื่อ α แทน คาความเชื่อมั่น 
  k แทน จํานวนคําถาม 
  covariance    แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  variance แทน ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
       โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient¡ คา α ที่ไดจะแสดงถึง
ระดับ 
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามี
ความเชื่อมั่นสูง   
      6.6 สถิติการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (Multiple Regression) เปนการศึกษา
ความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระหลาย ๆตัว กับตัวแปรตาม โดยใชสูตรดังนี้  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 280) 
    
  Y’ = b0 + b1X1 + b2X2 +….+ bnXn 
 
   เมื่อ  Y  แทน คาตัวแปรตาม  
   b1, b2...bn  แทน   คาน้ําหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร  

    อิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ n ตามลําดับ   
   X1, X2…Xn แทน   คะแนนของตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ n  

    ตามลําดับ 
    n  แทน   จํานวนตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ)   
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
     การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา แรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  การวิเคราะหขอมูล และการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1 แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
x  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง(Mean) 
S.D. แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
T แทน คาที่พิจารณา T-Distribution 
F แทน คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 

        Sig  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรมสําเร็จรูป   
                                     คํานวณไดใชในการสรุปสมมติฐาน 

* แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ

ออกเปน 12 ตอนดังนี ้
· ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
· ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
· ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
· ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
· ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบ 
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· ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
· ตอนที ่7 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับหัวหนา  
· ตอนที ่8 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
· ตอนที ่9 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานสภาพแวลอมในการทํางาน 
· ตอนที ่10 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
· ตอนที่ 11 การวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
· ตอนที่ 12 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง
งาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย ธนาคาร
พาณิชยที่ปฏิบัติงาน ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 จํานวน(ความถ่ี) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหนงงาน  
      รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  ธนาคารพาณิชยที่   
      ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   
· ชาย 114 28.5 
· หญิง 286 71.5 

รวม 400 100.00 
2. อายุ   
· ตํ่ากวาหรือเทากับ 25ป 44 11.0 
· 26 – 30 ป 136 34.0 
· 31 – 35 ป 56 14.0 
· 36 – 40 ป 68 17.0 
· 41 ปขึ้นไป 96 24.0 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
3. ตําแหนงงาน   
· เจาหนาที่ระดับบริหาร 71 17.8 
· เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 329 82.2 

4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน     
· 10,001 – 20,000 บาท 61 15.3 
· 20,001 – 30,000 บาท 141 35.3 
· 30,001 – 40,000 บาท 90 22.5 
· 40,001 – 50,000 บาท 71 17.8 
· 50,001 บาท ขึ้นไป 37 9.3 

รวม 400 100.00 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย     
· ตํ่ากวาหรือเทากับ 1 ป  49 12.3 
· 2 - 5 ป  139 34.8 
· 6 -10 ป  62 15.5 
· 11 - 15 ป  31 7.8 
· 16- 20 ป  59 14.8 
· 21 ปขึ้นไป  60 15.0 

รวม  400 100.0 
6. ธนาคารพาณิชยที่ทานปฏิบัติงานอยู   
· ธนาคารกรุงเทพ 115 28.7 
· ธนาคารไทยพาณิชย 90 22.5 
· ธนาคารกสิกรไทย 96 24.0 
· ธนาคารกรุงไทย 74 18.5 
· ธนาคารอ่ืนๆ 25 6.3 

รวม 400 100.00 
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 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 
400 คน จําแนกไดดังนี ้ 

1.  เพศ   พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 286 คน คิดเปนรอยละ 71.5   
และเปนเพศหญิงจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.5 

2.  อายุ  พนักงานธนาคารสวนใหญอายุ26 – 30 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 34.0  
รองลงมาคือ อายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.0 รองลงมาคือ อายุระหวาง 36 – 40 ป 
จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31 – 35 ปจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 
14.0 และอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25ปจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0  

3.  ตําแหนงงาน พนักงานธนาคารสวนใหญมีตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จํานวน  
329 คน คิดเปนรอยละ 82.2 รองลงมาคือเจาหนาที่ระดับบริหาร จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.8  

4. รายไดตอเดือน พนักงานธนาคารสวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท  
จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 35.3 รองลงมาคือ 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 90 คน คิดเปนรอย
ละ 22.5 รองลงมาคือ 40,001 – 50,000 บาท จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.8 รองลงมาคือ 
10,001 – 20,000 บาท จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.3  และ 50,001 บาทขึ้นไปจํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 9.3 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคาพาณิชย  พนักงานธนาคารสวนใหญ
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  2 - 5 ป จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 34.8  รองลงมา คือ 6 -10 ป  
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 รองลงมาคือ 21 ปขึ้นไปจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.0 
รองลงมาคือ 16- 20 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.8 รองลงมาคือตํ่ากวาหรือเทากับ 1 ปจํานวน 
49 คน คิดเปนรอยละ 12.3  และ 11 - 15 ป จํานวน 31.8 คน คิดเปนรอยละ 7.8 

6.  ธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยู  พนักงานธนาคารสวนใหญปฏิบัติงานอยู ใน ธนาคาร
กรุงเทพเปนจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.7 รองลงมาคือธนาคารกสิกรไทย เปนจํานวน 96 คน 
คิดเปนรอยละ 24.0  รองลงมาคือ ธนาคารไทยพาณิชย เปนจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.5 
รองลงมาคือ เปนธนาคารกรุงไทยจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และธนาคารอ่ืนๆ เปน จํานวน 
25 คน คิดเปนรอยละ 6.3 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน  
      ของบุคคล 
 

ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล x  S.D. ระดับลักษะงาน 
1. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบไดสําเร็จ
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

3.99 .562 ระดับมาก 

2. ทานมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นได 3.80 .610 ระดับมาก 

3. ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว 3.77 .659 ระดับมาก 

4. ทานปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย
ที่วางไว 

4.00 .689 
ระดับมาก 

รวม 3.89 0.63 ระดับมาก 
 
     ผลจากตาราง 2 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความสําเร็จใน
การทํางานของบุคคล  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 

    เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.00 รองลงมาคือ 
สามารถปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบไดสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย   มีความสามารถในการแกปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นและสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.99, 3.80 และ3.77 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
5. ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 3.44 .677 ระดับมาก 
6. ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปด
โอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในงานที่มีความสําคัญ 

3.60 .749 ระดับมาก 

7. เพื่อนรวมงานใหการยอมรับในผลงาน รับฟงความ
คิดเห็น และขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน 

3.66 .668 ระดับมาก 

8. เมื่อทานทํางานสําเร็จผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน
จะชมเชยทานเสมอ 

3.39 .768 ระดับปานกลาง 

รวม 3.52 0.72 ระดับมาก 
 
   ผลจากตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52  

  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ เพื่อนรวมงานใหการยอมรับใน
ผลงาน รับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.66 รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็น
ในงานที่มีความสําคัญ  ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.60 และ3.44 ตามลําดับ  ขอที่ไดคะแนนระดับปานกลางคือ เมื่อทานทํางานสําเร็จ
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะชมเชยทานเสมอโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39 
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ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 

ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
9. ลักษณะงานที่ปฏิบัติทาทายความสามารถของทาน 3.56 .805 ระดับมาก 
10. งานที่ทํามีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 
ของทาน 

3.42 .768 ระดับมาก 

11. งานที่ทานรับผิดชอบอยูตองใชความรู ความชํานาญ
หลายดานประกอบกันในการแกปญหาที่เกิดขึ้น 

3.71 .842 ระดับมาก 

12. งานที่ทําอยูเปดโอกาสใหทานไดนําความคิดริเริ่ม
ไปสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการพัฒนาหนวยงาน 

3.30 .853 ระดับปานกลาง 

13. ทานสามารถปฏิบัติงานต้ังแตตนจนจบโดยลําพังได 3.61 .860 ระดับมาก 
รวม 3.52 0.83 ระดับมาก 

 
     ผลจากตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจ ดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ โดยรวม ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 

    เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมากคือ งานที่ทานรับผิดชอบอยูตองใช
ความรู ความชํานาญหลายดานประกอบกันในการแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.71
รองลงมาคือ สามารถปฏิ บัติงานต้ังแตตนจนจบโดยลําพังได  ลักษณะงานที่ปฏิ บัติทาทาย
ความสามารถของทาน  งานที่ทํามีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 3.61, 3.56และ3.42 ตามลําดับ   ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลาง คือ งานที่ทําอยูเปด
โอกาสใหไดนําความคิดริเริ่มไปสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการพัฒนาหนวยงาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.30 
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ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบ 
 

ดานหนาท่ีความรับผิดชอบ x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
14. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคิดอิสระ
ในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของ
ตนเอง 

3.62 .769 ระดับมาก 

15. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการ
มอบหมายอํานาจการตัดสินใจ 

3.47 .739 ระดับมาก 

16.ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานที่สําคัญ 

3.50 .729 ระดับมาก 

รวม 3.53 0.75 ระดับมาก 
 

   ผลจากตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานหนาที่ความ
รับผิดชอบ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานหนาที่
ความรับผิดชอบ โดยรวมในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53  

   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ของตนเอง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.62 รองลงมาคือ มีโอกาสไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานที่สําคัญ  ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจ โดย
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.50 และ 3.47 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
 
ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนง 
       หนาที่การงาน 
 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
17. องคกรสงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรมใน
ปริมาณที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรูของทาน 

3.49 .841 ระดับมาก 

18. องคกรของทานเปดโอกาสใหทานเลื่อนตําแหนงที่
สูงขึ้นตามที่คาดหวัง 

3.42 2.296 ระดับมาก 

รวม 3.46 1.57 ระดับมาก 
 

 ผลจากตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจ
ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน โดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46  

เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ องคกร
สงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรมในปริมาณที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรู  โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.49  รองลงมาคือ องคกรของทานเปดโอกาสใหทานเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นตามที่คาดหวัง โดย
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.42 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



54 
 

 
 

ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับหัวหนา 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับหัวหนา 
 

ดานความสัมพันธกับหัวหนา x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
19. หัวหนางานใหคําปรึกษาและความชวยเหลือเมื่อ
เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.69 .811 ระดับมาก 

20. หัวหนางานของทานมีการรับฟงความคิดเห็นจาก
ลูกนอง 

3.67 .799 ระดับมาก 

21. ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปน
อยางดี 

3.81 .700 ระดับมาก 

22. ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน 3.70 .683 ระดับมาก 
รวม 3.72 0.75 ระดับมาก 

 
ผลจากตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับ

หัวหนางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดาน
ความสัมพันธกับหัวหนางาน โดยรวมในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  

เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ สามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ ไดรับความ
ไววางใจจากหัวหนางาน  หัวหนางานใหคําปรึกษาและความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
หัวหนางานของทานมีการรับฟงความคิดเห็นจากลูกนอง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.69  และ
3.67 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 8 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อน  
      รวมงาน 
 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
23. ทานสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน
รวมงานไดอยางเต็มที่ 

3.88 .743 ระดับมาก 

24. เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือสนับสนุนใหการ
ทํางานประสบความสําเร็จ 

3.87 .762 ระดับมาก 

25. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อ
ประสบปญหาในการทํางาน 

4.02 .693 ระดับมาก 

26. มีการแบงปนความรูและประสบการณการทํางาน
รวมกันระหวางทานและเพื่อนรวมงาน 

3.99 .688 ระดับมาก 

27. ทานสามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี 4.14 .712 ระดับมาก 
รวม 3.98 0.72 ระดับมาก 

 
    ผลจากตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลดานแรงจูงใจดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของ
แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยรวมในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  

    เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 
สามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.14  รองลงมาคือ ไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหาในการทํางาน  มีการแบงปนความรูและประสบการณ
การทํางานรวมกันระหวางทานและเพื่อนรวมงาน   สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
ไดอยางเต็มที่ เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือสนับสนุนใหการทํางานประสบความสําเร็จ โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 4.02 , 3.99 , 3.88 และ 3.87 ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี 9 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 ตาราง 9  คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานสภาพแวดลอม 
       ในการทํางาน 
 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
28. องคกรของทานมีสถานที่ทํางานเหมาะสมและ 
อุปกรณสํานักงานอยูในสภาพที่สามารถใชงานไดดี 

3.31 .900 ระดับปานกลาง 

29. องคกรของทานมีระบบการดูแลรักษาความ
ปลอดภัยที่ดี 

3.65 .833 ระดับมาก 

30. องคกรของทานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่
เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของ
ทาน เชน มีความทันสมัย เพียงพอตอความตองการ 

3.25 .976 ระดับปานกลาง 

รวม 3.40 0.90 ระดับปานกลาง 
 

  ผลจากตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยรวมในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 

  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ องคกรมีระบบการดูแลรักษา
ความปลอดภัยที่ดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.65 ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลาง คือ องคกรมี
สถานที่ทํางานเหมาะสมและอุปกรณสํานักงานอยูในสภาพที่สามารถใชงานไดดี  รองลงมาคือองคกรมี
อุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของทาน เชน มีความทันสมัย 
เพียงพอตอความตองการ  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.31 และ 3.25 ตามลําดับ   
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ตอนท่ี 10 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
31. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความสามารถของ
ทาน 

3.39 2.244 ระดับมาก 

32. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานของทาน 3.05 .895 ระดับปานกลาง 
33. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับลักษณะงานของทาน 3.11 .798 ระดับปานกลาง 
34. เงินโบนัส คารักษาพยาบาลและสวัสดิการตางๆที่
ทานไดรับเปนไปอยางเหมาะสมกับงานของทาน 

3.29 .857 ระดับปานกลาง 

รวม 3.21 1.20 ระดับปานกลาง 
 

      ผลจากตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลแรงจูงใจดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานเงินเดือน
และสวัสดิการ โดยรวมในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21  

      เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ
ความสามารถ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39 ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลางคือ เงินโบนัส  
คารักษาพยาบาลและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับเปนไปอยางเหมาะสมกับงานของทาน รองลงมาคือ 
เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับลักษณะงานของทาน  เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน
ของทาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.11 และ 3.05 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 11 การวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร      
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ย และคาเฉลี่ยเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
      ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
 

ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน x  S.D. ระดับลักษณะงาน 
35. ทานมีความรูสึกยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับ
มอบหมาย 

3.69 .757 ระดับมาก 

36. ทานทํางานดวยความรูสึกที่มีความสุข 3.45 .777 ระดับมาก 
37. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน 3.69 .723 ระดับมาก 
38. ทานทํางานดวยความขยันหมั่นเพียร 3.85 .707 ระดับมาก 
39.ทานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 3.89 .695 ระดับมาก 

รวม 3.71 0.73 ระดับมาก 
 
  ผลจากตาราง 11 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอมูลดานความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น
ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร โดยรวมระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 

เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุด คือมีความ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.89  รองลงมาคือ ทํางานดวยความ
ขยันหมั่นเพียร  มีความรูสึกยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมาย ทํางานดวยความกระตือรือรน  
ทํางานดวยความรูสึกท่ีมีความสุข  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.69 ,3.69 และ 3.45 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 12 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปนี ้

สมมติฐานขอท่ี 1 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถเขียน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

 
H0: เพศชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H1: เพศชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม 

เปนอิสระตอกัน (Independent t-test)  โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0)  และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ก็ตอเมื่อ 2 - tail Prob.(p)  มีคานอยกวา .05 โดยจะทําการ
ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช  Levene’s test ซึ่งต้ังสมมติฐานดังนี้ 

 
H0:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
H1:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว  หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
คา  t ดวย  Equal variances assumed  และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมให
ทดสอบคา  t  ดวย Equal variances not assumed 
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ตาราง 12 การทดสอบความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
Levene' s Test 
of Equality of 

Variances 

 
F 

 
Sig. 

 
เพศ 

t-test for Equity of Means 
n x  S.D. Sig.  

(2-tailed) 
t df 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคาร
พาณิชยใกรุงเทพ 
มหานคร 

Equal  
variances 
assumed 

.118 .732 ชาย 
หญิง 

114 3.83 .062 .010 2.601 396 

Equal 
variances not 
assumed 

   284 3.67 .061 .008 2.667 220.18 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
              จากตาราง 12 การทดสอบความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีดังนี้ โดย
จําแนกตามเพศโดยใชสถิติ Levene's Test พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้
   ผลการทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร   โดยใชสถิติ Levene's Test ท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% พบวา  
คา  Prob. เทากับ .732 ซึ่งมีคามากกวา .05  นั้นคือ คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากันจะใช Equal 
variances assumed ดังนี้ 

  การทดสอบดวยสถิติ t-test พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร มีคา Probability (p) เทากับ .010 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
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สมมติฐานขอท่ี 2  อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สามารถเขียน
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 
 H0:  ทุกกลุมอายุมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  

H1     อยางนอย 2 กลุมอายุมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 
หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย F-Test และหากคา
ความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test มีสมมติฐานดังนี้ 
 
H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
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ตาราง 13 ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test 
 

ความพึงพอใจในงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

1.ความพึ งพอใจในการปฏิ บั ติ งานของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 

2.205 4 393 .068 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตาราง 13  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใชการทดสอบ 
Levene’s test พบวามีคา Probability (p) เทากับ .068 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 จะใชสถิติ F-Test ดังนี้ 

 
ตาราง 14  ผลความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
      จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test 
 

ความพึงพอใจในงาน   Sum of Squares Df 
Mean 

Square F Sig. 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร 

Between Groups 2.486 4 .622 1.963 .099 
Within Groups 124.431 393 .317   
Total 126.917 397    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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   จากตาราง14 ผลความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-Test สามารถอธิบายไดดังนี ้
   ในเรื่ องความความพึงพอใจในการปฏิ บั ติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ใน
กรุงเทพมหานคร มีคา Probability (p) เทากับ .099 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทุกกลุมอายุมีความความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 
               สมมติฐานขอท่ี 3  ตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

 

   H0: ทุกตําแหนงงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
   H1: อยางนอย 2 กลุมตําแหนงงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

    ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว  หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบคา  t ดวย  Equal variances assumed  และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุม
ใหทดสอบคา  t  ดวย Equal variances not assumed 

 

ตาราง 15 การทดสอบความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย
ในกรุงเทพมหานครโดยจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตัวแปรท่ีศึกษา 

Levene' s 
Test of 

Equality of 
Variances 

 
F 

 
Sig. 

 
ตํา 

แหนง
งาน 

t-test for Equity of Means 
n x  S.D. Sig.  

(2-
tailed) 

t df 

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ธนาคาร
พาณิชยใกรุงเทพ 
มหานคร 

Equal  
variances 
assumed 

3.318 .069 บริหาร 
ปฏิบัติ 
การ 

71 3.69 .057 .670 -.426    396 

Equal 
variances not 
assumed 

   327 3.72 .032 .632 -.480 118.491 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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             จากตาราง 15 การทดสอบความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีดังนี้ โดย
จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Levene's Test พบวามีคาความนาจะเปนดังนี ้
  ผลการทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานครโดยใชสถิติ Levene's Test  ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% พบวาคา  Prob. 
เทากับ .069 ซึ่งมีคามากกวา .05  นั้นคือ คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากันจะใช Equal 
variances assumed ดังนี้ 

 การทดสอบดวยสถิติ t-test  พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานครมีคา Probability (p) เทากับ .670 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทุกกลุมตําแหนงงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว 

 
สมมติฐานขอท่ี 4  รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 

H0: ทุกกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  
H1: อยางนอย 2 กลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 
หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย F-Test และหากคา
ความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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การทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test มีสมมติฐานดังนี้ 
 
H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 

 
ตาราง 16 ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test 
 

ความพึงพอใจในงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 1.777 4 393 .133 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

จากตาราง 16  ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใชการทดสอบ 
Levene’s test พบวามีคา Probability (p) เทากับ .133 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 จะใชสถิติ F-test ดังนี้ 

 
ตาราง 17 ผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
      จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ F-test 
 

ความพึงพอใจในงาน   Sum of Squares Df 
Mean 

Square F Sig. 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร 

Between 
Groups .474 4 .119 .368 .831 

Within Groups 126.443 393 .322   
Total 126.917 397    

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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              จากตาราง 17 ผลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานครมีดังนี้โดยจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชสถิติ F-Test สามารถอธิบายไดดังนี้ 
   ในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  
มีคา Probability (p) เทากับ .831 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
 

สมมติฐานขอท่ี 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 

H0: ทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H1: อยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way Analysis of Variance: One Way Anova) เริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง 
Levene’s test จะปฎิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05
หากคาความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย F-Test และหากคา
ความแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย
หนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LEAST SIGNIFICANT DIFFERENCE (LSD)) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test มีสมมติฐานดังนี้ 
 
H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
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ตาราง 18 ตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test 
 

ความพึงพอใจในงาน 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 3.359 5 392 .006 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 
จากตาราง 18 ผลการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใชการทดสอบ 

Levene’s test พบวามีคา Probability (p) เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 จะใชสถิติ Brown-Forsythe ดังนี้ 

 
ตาราง 19 ผลความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  
      จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe 
 

ความพึงพอใจในงาน   Statistic(a) df1 df2 Sig. 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร 

 
Brown-Forsythe 

 
1.297 

 
5 

 
265.717 

 
.266 

    
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

  จากตาราง 19 ผลความพึงพอใจในการปฏิ บั ติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ใน
กรุงเทพมหานคร มีดังนี้ โดยจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Brown-Forsythe สามารถ
อธิบายไดดังนี ้
    ในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร มี
คา Probability (p) เทากับ .266 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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            สมมติฐานขอท่ี 6 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน  
 

   H0: ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1: ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 
            สมมติฐานขอท่ี 7 การไดรับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  

   H0: การไดรับการยอมรับนับถือ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1:  การไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 
            สมมติฐานขอท่ี 8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   H0: ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1:  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร    

 
            สมมติฐานขอท่ี 9 ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    H0: ความรับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

    H1: ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     
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            สมมติฐานขอท่ี 10 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 

   H0: ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1: ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 
            สมมติฐานขอท่ี 11 ความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   H0: ความสัมพันธกับหัวหนางาน  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1: ความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร    

  
            สมมติฐานขอท่ี 12 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   H0: ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1: ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 
            สมมติฐานขอท่ี 13 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   H0: สภาพแวดลอมในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1:  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     
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            สมมติฐานขอท่ี 14 เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   H0: เงินเดือนและสวัสดิการ  ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

   H1: เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชเทคนิคการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Mutiple 
Regression Analysis) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ตอไปนี ้

 

ตาราง 20 ทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยใน 
      กรุงเทพมหานคร     
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุคูณ Unstandardized 
(B) 

Standardized 
(ß) 

คาสถิติ 
 t 

Prob. 
(P) 

  คาคงท่ี (Constant)  .292  1.443 .150 
  ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล(b1) .293 .259 6.287 .000 
  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ(b2) -.093 -.095 -1.837 .067 
  ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัต(ิb3) .188 .200 3.816 .000 
  ดานหนาท่ีความรับผิดชอบ(b4) .083 .091 1.587 .113 
  ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน
(b5) 

.004 .008 .212 .832 

  ดานความสัมพันธกับหัวหนา(b6) .203 .232 4.855 .000 
  ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน(b7) .079 .084 1.963 .050 
  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน(b8) .114 .166 3.310 .001 
  ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร (b9) .055 .089 2.128 .034 

Adjusted R Square .499   
Std. Error of the Estimate .405   

F 43.433   
Sig .000   
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จากการวิเคราะหดวย Multiple Regression ดังแสดงในตาราง 24 ซึ่งเขียนเปนสมการไดดังนี้  

Ŷ = 0.292 + 0.293 b1
 
+ 0.188 b3+ 0.203 b6+ 0.079 b7 + 0.114 b8+ 0.055 b9 

 

เมื่อ  Ŷ  แทน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

b1
  

แทน  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
b3

  
แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

b6
 

แทน  ความสัมพันธกับหัวหนา 
b7

 
แทน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

b8
 

แทน  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
b9

 
แทน  เงินเดือนและสวัสดิการ 

    ผลการวิเคราะหขอมูล คาUnstandardized (ß)  พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับ 
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (b1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (b3) ความสัมพันธกับหัวหนา(b6) 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (b7)  สภาพแวดลอมในการทํางาน(b8)  เงินเดือนและสวัสดิการ(b9)   
โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.293 , 0.188 , 0.203 , 0.079 ,0.114 และ0.055  ตามลําดับ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

  จากสมการสามารถอธิบายไดวา เมื่อความสําเร็จในการทํางานของบุคคลเพิ่มขึ้น  1 หนวย 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.293 หนวย และเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มขึ้น  
1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.188 หนวย และเมื่อความสัมพันธกับหัวหนา
เพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.203 หนวย และเมื่อความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.079 หนวย และเมื่อ
สภาพแวดลอมในการทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.114 หนวย 
และเมื่อเงินเดือนและสวัสดิการเพิ่มขึ้น 1 หนวย  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.055 หนวย 

  คา Standardized (ß) แสดงวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติความสัมพันธกับหัวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ
เงินเดือนและสวัสดิการ  มีคาเทากับ .259, .200 , .232 , .084 , .166 และ.089 ตามลําดับ หมายความ
วา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
รองลงมาไดแก  ความสัมพันธกับหัวหนา  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ เงินเดือนและสวัสดิการ ตามลําดับ 
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   และคา Adjust R Square มีเทากับ .499 หมายความวา ตัวแปรอิสระ ดังกลาวขางตน
สามารถทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 49.9 สวนอีกรอยละ 50.1 เกิดจากอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ .405 
หนวย 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 21 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

 
 

ตัวแปรท่ีตองการศึกษา 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคารพาณิชยใน

กรุงเทพมหานคร 

 
 

สถิติท่ีใช 
ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ  x  T-Test 

2. อายุ x  F-Test  

3. ตําแหนงงาน x  T-Test 

4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน x  F-Test  

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  x  F-Test 
แรงจูงใจ 
ปจจัยจูงใจ 
1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล √  Mutiple Regression 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ x  Mutiple Regression 
3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ √  Mutiple Regression 
4. หนาท่ีความรับผิดชอบ x  Mutiple Regression 
5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน x  Mutiple Regression 
ปจจัยค้ําจุน 
6. ความสัมพันธกับหัวหนา √  Mutiple Regression 

7. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน √  Mutiple Regression 
8.  สภาพแวดลอมในการทํางาน √  Mutiple Regression 
9.  เงินเดือนและสวัสดิการ   √  Mutiple Regression 
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หมายเหตุ:  เครื่องหมาย √ หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
เครื่องหมาย  x หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
   การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา แรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  เพื่อใหเขาใจถึงการเสริมสรางใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ 
และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถนําผลการวิจัยมาใชเพื่อเปนประโยชนสําหรับการ
วางแผนปรับปรุง วิธีการปฏิบัติงาน และพัฒนาการบริหารงานตางๆ  ถือเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานและเพิ่มศักยภาพใหกับองคกร  เพื่อกาวไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่
องคกรมุงหวังไวตอไป 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
                  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไว ดังนี้ 

1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร     

 
ความสาํคัญของการวิจัย 
                   1. ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคกร และเพื่อกําหนด
แนวทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากรของธนาคาร  โดยการเสริมสรางและรักษาพนักงานธนาคารให
เกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงานธนาคารฯ  เพื่อใหเกิดประโยชนตอกิจการ
ธนาคารมากย่ิงขึ้น 
                   2. ผลการวิจัยจะเปนการเพิ่มขอมูลใหกับผูบริหาร  เพื่อใชเปนแนวทางในการบริหาร
จัดการ วางแผนกลยุทธดานบุคลากรเพื่อพัฒนาใหพนักงานธนาคารเกิดความพึงพอใจและต้ังใจที่จะ
ปฏิบัติงานกับองคกร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
     1.  เพศ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     2.  อายุ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     3.  ตําแหนงงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     4.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ     
  ในการปฏิบัติงาน 
     6.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
     7.  การไดรับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     8.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                   9. ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                 10. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
   11. ความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   12. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน        
    13. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
   14. เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดังนี้ 
 

           ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ ใช ในการวิจัยครั้ งนี้  ไดแกพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิ บั ติงานอยู ใน
กรุงเทพมหานคร     
 
            กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
       กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดแกพนักงานธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร  ในการคํานวณหากลุมตัวอยางนั้น เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนของ
พนักงาน  จึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบคาประชากร  โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และยอม
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ใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยาง 5% (ศิริวรรณ และคณะ 2548: 193-194) ไดตัวอยางใน
การวิจัยครั้งนี้เทากับ ได 385 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากกา
รวบรวมขอมูลที่ไดจากทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของนํามาประยุกตเปนขอคําถามในแบบสอบถาม เพื่อ
เปนการศึกษาปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 3 สวน 
   สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เปนลักษณะคําถามปลายปด (Closed – ended questions) แบบมาตราสวนประมาณคา (Likert 
scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ นอยที่สุด นอยมาก ปานกลาง มาก มากที่สุด และใชมาตร
วัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval scale)  

  จากการศึกษาทฤษฏีเก่ียวกับทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) พบวาแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับความพอใจหรือไมพอใจในงานประกอบดวย  

  ปจจัยจูงใจ  
   1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
   2  การไดรับการยอมรับนับถือ 
    3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
    4  ความรับผิดชอบ 
    5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
    ปจจัยคํ้าจุน 
  1.  ความสัมพันธกับหัวหนางาน  
  2.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
    4.  เงินเดือนและสวัสดิการ   

  ซึ่งผูวิจัยไดเลือกทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) เปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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  สวนที่ 3   เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเปนคําถามวัด
ระดับของความพึงพอใจ เปนลักษณะคําถามปลายปด (Closed – ended questions) ใชมาตราสวน
ประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก คือ มีความรูสึกนอยที่สุด  นอย  ปาน
กลาง มาก  มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบอันตรภาคชั้น (Interval scale) 
 
            ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
                ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม โดยการดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้

   1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชาการ ตํารา งานวิจัยตางๆที่เก่ียวของ เพื่อกําหนดขอบเขตของ
การวิจัย และสรางเครื่องมือในการวิจัย ใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 

   2. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจูงใจ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ที่
เก่ียวของกับตัวแปรในการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

   3. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ไดแก 
  สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
  สวนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    4. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

   5. นําขอมูลมาสรางแบบสอบถาม แลวขอคําปรึกษาจากที่ปรึกษาสารนิพนธ พิจารณา
ตรวจสอบ และขอคําแนะนําในการแกไข ปรับปรุงเพื่อใหถูกตองตรงกับความมุงหมายในการวิจัยและมี
ความสมบูรณถูกตอง 

   6. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหา 
(Content validity) และความถูกตอง และขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากนั้นนําไปปรึกษาอาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธอีกครั้งเพื่อตรวจสอบความถูกตอง 

   7. นําแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมไมใชตัวอยาง จํานวน  
30 ชุด เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาสัมประสิทธแอลฟา (α – Coefficient) 
ของ (Cronbach) ซึ่งคา (Alpha)  ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของชุดคําถามโดยมีคาระหวาง 
0<α<1 ถามีคาใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อมั่นมาก โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
   ในการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล
ดังนี้ 
    1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจากการ
เลือกตัวอยางจํานวน 400 คน โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี ้
         1.1  เตรียมแบบสอบถาม ซึ่งมีการแกไขปรับปรุงจนสมบูรณเรียบรอยแลว 
         1.2  เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา เพื่อตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล
ทั้งหมด 
    2.  แหลงของมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผู
รวบรวมไวทั้งหนวยงานของรัฐและเอกชน ดังนี้ 

· ตําราหนังสือทางวิชาการ 
· เอกสารและวารสารตางๆ 
· บทความ 
· วิทยานิพนธ 
· รายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
· ขอมูลที่เผยแพรทางอินเตอรเน็ต 

 
             การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

    1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Pre – test) แลวดําเนินการแกไข
ขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมตรวจความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธีการของ  
Cronbach’s α 

    2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
    3. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามตามความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและ

สมบูรณของแบบสอบถาม 
   4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบลงรหัส

สําหรับประมวลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
   5. นําขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป และ

ทําการวิเคราะหขอมูล 
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              การวิเคราะหขอมูล 
1.  การวิเคราะห โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistics) 

     โดยใชตารางแจกแจงความถ่ีซึ่งเปนผลคารอยละ (Percentage) ในการอธิบายลักษณะ
ประชากรศาสตรมีรายละเอียดดังนี ้

   1.1 วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลดานประชากรศาสตร ไดแก 
เพศ อายุ ตําแหนงงาน ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในปฏิบัติงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ
ประเภทธุรกิจของบริษัทที่ทานทํางานอยู ที่ไดมาแจกแจงความถ่ี (Frequency) และนําเสนอเปนคา
รอยละ (Percentage) เพื่อศึกษาถึงลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  1.2  วิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามสวนที่ 2 สวนที่ 2 แรงจูงใจในงานของบุคคลที่
ทํางานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ สวนที่ 3 ความต้ังใจเปลี่ยนงานของพนักงานสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ มาหาคาเฉลี่ย (Means) และคาเบ่ียงเบน มาตรฐาน 

2.  สถิติอนุมาน เปนสถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน (Inferential statistic) 
      ในการวิเคราะหระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะนําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยใช
แบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติตาง ๆ ในการวิเคราะห ดังนี ้
            2.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมโดยตรวจสอบ
ผลกระทบของลักษณะสวนบุคคล โดยใชสถิติ T test และ ANOVA เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1-6 
            2.2  การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  โดยใชการวิเคราะหการถดถอยเชิง
เสนแบบพหุ (Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 7-15 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 

  จากการศึกษาขอมูลเก่ียวกับ แรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลไดดังนี้  

 
             ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ตําแหนง
งาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  ธนาคารพาณิชย
ที่ปฏิบัติงานดังนี้ 
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1.  เพศ   พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 286 คน คิดเปนรอยละ 71.5  
และเปนเพศหญิงจํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 28.5 

2. อายุ  พนักงานธนาคารสวนใหญอายุ26 – 30 ป จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 34.0 
รองลงมาคือ อายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.0 รองลงมาคือ อายุระหวาง 36 – 40 ป 
จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.0 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31 – 35 ปจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 
14.0 และอายุตํ่ากวาหรือเทากับ 25ปจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0  

3.  ตําแหนงงาน พนักงานธนาคารสวนใหญมีตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จํานวน  
329 คน คิดเปนรอยละ 82.2 รองลงมาคือเจาหนาที่ระดับบริหาร จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.8  

4. รายไดตอเดือน พนักงานธนาคารสวนใหญมีรายไดตอเดือน 20,001 – 30,000 บาท 
จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 35.3 รองลงมาคือ 30,001 – 40,000 บาท จํานวน 90 คน คิดเปนรอย
ละ 22.5 รองลงมาคือ 40,001 – 50,000 บาท จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 17.8 รองลงมาคือ 
10,001 – 20,000 บาท จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 15.3  และ 50,001 บาทขึ้นไปจํานวน 37 คน คิด
เปนรอยละ 9.3 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคาพาณิชย  พนักงานธนาคารสวนใหญ
มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  2 - 5 ป จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 34.8  รองลงมา คือ 6 -10 ป  
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 รองลงมาคือ 21 ปขึ้นไปจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 15.0 
รองลงมาคือ 16- 20 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 14.8 รองลงมาคือตํ่ากวาหรือเทากับ 1 ปจํานวน 
49 คน คิดเปนรอยละ 12.3  และ 11 - 15 ป จํานวน 31.8 คน คิดเปนรอยละ 7.8 

6.  ธนาคารพาณิชยที่ปฏิบัติงานอยู  พนักงานธนาคารสวนใหญปฏิบัติงานอยู ใน ธนาคาร
กรุงเทพเปนจํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 28.7 รองลงมาคือธนาคารกสิกรไทย เปนจํานวน 96 คน 
คิดเปนรอยละ 24.0  รองลงมาคือ ธนาคารไทยพาณิชย เปนจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 22.5 
รองลงมาคือ เปนธนาคารกรุงไทยจํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 18.5 และธนาคารอ่ืนๆ เปนจํานวน  
25 คน คิดเปนรอยละ 6.3 

7.   ประเภทธุรกิจ บุคลากรสวนใหญทํางานในประเภทธุรกิจ กลุมการเงิน / การธนาคาร เปน
จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมาคือกลุมเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนจํานวน 77 คน คิด
เปนรอยละ 20.1  รองลงมาคือกลุมอุตสาหกรรมและการผลิต เปนจํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.8 
รองลงมาคือกลุมธุรกิจบริการ เปนจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 12.2 และกลุมธุรกิจอ่ืนๆ เปนจํานวน 
28 คน คิดเปนรอยละ 7.3 
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             ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 
   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานความสําเร็จใน

การทํางานของบุคคลโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 
   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว โดยมีคะแนะเฉลี่ยเทากับ 4.00 รองลงมาคือ 
สามารถปฏิบัติงานที่ทานรับผิดชอบไดสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย   มีความสามารถในการแกปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นได  สามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีคะแนะเฉลี่ยเทากับ 3.99, 
3.80 และ3.77 ตามลําดับ 

 
             ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของงแรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ โดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 
    เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ เพื่อนรวมงานใหการยอมรับใน
ผลงาน รับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.66  รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความ
คิดเห็นในงานที่มีความสําคัญ  ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 3.60 และ3.44 ตามลําดับ  ขอที่ไดคะแนนระดับปานกลางคือ เมื่อทานทํางานสําเร็จ
ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะชมเชยทานเสมอโดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39 
 
             ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจ ดานลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ โดยรวม ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 

   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ งานที่ทานรับผิดชอบอยูตองใช
ความรู ความชํานาญหลายดานประกอบกันในการแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.71
รองลงมาคือ สามารถปฏิ บัติงานต้ังแตตนจนจบโดยลําพังได  ลักษณะงานที่ปฏิ บัติทาทาย
ความสามารถของทาน  งานที่ทํามีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 3.61, 3.56และ3.42 ตามลําดับ   ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลาง คือ งานที่ทําอยูเปด
โอกาสใหไดนําความคิดริเริ่มไปสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการพัฒนาหนวยงาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 
3.30 
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            ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบ 
  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานหนาที่ความ

รับผิดชอบ โดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53  
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ
ของตนเอง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.62 รองลงมาคือ มีโอกาสไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานที่สําคัญ  ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมายอํานาจการตัดสินใจ โดย
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.50 และ 3.47 ตามลําดับ 
 
            ตอนท่ี 6 การวิเคราะหขอมูลดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน โดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46  

 เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ องคกร
สงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรมในปริมาณที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรู  โดยมีคะแนนเฉลี่ย
เทากับ 3.49  รองลงมาคือ องคกรของทานเปดโอกาสใหทานเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นตามที่คาดหวัง โดย
มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.42 ตามลําดับ 
 
            ตอนท่ี 7 การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานความสัมพันธกับหัวหนา 

 ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานความสัมพันธกับ
หัวหนางาน โดยรวมในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72  

 เมื่อพิจารณารายขอพบวา  ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ ไดรับความ
ไววางใจจากหัวหนางาน  หัวหนางานใหคําปรึกษาและความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
หัวหนางานของทานมีการรับฟงความคิดเห็นจากลูกนอง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.70, 3.69  และ
3.67 ตามลําดับ 
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            ตอนท่ี 8 การวิเคราะหขอมูลดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน โดยรวมในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  
  เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุดคือ 

สามารถเขากับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.14  รองลงมาคือ ไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเมื่อประสบปญหาในการทํางาน  มีการแบงปนความรูและประสบการณ
การทํางานรวมกันระหวางทานและเพื่อนรวมงาน   สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน
ไดอยางเต็มที่ เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือสนับสนุนใหการทํางานประสบความสําเร็จ โดยมีคะแนน
เฉลี่ยเทากับ 4.02 , 3.99 , 3.88 และ 3.87 ตามลําดับ 
 
            ตอนท่ี 9 การวิเคราะหขอมูลดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน โดยรวมในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
   เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก คือ องคกรมีระบบการดูแลรักษา
ความปลอดภัยที่ดี โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.65  ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลาง คือ องคกรมี
สถานที่ทํางานเหมาะสมและอุปกรณสํานักงานอยูในสภาพที่สามารถใชงานไดดี  รองลงมาคือองคกรมี
อุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของทาน เชน มีความทันสมัย 
เพียงพอตอความตองการ  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.31 และ 3.25 ตามลําดับ   
 
             ตอนท่ี 10 การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวางานของตนมีลักษณะของแรงจูงใจดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ โดยรวมในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21  

      เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่ไดคะแนนในระดับมาก มาก คือ  เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสม
กับความสามารถ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.39  ขอที่ไดคะแนนในระดับปานกลางคือ เงินโบนัส คา
รักษาพยาบาลและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับเปนไปอยางเหมาะสมกับงานของทาน  รองลงมาคือ 
เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับลักษณะงานของทาน  เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน
ของทาน โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.11 และ 3.05 ตามลําดับ 
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               ตอนท่ี 11 การวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนาคา
รพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 

      ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร โดยรวมระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 
       เมื่อพิจารณารายขอพบวา ทุกขอไดคะแนนในระดับมาก ขอที่ไดคะแนนมากที่สุด คือมี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.89  รองลงมาคือ ทํางานดวย
ความขยันหมั่นเพียร  มีความรูสึกยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมาย ทํางานดวยความกระตือรือรน  
ทํางานดวยความรูสึกที่มีความสุข  โดยมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.85, 3.69 ,3.69 และ 3.45 ตามลําดับ 
 
               ตอนท่ี 12 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
               สมมติฐานขอท่ี 1 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ผลการทดสอบพบวา 
      เพศชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
              สมมติฐานขอท่ี 2 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ผลการทดสอบพบวา 
     อายุ ไมมีความสัมพันธกับความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
              สมมติฐานขอท่ี 3   ตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
ผลการทดสอบพบวา 
     ตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว 
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             สมมติฐานขอท่ี 4  รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการทดสอบพบวา 
     รายไดเฉลี่ยตอเดือน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
 
              สมมติฐานขอท่ี 5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการทดสอบพบวา 
 
     ทุกกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว   
 
              สมมติฐานขอท่ี 6 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน   
 
              สมมติฐานขอท่ี 7 การไดรับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  
 
              สมมติฐานขอท่ี 8 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน   
 
              สมมติฐานขอท่ี 9 ความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน      
            
              สมมติฐานขอท่ี 10 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 
              สมมติฐานขอที่ 11 ความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
              สมมติฐานขอที่ 12 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
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              สมมติฐานขอที่ 14 เงินเดือนและสวัสดิการ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
              สมมติฐานขอที่ 13 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
     สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคาร
พาณิชยในกรุงเทพมหานคร     มีความสัมพันธเชิงเสนตรงในทิศทางเดียวกับ ความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคล (b1) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (b3) ความสัมพันธกับหัวหนา(b6) ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน (b7)  สภาพแวดลอมในการทํางาน(b8)  เงินเดือนและสวัสดิการ(b9)   
    โดยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.293 , 0.188 , 0.203 , 0.079 ,0.114 และ0.055  
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

   เมื่อความสําเร็จในการทํางานของบุคคลเพิ่มขึ้น  1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จะเพิ่มขึ้น 0.293 หนวย และเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จะเพิ่มขึ้น 0.188 หนวย และเมื่อความสัมพันธกับหัวหนาเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
จะเพิ่มขึ้น ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 
0.079 หนวย 0.203 หนวย และเมื่อสภาพแวดลอมในการทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.114 หนวย    และเมื่อเงินเดือนและสวัสดิการเพิ่มขึ้น 1 หนวย  ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น 0.055 หนวย 

   คา Standardized (ß) แสดงวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติความสัมพันธกับหัวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคา
เทากับ . .259, .200 , .232 , .084 , .166 และ.089 ตามลําดับ หมายความวา ความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาไดแก  
ความสัมพันธกับหัวหนา  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน และ เงินเดือนและสวัสดิการ ตามลําดับ 

 คา Adjust R Square มีเทากับ .499 หมายความวา ตัวแปรอิสระ ดังกลาวขางตนสามารถ
ทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 49.9 สวนอีกรอยละ 50.1 เกิดจากอิทธิพลของตัว
แปรอ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ .405 หนวย 
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อภิปรายผลการศึกษา 
      การศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้  
       1. แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  Keffer 
(1976) ไดศึกษาความพอใจในการทํางานของพนักงานสถาบันโพลีเทคนิคพบวา ปจจัยที่ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานคือ ความสําเร็จ ความรับผิดชอบตัวงานเอง และ 
ความกาวหนาในอาชีพการงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ Gilmer (1966, p.254) ซึ่งไดให
ความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอ
องคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ซึ่งความ
พึงพอใจนั้น  ไดแก  ความรูสึกความสําเร็จในผลงาน  รูสึกวาไดรับการยกยองและรูสึกวามีโอกาส
กาวหนาในการปฏิบัติงาน  

       2. แรงจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เชปปารด 
และเฮอรริค (พรชัย มิทิตานนท. 2542: 38; อางอิงจาก Sheppard; & Herrick. 1972: 10) ไดศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของพนักงานการตลาดธนาคารนคร
ธน จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร กลาวถึงการสํารวจของมหาวิทยาลัยมิชิแกนเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในงานพบวาสิ่งที่สําคัญที่สุดขององคประกอบของงาน คือ ความนา สนใจของลักษณะ
งาน และมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ การไดรับโอกาสทําสิ่งที่ตนเองทําดี
ที่สุด และความนาสนใจในงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของรัตตัญู  เทียมปฐม (2538) ศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัย สุโขทัยธรรมาธิราช พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ไดแก ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน ความสอดคลอง ระหวางลักษณะงานกับความสามารถ 
ความภาคภูมิใจในหนวยงาน และลักษณะงานที่สรางสรรค มีความสัมพันธใน เชิงบวก 

          3. แรงจูงใจดานความสัมพันธกับหัวหนางาน  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร    ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  เ ฮ อ ร
ซเบิรก และคนอ่ืนๆ (Herzberg; &  others. 1959: 60-63). ไดศึกษาวิจัยองคประกอบของ ความพึง
พอใจและไมพึงพอใจ โดยศึกษาจากนักบินและวิศวกร จํานวน 200 คน เพื่อหาวาอะไรเปน
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งพบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ ไดแก การ
ไดรับความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา สวน
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องคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจมี 11 ประการ ไดแก เงินเดือน โอกาสความกาวหนา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน  นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัยและ
ชีวิตสวนตัว และสอดคลองกับแนวคิดของ Hackman and Oldham (อางใน อนันต รุงผองศรีกุล2541: 
11) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานเปน 2 ดานคือ 

                 1.  ความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป  เปนการวัดโดยสวนรวมถึงระดับที่บุคคลมี
ความสุขกับงาน 

                 2.  ความพึงพอใจเฉพาะเก่ียวกับงาน  ซึ่งพิจารณา 5 ดาน คือ รายได  ความมั่นคง  
มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนาในงาน 

            4. แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ                
นเรศ ภูโคกสูง (2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานมีความพึงพอ ใจในการปฏิบัติงาน
ในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยู ในระดับมาก 
ในขณะที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอดานความมั่นคงในงาน ดาน ความเปนตัวของตัวเอง 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และสอดคลองกับแนวคิดของ
สมเกียรติ ศรีเมือง (2544) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบวา ครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับมาก 11 ดาน
เรียงตามลําดับ คือ ดานความมั่นคง ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผิดชอบ 
ดานตําแหนงหนาที ่ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการควบคุมดูแล ดานสภาพของงาน ดาน
การยอมรับนับถือ ดานชีวิตสวนตัว และดานการเจริญเติบโต 

           5. แรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นเรศ  
ภูโคกสูง (2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานมีความพึงพอ ใจในการปฏิบัติงานในดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยู ในระดับมาก ในขณะที่มี
ความพึงพอใจในระดับปานกลางตอดานความมั่นคงในงาน ดาน ความเปนตัวของตัวเอง ดาน
ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ และสอดคลองกับแนวคิดของ 
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 วิภาดา คุปตานนท (2544: 168-179) ที่วา ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน
ไดโดยอาศัยปจจัยตอไปนี้   

             สภาพแวดลอมที่เ อ้ืออํานวยตอการทํางาน  พนักงานทั่วไปจะมีความพอใจใน
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก อุณหภูมิ แสง สี เสียง และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ โดยทั่วไปพนักงาน
พึงพอใจกับสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  เพราะจะทําใหงานของเขามีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น   

             6. แรงจูงใจดาน เงินเดือนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนเรศ  
ภูโคกสูง (บทคัดยอ: 2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานมีความพึงพอ ใจในการ
ปฏิบัติงานในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติและดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยู ใน
ระดับมาก ในขณะที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอดานความมั่นคงในงาน ดาน ความเปนตัว
ของตัวเอง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
 
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 

    การศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใชประโยชนเปนเพื่อ
กําหนดแนวทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากรของธนาคาร  ซึ่งควรที่จะดํารงหลักการและแนวทาง
ปฏิบัติงานไว และควรมีการปรับปรุงในบางประเด็นที่สงผล ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ใหมากขึ้นดังนี้ 

      1. ผูบริหารของธนาคารพาณิชยในเขตกรุงเทพมหานคร ควรที่จะสนับสนุน และให
ความสําคัญกับการใหผลประโยชนตอบแทนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ อาทิ รายได  ผลตอบแทน
พิเศษ ความมั่นคง  มิตรสัมพันธ แกพนักงานที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่และสามารถปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบไดสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย  รวมทั้ง ควรมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 
เพื่อทําใหพนักงานมีความรูสึกวาไดรับการยกยองและรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน และ
เพื่อเปนการเสริมสรางและรักษาพนักงานธนาคารใหเกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการเสริมสรางทัศนคติที่ดี
ตอพนักงานธนาคารฯ  เพื่อใหเกิดประโยชนตอกิจการธนาคารมากย่ิงขึ้น 
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        2. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ผูบังคับบัญชาควรมีการมอบหมายงานใหพนักงาน เพื่อ
รับผิดชอบงานที่ตองใชความรู ความชํานาญและทักษะหลายดานประกอบกัน เพื่อใชในการแกปญหา
ที่เกิดขึ้น หรือจะเปนการมอบหมายลักษณะงานที่ปฏิบัติแลวทาทายความสามารถของพนักงาน  และ
เปนงานที่มีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของพนักงานแตละคน อาทิเชน มอบหมายให
พนักงานมีความรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น มอบหมายงานที่ตรงกับสาขาวิชาที่พนักงานคนนั้นไดศึกษา
จบมา หรือปฏิบัติงานหลากหลายตําแหนงหนาที่   เปนตน เพื่อเปนการกระตุนใหพนักงานธนาคาร
พาณิชยรูสึกวางานที่ไดรับนั้น มีความทาทาย และนาสนใจเพื่อเปนการจูงใจใหปฏิบัติ และเกิด
ความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปน
การเสริมสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงานธนาคารฯ  เพื่อใหเกิดประโยชนตอกิจการธนาคารมากย่ิงขึ้น 

         3. ธนาคารพาณิชยควรมีการจัดกิจกรรมในการสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชา และพนักงาน เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความคิดและประสบการณระหวางกัน และยัง
เปนการการสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชาอีกดวย  
รวมทั้งทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางดี  นอกจากนี้หัวหนางานควรจัดสรรเวลา
ในการพูดคุยกับพนักงานมากขึ้น ทั้งในและนอกเวลางาน เพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น ซักถามเมื่อเกิดขอสงสัยในการปฏิบัติไดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลทําให
พนักงานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางดีย่ิงขึ้น  
          4. ธนาคารพาณิชยควรมีการดําเนินการปรับปรุงและตกแตงสถานที่และสภาพแวดลอม
ตางๆในสถานที่ทํางานอยางสม่ําเสมอ เพื่อเปนการสรางบรรยากาศใหเอ้ืออํานวยตอการทํางาน
โดยเฉพาะไดเรื่องของระบบการดูแลรักษาความปลอดภัยที่ดี  สถานที่ทํางานเหมาะสมและอุปกรณ
สํานักงานอยูในสภาพที่สามารถใชงานไดดี และอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน เชน มีความทันสมัย เพียงพอตอความตองการ ตามลําดับ ซึ่งจะสงผลตอ
ความสุข ความพอใจในการทํางานของพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

     1. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป ควรศึกษาเรื่องนี้กับกลุมประชากรที่มีขนาดใหญขึ้นในกลุม
พนักงานธนาคารพาณิชยในจังหวัดอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อเปนการขยายผลการศึกษาใหกวางขึ้นเพื่อเปน
โอกาสในการเรียนรูและเปรียบเทียบผลการวิจัยระหวางองคกร เพื่อหาความสอดคลองและความ
แตกตางระหวางงานวิจัยในแตละจังหวัด 
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      2. การวิจัยครั้งตอไป ควรนําปจจัยตัวอ่ืนนอกเหนือจากแรงจูงใจในงานมาศึกษาเพิ่มเติม 
เชน การมอบอํานาจใหกับพนักงาน การติดตอสื่อสารภายในองคกร ความเครียดจากงานที่ปฏิบัติ การ
เปนองคกรแหงการเรียนรูตลอดชีวิต เพื่อเปนประโยชนในการพัฒนาองคกรใหมีความสอดคลองกับยุค
สมัยและเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

     3. ควรศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีความครอบคลุมมากกวานี้ เชน ระดับการศึกษา สถาน
ภาสมรส เปนตน เพื่อใหสามารถวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไดชัดเจนมากย่ิงขึ้น 

     4. การวิจัยครั้งนี้ เปนการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ดังนั้น เนื้อหาใน
แบบสอบถามอาจจะยังไมครอบคลุมในทุกประเด็น และไมสามารถเก็บขอมูลเชิงลึกได จึงควรมี
การศึกษาโดยใชเทคนิคของเครื่องมือในการวิจัยอ่ืนๆ เชน การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth Interview) การสังเกต (Observation) หรือการศึกษา
เฉพาะราย (Life history collection) เพื่อใหไดขอมูลที่มีความละเอียดมากย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง : ลักษณะบุคคล แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามชุดนี้ ไดจัดทําขึ้นเพื่อเปนการรวบรวมขอมูลในการทําสารนิพนธของนักศึกษา 
ปริญญาโทสาขาการจัดการ ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ  โดยมีความประสงคจะศึกษา ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร โดยแบบสอบถามนี้จะประกอบดวยคําถามทั้งหมด 3 
สวน ดังนี้ 
สวนที ่1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 
สวนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ดังนั้น จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหครบทุกขอ ใหตรงกับ
ทัศนคติของทานมากที่สุด ทั้งนี้จะไมมีการระบุชื่อของผูตอบ และผูวิจัยจะเก็บคําตอบของทานไวเปน
ความลับ และนําไปใชในการศึกษาเทานั้น ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูงที่ทานไดกรุณาใหความ
รวมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย ü ลงในชอง q ท่ีตรงตามความเปนจริง 

1. เพศ 
q  ชาย      q หญิง 

2. อาย ุ
q  ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป    q  26 – 30 ป 
q  31 – 35 ป     q  36 – 40 ป 
q  41 ป ขึ้นไป      

3. ตําแหนงงานในปจจุบัน 
q  เจาหนาท่ีระดับบริหาร    q  เจาหนาท่ีระดับปฏิบัติการ 

4. ระดับรายไดเฉล่ียตอเดือน 
q  10,001 –  20,000 บาท    q  20,001 – 30,000 บาท 
q  30,001 –  40,000 บาท    q  40,001 – 50,000 บาท   
q  50,001 บาทขึ้นไป 
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5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย 
q  ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป    q  2 – 5 ป 
q  6-10 ป     q  11-15 ป   
q  16 -20 ป     q  21 ปขึ้นไป 
6.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยแหงใด 
q  ธนาคารกรุงเทพ    q  ธนาคารไทยพาณิชย 
q  ธนาคารกสิกรไทย    q  ธนาคารกรุงไทย  
q  อื่นๆ(โปรดระบุ)………………………… 
 
สวนท่ี 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความและทําเครื่องหมาย ü ในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว 
งานของทานมีลักษณะดังตอไปน้ีในระดับใด 

ขอ ปจจัยดานงาน 

ระดับลักษณะของงาน 

 
มากที่สดุ  

(5) 
 

 
มาก 
(4) 

 

 
ปาน

กลาง(3) 
 

นอย
(2) 

 
นอยที่สุด

(1) 
 

ปจจัยจูงใจ 
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

7 ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีทานรับผิดชอบไดสําเร็จตามท่ี
ไดรับมอบหมาย 

     

8 ทานมีความสามารถในการแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นได      
9 ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายท่ีกําหนดไว      
10 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว      

การไดรับการยอมรับนับถือ 
11 ความคิดเห็นของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา      

  12 ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมท้ังเปดโอกาส
ใหมีการแสดงความคดิเห็นในงานท่ีมีความสําคัญ 

     

13 เพ่ือนรวมงานใหการยอมรับในผลงาน รับฟงความคิดเห็น 
และขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน 

     

14 เมื่อทานทํางานสําเร็จผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานจะ
ชมเชยทานเสมอ 

     

ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
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ขอ ปจจัยดานงาน 

ระดับลักษณะของงาน 

 
มากที่สดุ  

(5) 
 

 
มาก 
(4) 

 

 
ปาน

กลาง(3) 
 

นอย
(2) 

 
นอยที่สุด

(1) 
 

15 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติทาทายความสามารถของทาน      
16 งานท่ีทํามีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของทาน      
17 งานท่ีทานรับผิดชอบอยูตองใชความรู ความชาํนาญหลาย

ดานประกอบกันในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้น 
     

18 งานท่ีทําอยูเปดโอกาสใหทานไดนําความคิดริเร่ิมไป
สรางสรรคส่ิงใหมๆ ในการพัฒนาหนวยงาน 

     

19 ทานสามารถปฏิบัติงานตัง้แตตนจนจบโดยลําพังได      
หนาที่ความรับผิดชอบ 
20 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคดิอิสระในการ

กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเอง 
     

21 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีความคดิอิสระในการ
กําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเอง 

     

22 ทานมีโอกาสไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานท่ีสําคญั 

     

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
23 องคกรสงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรมในปริมาณท่ี

เหมาะสมตอการพัฒนาความรูของทาน 
     

24 องคกรของทานเปดโอกาสใหทานเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึ้น
ตามท่ีคาดหวัง 

     

ปจจัยค้ําจุน 
ความสัมพนัธกับหัวหนางาน 
25 หัวหนางานใหคําปรึกษาและความชวยเหลือเมื่อเกดิ

ปญหาในการปฏิบัติงาน 
     

26 หัวหนางานของทานมกีารรับฟงความคิดเห็นจากลูกนอง      
27 ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางด ี      
28 ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนางาน      

ความสัมพนัธกับเพือ่นรวมงาน 
29 ทานสามารถแลกเปล่ียนความคดิเห็นกับเพ่ือนรวมงานได      
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ขอ ปจจัยดานงาน 

ระดับลักษณะของงาน 

 
มากที่สดุ  

(5) 
 

 
มาก 
(4) 

 

 
ปาน

กลาง(3) 
 

นอย
(2) 

 
นอยที่สุด

(1) 
 

อยางเตม็ท่ี 
30 เพ่ือนรวมงานมีสวนชวยเหลือสนับสนุนใหการทํางาน

ประสบความสําเร็จ 
     

31 ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเมือ่ประสบ
ปญหาในการทํางาน 

     

32 มีการแบงปนความรูและประสบการณการทํางานรวมกัน 
ระหวางทานและเพ่ือนรวมงาน 

     

33 ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางด ี      
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
34 องคกรของทานมีสถานท่ีทํางานเหมาะสมและ อุปกรณ

สํานักงานอยูในสภาพท่ีสามารถใชงานไดด ี
     

35 องคกรของทานมีระบบการดแูลรักษาความปลอดภัยท่ีด ี      
36 องคกรของทานมอีุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม 

สามารถเอื้ออํานวยตอการปฏิบัตงิานของทาน เชน มี
ความทันสมัย เพียงพอตอความตองการ 

     

เงินเดือนและสวัสดิการ 
37 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกบัความสามารถของทาน      
38 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกบัปริมาณงานของทาน      

  39 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกบัลักษณะงานของทาน      
40 เงินโบนัส คารักษาพยาบาลและสวัสดิการตางๆท่ีทาน

ไดรับเปนไปอยางเหมาะสมกับงานของทาน 
     

ÿ
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สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง : โปรดอานขอความและทําเคร่ืองหมาย ü ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงชองเดียว 
 

ขอ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดับความรูสึก 

 
มากที่สดุ 

(5) 
 

 
มาก 
(4) 

 

 
ปาน

กลาง (3) 
 

นอย 
(2) 

 
นอยที่สุด

(1) 
 

41 ทานมีความรูสึกยินดีปฏิบัตงิานท่ีทานไดรับมอบหมาย      
42 ทานทํางานดวยความรูสึกท่ีมีความสุข      
43 ทานทํางานดวยความกระตือรือรน       
44 ทานทํางานดวยความขยันหมั่นเพียร      
45 ทานมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จ      

 

  

 J   ขอขอบพระคุณทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้   J 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม
  
 
 รายชื่อ      ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ  
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