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 การวิจัยคร้ังนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย 
โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบดวยคาที คาความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวจัิย
พบวา  
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35ป มีสถานภาพโสด/หมาย/
หยาราง/แยกกันอยู มีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 3ป มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท และ
เปน พนักงานธุรกิจ/ธนกิจ         
 ระดับความคิดเห็นที่มีตอแรงจูงใจดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับ
และยกยอง ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และดานความกาวหนาในการทํางาน ผูตอบ
แบบสอบถามใหระดับความคิดเห็นโดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก  
 ระดับความคิดเห็นที่มีตอคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดานความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความคิดเห็นโดยรวมทุกดานอยู
ในระดับมาก  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระใน
การทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม และดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี รายไดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม และดานความมีอิสระในการทํางาน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 
 พนักงานธนาคารที่มี ตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย มีความสัมพันธกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดาน
การไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน ในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน ธนาคารไทย
พาณิชยมีความสัมพันธกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการ
ยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานความกาวหนาในการทํางาน โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย มีความสัมพันธกับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่
เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนา
ในการทํางาน และ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
คอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 The research aims to study motivation relating employees’ quality of work life at the 
Siam Commercial Bank Public Company Limited (SCB) on Wisut Kasat area office. Sample 
size in this research is 188 SCB’s officers at Wisut Kasat area office. Questionnaire is the 
tool for data collection. Statistics for data analysis are percentage. mean. standard deviation. 
t-test. one way analysis of variance. and Pearson product moment correlation coefficient. 
Research results are as follows:  
  Most respondents are female, aged between 26 and 35 years old. being 
single/widowed/divorced/separated. having duration of work up to 3 years. earning monthly 
income at Baht 20,000 or lower. and working as tellers. 
 Overall opinions toward motivation in category of proper remuneration. recognition. 
freedom at work. and job advancement are at the high levels. 
 Overall opinions toward quality of work life in category of work-life balance. fairness 
from superior. and colleague relation are at the high levels. 
 Results of hypotheses testing are as follows: SCB’s officers with different marital 
status influence on motivation in category of proper remuneration. recognition. freedom at 
work. job advancement. and overall motivation differently with statistical significance of 0.05 
levels. 
 SCB’s officers with different duration of work influence on motivation in category of 
proper remuneration and recognition differently with statistical significance of 0.05 levels. 
 SCB’s officers with different income influence on motivation in category of proper 
remuneration and freedom at work differently with statistical significance of 0.05 and 
0.01levels. respectively. 
 SCB’s officers with different position influence on motivation in category of 
recognition differently with statistical significance of 0.05 level. 
 Quality of work life of SCB’s officers in category of work-life balance is positively 
related to motivation in category of proper remuneration. recognition. job advancement. and 
overall motivation at the slightly high levels with statistical significance of 0.01 levels. Quality 
of work life of SCB’s officers in category of work-life balance is positively related to 



 

motivation in category of freedom at work at the slightly low level with statistical significance 
of 0.01 level. 
 Quality of work life SCB’s officers in category of fairness from superior of is 
positively related to motivation in category of proper remuneration. recognition. freedom at 
work. and job advancement at the moderate levels with statistical significance of 0.01 levels. 
Quality of work life of SCB’s officers in category of fairness from superior is positively related 
to overall motivation at the slightly high level with statistical significance of 0.01 level.  
 Quality of work life of SCB’s officers in category of colleague relation is positively 
related to motivation in category of proper remuneration. recognition. freedom at work. job 
advancement. and overall motivation at the slightly high levels with statistical significance of 
0.01 levels. 
 Overall motivation is positively related to overall quality of work life of SCB’s 
officers at the very high level with statistical significance of 0.01 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
  สารนิพนธฉบับนี้จะไมสามารถสําเร็จสมบูรณไดดวยดีเชนน้ี ถามิไดรับความกรุณาอยางสูง
จากรองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาให
ความอนุเคราะหในการดูแลแกไขขอบกพรอง ใหความรู ความคิดเห็น คําแนะนํา และแนวทางในการ
ทํางานที่มีคุณคา และเปนประโยชนอยางยิ่ง นับตั้งแตเร่ิมดําเนินการจนเสร็จส้ินเรียบรอยสมบูรณ
เปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงถึงความกรุณาและความเมตตาที่มีใหแกผูวิจัยตลอดมา และ
กราบขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี  
  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา และอาจารย ดร.วรินทรา  
ศิริสุทธิกุล ที่กรุณาเสียสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และใหความอนุเคราะหเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย และใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือปรับปรุง แกไข
ขอบกพรองอันเปนประโยชนตองานวิจัยเปนอยางยิ่ง  
  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
มีสวนรวมในความสําเร็จทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและ อํานวยความสะดวกในการทําวิจัยคร้ังน้ี 
ใหเปนไปไดดวยดีตลอดมา 
  ผูวิจัยขอขอบพระคุณเพ่ือนพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาในเขต
พ้ืนที่ วิสุทธิกษัตริย ผูรวมตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่ไดใหโอกาสกับผูวิจัยในการใหความรวมมือ
เปนอยางดี ที่ใหความชวยเหลือเปนอยางดี ซึ่งเปนแหลงรวบรวมความรูและขอมูลตาง ๆ ที่เปน
ประโยชนในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้    
 

  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา สมาชิกทุกคนในครอบครัวและขอขอบคุณพ่ี นอง 
และเพื่อนๆ ทุกคน ที่คอยหวงใย และคอยชวยเหลือในทุกๆ ดานและคําแนะนําที่มีใหเปนอยางดียิ่ง 
รวมทั้งยังคอยเปนกําลังใจเสมอมา ทําใหผูวิจัยมีความมุมานะ พยายามจนประสบความสําเร็จในวันน้ี 
ทายที่สุดคุณงามความดี และคุณประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิดจากสารนิพนธเลมน้ี และผลพวงของ
ความสําเร็จในการศึกษาในระดับปริญญาโท ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บุญคุณของบิดาและมารดา 
ผูใหสติปญญาและชีวิตเปนกําลังใจแกผูวิจัยโดยตลอดเสมอมา จนประสบความสําเร็จลุลวงไดในวันน้ี  
 
 
        ณัฐธิดา อุดมเรืองเกียรต ิ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 
 ในพ.ศ. 2540 มีการเคลื่อนยายเงินฝากจากบริษัทเงินทุนเขาสูธนาคารพาณิชย ตลอดทั้งป 
เน่ืองจากปญหาในบริษัทเงินทุน จนกระทั่งในที่สุดทางการไดประกาศปดบริษัทเงินทุนอยางถาวรไป 
56 บริษัทตอนปลายป ทําใหธุรกิจที่เคยพึ่งพาบริษัทเงินทุนเปนแหลงเงินกู ขาดเงินทุนหมุนเวียน
อยางหนัก ลามมาถึงลูกหน้ีในสถาบันการเงินทั้งบริษัทเงินทุนและธนาคารพาณิชยที่เหลือดวย สภาพ
คลองทางการเงินตึงตัวอยางมาก การดําเนินธุรกิจธนาคารพาณิชยไดรับผลกระทบรุนแรงอยางมาก 
จากสภาวะเศรษฐกิจซบเซาอยางหนัก และจากการดําเนินมาตรการที่เขมงวดกับธนาคารพาณิชย
ตามกรอบของกองทุนการเงินระหวางประเทศ เพ่ือเสริมสรางความม่ันคงแข็งแกรงใหกับสถาบัน
การเงินของประเทศและใหไดมาตรฐานสากล ทุกสถาบันการเงินพยายามประคับประคอง
สถานการณและเรงเพิ่มทุนเพ่ือเสริมสรางความม่ันคง สําหรับธนาคารพาณิชย 4 แหง ที่ไมสามารถ
ดําเนินการตามเกณฑของทางการได ถูกสั่งลดทุนและใหกองทุนเพ่ือการฟนฟูฯ เขาไปเพ่ิมทุนและ
ฟนฟูกิจการ 
 ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)ไดรับผลกระทบจากวิกฤตการณเศรษฐกิจเชนกัน ยุค
นี้เปนยุคที่วิกฤตที่สุดของธนาคาร โดยตองรักษาความพอเพียงของเงินกองทุน โดยการใหสินเชื่อ
อยางระมัดระวังยิ่ง เพ่ือไมใหหน้ีใหมกลายเปนหนี้มีปญหาในระยะตอไป และทุมเทเวลากับการ
แกปญหาหนี้ดอยคุณภาพอยางขนานใหญ พรอมทั้งตัดทอนรายจายตางๆ ลง หนึ่งในโครงการคือ 
“โครงการไทยพาณิชยรวมใจ” (Mutual Separation Plan: MSP) เปนโครงการใหพนักงานสมัครใจ
ออกจากงาน โดยพนักงานเหลาน้ีจะไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม และประหยัดคาใชจายเทาที่ทําได 
เชนธนาคารงดขึ้นเงินเดือนประจําปสําหรับพนักงานบริหารระดับสูง และมีพนักงานอีกบางสวนสมัคร
ใจไมขอขึ้นเงินเดือนประจําป ควบคุมงบประมาณ ชะลอการลงทุน และพนักงานรวมใจประหยัด
พลังงานและคาใชจายในรูปแบบตางๆ เชน ไมเบิกคาลวงเวลา คาพาหนะ ใชกระดาษ 2 ดาน ฯลฯ 
บางเรื่องแมอาจจะไมใชจํานวนเงินมากมาย แตเปนเครื่องแสดงถึงการมีสวนรวม และความมุงม่ันที่
จะชวยธนาคารแกไขปญหาในสวนที่ตนจะทําได กอปรกับการเพ่ิมทุนในป 2542 สําเร็จลุลวงดวยดี 
และธนาคารมีฐานของเงินกองทุนที่แข็งแกรง จนสามารถกันสํารองหนี้สูญรวม และความมุงม่ันที่จะ
ชวยธนาคารแกไขปญหาในสวนที่ตนจะทําได กอปรกับการเพ่ิมทุนในป 2542 สําเร็จลุลวงดวยดี และ
ธนาคารมีฐานของเงินกองทุนที่แข็งแกรง จนสามารถกันสํารองหนี้สูญครบถวน 100% ตามเกณฑ
ของธนาคารแหงประเทศไทย นับวาเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกที่สามารถตั้งสํารองไดครบตาม
เกณฑ ธนาคารก็หันมาปรับปรุงการดําเนินงานในทุกดาน เพ่ือรักษาความเปนธนาคารชั้นนําของ
ประเทศภายใตสถานการณดานเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปและการแขงขันในระบบการเงินที่มี
แนวโนมรุนแรงมากยิ่งขึ้น 
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 องคกรในปจจุบันน้ีไมวาจะเปนสวนราชการ หรือเอกชน จะประกอบกิจการและเจริญ 
เติบโตไดอยางตอเน่ืองนั้น สิ่งที่สําคัญที่สุดประการหนึ่ง คือ พนักงาน (จีรารักษ คีรีวนานนท. 2547: 
2) พนักงานเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการที่จะนําพาองคกรกาวไปสูความสําเร็จได ฉะนั้น 
พนักงานจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาตอทุกองคกร ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขึ้นอยูกับความสามารถขององคกรในการสราง
ขวัญและกําลังใจเพื่อจูงใจใหบุคลากรมีความกระตือรือรนและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตาม
หนาที่ซึ่งไดรับมอบหมาย ถาบุคลากรมีสิ่งจูงใจในการทํางานสูงแสดงวาจะสามารถปฏิบัติงานได
อยางดี และมีประสิทธิภาพ (เสนาะ ติเยาว และคณะ. 2527: 242) ในทางตรงขาม หากบุคลากรไมมี
ความพึงพอใจในการทํางานจะมีผลทําใหการปฏิบัติงานลดต่ําลง งานจะดําเนินไปอยางไมราบร่ืน 
สงผลใหความสําเร็จของงานขาดหายไป และบุคลากรยังขาดความจงรักภักดีตอองคกรนั้นๆ ดวย 
(ทองอินทร วงษโสธร. 2523: 59-60) ผลตอบแทนในการทํางานของพนักงานน้ัน จะตองมีทั้งในดาน
วัตถุและดานจิตใจ หรืออาจเรียกวาสามารถที่จะตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย สาขาวิสุทธิกษัตริย ไดซึ่งจะทําใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกรของตน 
จากขอมูลสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย มีทั้งหมด 37 สาขา (ขอมูล ณ.ป2554) ไดแกบางลําพู ,
อาคารสหประชาชาติ ตรีเพชร บางพลัด ศิริราช ทาพระ เทเวศร วิสุทธิกษัตริย ราชดําเนินกลาง สาม
แยกไฟฉาย เฉลิมนคร พระบรมมหาราชวัง บางขุนนนท ปนเกลา ทาพระจันทร  
 การไฟฟาฝายผลิต (บางกรวย) ยอยจรัญสนิทวงศ 13 ยอยจรัญสนิทวงศ 48 ถนนสิรินทร 
ถนนกาญจนาภิเษก(บางแวก) สี่ก๊ักเสาชิงชา ตลาดอําเภอบางกรวย ถนนกาญจนาภิเษก(ปตท.วง
แหวนบางแค 2) เซ็นทรัลปนเกลา เทสโกโลตัสพาตาปนเกลา เทสโกโลตัสพาตาจรัญสนิทวงศ 
เซ็นทรัลปนเกลา 2 ถนนเจริญกรุง(คลองถม) ทานํ้าพรานนก โฮมโปรราชพฤกษ เทสโกโลตัสปน
เกลา ไชนาเวิลด (วังบูรพา) โฮมเวิรด ราชพฤกษ ถนนสวนผัก(ตลาดกรุงนนท) เดอะเซอรเคิล ราช
พฤกษ เดอะวอลค ราชพฤกษ และ โรงพยาบาลศิริราช ปยมหาราชการุณย พบวามีอัตราการลาออก
ที่สูง ประมาณ 71 % (ขอมูล ณ.ป2554) จึงทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาคนควาเร่ือง “แรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ” ซึ่งพนักงานที่ปฏิบัติงานทุกคนถือวาเปนบุคลากรท่ีสําคัญของ
องคกร เน่ืองจากพนักงานที่ปฏิบัติงานสาขาเปนผูใหบริการดานการเงินแกลูกคา รวมถึงการสะทอน
ใหเห็นถึงภาพพจนของธนาคารดวยการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา ดังน้ันถาพนักงานมีความพึง
พอใจในการทํางานเต็มใจและทุมเทแรงกาย แรงใจในการทํางาน จะสงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ธนาคารก็จะประสบความสําเร็จ อันจะเปนผลนําไปสูความเปนเลิศในการบริการ ทํา
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจในบริการของธนาคาร เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พรอม
ทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรในองคกร ซึ่งสงผลตอความม่ันคงขององคกร 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 
ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เพ่ือแนวทางใหผูบริหารสามารถเลือกใชปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสม ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย 
 2. เพ่ือสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน อันจะสงผลตอความสําเร็จ การเพ่ิม
ประสิทธิผลของงานตามเปาหมายที่องคกรกําหนด และทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงาน 
 3. เพ่ือนําผลของการศึกษาคนควาเปนแนวทางสําหรับผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไป
ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มุงหมายศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยสําหรับหัวขอ
การศึกษาที่สําคัญประกอบดวย 
 1. แรงจูงใจของพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดานคือ คาตอบแทนที่เหมาะสม การไดรับการ
ยอมรับและการยกยอง ความมีอิสระในการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน  
 2. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดาน คือ ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
สวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน และการไดรับความ
รวมมือจากหนวยงานอ่ืน 
 3. พ้ืนที่ของการวิจัย กําหนดเฉพาะพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย 
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชศึกษา คือ พนักงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ซึ่งประกอบดวย ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการสาขา หัวหนาบริการ
การเงินบุคคล หัวหนาธุรกิจ หัวหนาธนกิจ เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล เจาหนาที่ธุรกิจ เจาหนาที่
ธนกิจ พนักงานธุรกิจ และ พนักงานธนกิจ จํานวนรวม ณ 31 มกราคม 2555 จํานวน 354 คน 
(ขอมูลจาก สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ณ. มกราคม 2555) 
  
 กลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดกระจายกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย โดยกําหนดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรที่ทราบจํานวน
ประชากรที่แนนอน ตามสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนี้  
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n
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 354  
 

n = 
1 + (354 x 0.052) 

=  188 คน 
 

 
 วิธีการสุมตวัอยาง 
 ขั้นตอนการการสุมตัวอยาง มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จาก
พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตามแตละสาขา  
 ข้ันตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional stratified sampling) จาก
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 188 คน โดยขอมูลจะไดรับการเก็บในรูปแบบที่จะชวยให
สามารถประเมินระดับกลุมยอยในแตละกลุมจากประชากรทั้งหมด  
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ ตามสะดวก (Convenience sampling) 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงไดดังนี้ 
 1. ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก 
  1.1  เพศ 
    1.1.1 ชาย    
    1.1.2. หญิง 
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   1.2 อายุ 
    1.2.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป   
    1.2.2 26-35 ป 
    1.2.3 36-45 ป     
    1.2.4 46–55 ป 
    1.2.5 56 ปขึ้นไป 
   1.3 สถานะภาพ 
    1.3.1  โสด      
   1.3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
   1.3.3 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
  1.4  อายุงาน 
   1.4.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
   1.4.2  4–7 ป 
   1.4.3  8–11 ป    
   1.4.4 12–15 ป 
   1.4.5 16 ปขึ้นไป 

  1.5  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   1.5.1  นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท    
   1.5.2 15,001-20,000 บาท 
   1.5.3 20,001-30,000 บาท 
   1.5.4 30,001-40,000 บาท 
   1.5.5 ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 
  1.6  ตําแหนง  
   1.6.1  ผูจัดการสาขา / ผูชวยผูจัดการสาขา    
   1.6.2 หัวหนาบริการการเงินบุคคล / เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล  
   1.6.3 หัวหนาธุรกิจ / หัวหนาธนกิจ   
   1.6.4 เจาหนาที่ธุรกิจ / เจาหนาที่ธนกิจ  
   1.6.5 พนักงานธุรกิจ / พนักงานธนกิจ 
  1.7  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก คาตอบแทนที่เหมาะสม การไดรับการยอมรับและ
ยกยอง ความมีอิสระในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก คุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก ความสมดุล
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
เดียวกัน  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความปรารถนาความตองการและความสนใจ ที่มา
เราหรือกระตุน อินทรีย ใหแสดงพฤติกรรม เพ่ือไปยังจุดหมายปลายทางหรือเปาหมาย เปนความ
ตั้งใจหรือเต็มใจของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย ที่จะศักยภาพหรือขีดความสามารถที่มีอยูของเขาในการปฎิบัติการที่ไดรับมอบหมาย โดย
จําแนกออกเปน 4 ดาน ไดแก คาตอบแทนที่เหมาะสม การไดรับการยอมรับและยกยอง ความมีอิสระ
ในการทํางาน และ ความกาวหนาในการทํางาน  
  1.1  คาตอบแทนที่เหมาะสม ตามกฎหมายเรียกวา คาจาง ซึ่งหมายถึงคาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน รวมตั้งแตเงินเดือน คาจาง เบี้ยเลี้ยง คาลวงเวลา โบนัส เงินเพ่ิมพิเศษ และผลประโยชน
อ่ืนๆ อาทิเชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ประกันสังคม เงินทุนสํารองเลี้ยงชีพ รวมถึงบริการ
หรือกิจกรรมใด ๆ ที่นายจาง จัดใหไมวาจะเปนตัวเงินหรือส่ิงของอ่ืนใดก็ตามที่เห็นวามีความ
เหมาะสมกับฐานะตําแหนง ความรู ความสามารถ และงานที่รับผิดชอบ 
  1.2  การไดรับการยอมรับและยกยอง หมายถึง การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน การถูก ยกยองชมเชยเม่ือทํางานสําเร็จ การใหเกียรติ และเชื่อถือในงานที่ทําสําเร็จ การ
ถูกมอบหมายใหเปนตัวแทนเขารวมประชุมกับหนวยงานอ่ืน หรือเปนคณะทํางานโครงการพิเศษ
ตางๆ  
  1.3  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชาให
สามารถตัดสินใจและรับผิดชอบงานในหนาที่ไดดวยตนเอง ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ซึ่งการที่ผูบังคับบัญชาจะบอกทุกอยางวา ควรทําอยางไร ทําใหแรงจูงใจต่ําลง และทําให
เกิดความไมพอใจในงานที่ทําได 
  1.4  ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนระดับชั้น หรือตําแหนง
หนาที่ใหสูงขึ้นกวาเดิม เม่ือพนักงานไดใชความรูความสามารถ ความตั้งใจในการทํางานเพ่ือสราง
ผลงาน และไดรับการยอมรับจากการพิจารณาความดีความชอบประจําป แลวไดรับการเลื่อนชั้น หรือ
เลื่อนตําแหนงในเวลาตอมา 
 2.  คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรูสึกถึงความเปนเลิศในการทํางาน รูสึกวา ชีวิต
มีคุณคาจากการทํางาน ชีวิตการทํางานสามารถสนองตอบความจําเปนพ้ืนฐานไดตามมาตรฐานของ
สังคม มีการผสมผสานอยางกลมกลืนระหวางการทํางานและการดําเนินชีวิตสวนตัว เกิดความรวมมือ
ในองคกร เพ่ือใหงานประสบผลสําเร็จทําใหบุคคลากรพึงพอใจและมีความสุข ซึ่งความรูสึกน้ีเปน
ลักษณะประจําของบุคล และสังคมที่จะรูสึกถึงความเปนเลิศไดตางกัน โดยวัดจากตัวชี้วัด 3ดาน คือ 
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน 
  2.1  ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การที่พนักงานสามารถ
กําหนดเวลาเปนสัดสวนที่เหมาะสม ระหวาง งาน ครอบครัว และตนเอง โดยไมทําใหดานใดดานหนึ่ง



 7 

สูญเสียไป เชน บางคร้ังมีงานมากทํางานลวงเวลาติดตอกับเปนเวลานานจนไมมีเวลาใหกับครอบครัว
เปนเหตุใหตองหยารางกับครอบครัว กรณีเชนน้ีถือวาขาดความสมดุล หรือ บางคนใหเวลากับ
ครอบครัวมากเกินไปจนผลการปฏิบัติงานไมดี ถูกประเมินผลต่ําสุดของหนวยงาน โอกาสในการ
กาวหนาก็จะมีนอยไปดวย และในที่สุดเม่ือมีการลดขนาดของหนวยงาน พนักงานคนนี้ก็จะเปนลําดับ
แรก ๆ ที่จะถูกคัดออกใหไปหาหนวยงานใหมทํา 
  2.2  ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชา ในลักษณะของการใหความเปนธรรมกับลูกจาง การกระจายอํานาจความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม และการใหคําแนะนําปรึกษาในการปฏิบัติงาน
อยางเทาเทียม และสมํ่าเสมอ รวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบ การเสนอเลื่อนระดับชั้น เลื่อน
ตําแหนง ตามความเหมาะสม และยุติธรรม มิใชใหใครคนใด/คนหนึ่งทุกเรื่อง จนเกิดความนอยใจ
จนกระท่ังพนักงานตองขอยายหรือลาออก กอใหเกิดความเสียหายตอธนาคารในภาพรวม 
  2.3  เพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน หมายถึง พนักงานในหนวยงานเดียวกันมีการ
ไววางใจกัน มีการชวยเหลือเก้ือกูล หรือมีการกีดกัน ไมมีการแบงเปนลูกรัก/ลูกชัง สําหรับนาย ฯลฯ 
 3.  ธนาคาร หมายถึง ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่      
วิสุทธิกษัตริย จํานวน 37 สาขา 
 4.  พนักงานธนาคาร หมายถึง พนักงานธนาคารผูปฏิบัติงานอยูที่สาขาของธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย ผูจัดการสาขา ผูชวย
ผูจัดการสาขา หัวหนาบริการการเงินบุคคล เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล หัวหนาธุรกิจ หัวหนาธน
กิจ เจาหนาที่ธุรกิจ เจาหนาที่ธนกิจ พนักงานธุรกิจ และพนักงานธนกิจ  
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กรอบความคิดในการวิจัย 
  
 ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมุติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานธนาคารไทยพาณชิยที่มีลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุ
งาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตรยิแตกตางกัน 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 

2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. อายุงาน 
5. รายได 
6. ตําแหนง 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
- คาตอบแทนที่เหมาะสม 
- การไดรับการยอมรับและยกยอง 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- ความกาวหนาในการทํางาน 
 

คุณภาพชีวติการทํางาน 
- ความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติ

สวนตวั 
- ความยุตธิรรมจากผูบังคับบัญชา 
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานใน

หนวยงานเดียวกัน 



บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 

 
 การวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย” คร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร 
ทฤษฎี บทความและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการศึกษาวิจัย โดยจะนําเสนอตามลําดับ
ดังตอไปน้ี 
 1. แนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 2. ทฤษฎีทางจิตวิทยาเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 4. ประวัติความเปนมาของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันไป โดยความแตกตางทาง
ประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร (พรทิพย วรกิจโภคาทร. 2529: 312 - 315) 
ความหมายของลักษณะประชากรศาสตร 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2539: 41-42) กลาววา ลักษณะประชากรศาสตร รวมถึงอายุ 
เพศ วงจร ชีวิตครอบครัว การศึกษา รายได เปนตน ลักษณะดังกลาวมีความสำคัญตอนักการตลาด 
เพราะมันเกี่ยวพันกับอุปสงค (Demand) ในตัวสินคาทั้งหลาย การเปลี่ยนแปลงทาง ประชากรศาสตร 
ชี้ใหเห็นถึง การเกิดขึ้นของตลาดใหมและตลาดอื่นก็จะหมดไป หรือลด ความสําคัญลง  
  การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร (Demographic) ประกอบดวย อายุ 
เพศ ขนาด ครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ลักษณะดานประชากรศาสตร 
เปนลักษณะ ที่สำคัญและสถิติที่วัดไดของประชากรและชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะ 
ที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมาย
เทาน้ันขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้ง
งายตอการวัดมากกวา ตัวแปรอ่ืน โดยตัวแปรดานประชากรศาสตรที่สําคัญมีดังนี้ 
 1.  อายุ (Age) เน่ืองจากผลิตภัณฑจะสามารถตอบสนองความตองการของกลุมผูบรโิภค 
ที่มีอายุ แตกตางกัน โดยนักการตลาดจะสามารถใชประโยชนจากอายุเปนตวัแบงสวน ตลาดได 
  2.  เพศ (Sex) เปนตัวแปรที่สําคัญเชนกัน โดยสตรีจะเปนเปาหมาย และเปนผูบริโภคที่มี 
อํานาจ ในการซื้อสูง ไมวาจะเปนสินคาประเภทใดก็ตาม เชน สินคาสําหรับผูชาย หรือเด็ก ก็มักจะ 
สังเกตไดวา ผูที่ตัดสนใจซื้อมักเปนสตรีมากกวาเพศอ่ืน 
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  3.  ลักษณะครอบครัว (Marital Status) เปนเปาหมายที่สําคัญของนักการตลาด โดยจะให 
ความสนใจกับจํานวนและลักษณะของบุคคลในครัวเรือนที่ใชสินคาใดสินคาหน่ึง เพ่ือใช ในการพฒันา 
กลยุทธการตลาดใหเหมาะสมกับผูบริโภคกลุมน้ี 
  4. รายได การศึกษา และอาชีพ (Income. Education and Occupation ) ซึ่งนับเปน 
ตัวแปรที่สําคัญในการกําหนดสวนของตลาด โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผูบริโภค ที่มี 
ความร่ํารวย มีอํานาจ ซื้อสูง แตคนที่มี รายไดปานกลางถึงต่ําจะเปนตลาด ที่มีขนาด ใหญ ซึ่งอาจ 
มีความสามารถในการ ซื้อ ก็ ไดอาจทําใหเกิดการสูญเสียลูกคาในลุมน้ีไปได และปจจัยดาน 
รูปแบบการดํารงชีวิต รสนิยม คานิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ ก็อาจเปน เกณฑในการตัดสินใจที่ 
สําคัญไดนอกเหนือจาก ปจจัยดานรายได เพียงอยางเดียว และใน ดานของการศึกษา อาชีพ และ 
รายได จะมีแนวโนมความสัมพันธกัน อยาง ใกลชิดในเชิง เหตุและผล เชน บุคคลท่ีมีการศึกษา 
ต่ําโอกาสที่จะหางาน ระดับสูงยาก จึงทําใหมีรายได ต่ํา เปนตน 
  พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312-316) ไดกลาวถึงลักษณะของผูรับสารโดยการ 
วิ เคราะห  ตามลักษณะทางประชากรศาสตร  ซึ่ งแตละบุคคลจะมีความแตกตางกัน  โดย 
ที่ความแตกตางน้ีจะมี อิทธิพลตอการสื่อสารได ซึ่งลักษณะทางประชากรศาสตรนี้ จะประกอบดวย 
 1.  อายุ (Age) การจะทําใหผูที่มีอายุแตกตางกันเปลี่ยนพฤติกรรมนั้น มีความยากงายแตก 
ตางกัน ผูที่มีอายุมากก็จะเปลี่ยนแปลงไดยากกวาซ่ึงการชักจูงจิตใจหรือโนมนาวจิตใจของคนนั้นจะ 
ยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น 
  2.  เพศ (Sex) เพศชายและเพศหญิงมีความแตกตางกัน และพฤติกรรมเก่ียวกับการสื่อสาร 
ก็แตกตางกันดวย ดังนั้นการสื่อสารจําเปนตองทราบวาจะทําการส่ือสารกับเพศชาย หรือ หญิง 
  3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปลี่ยนตัวแปรท่ีสําคัญตอประสิทธิภาพของการ 
สื่อสาร ของผูรับสาร โดยเชื่อวาการศึกษานั้นทําให มีพฤติกรรมแตกตางกันออกไปโดยผู
ที่มีการศึกษาสูงจะ มีความสนใจในเรื่องที่มีเหตุผลสนับสนุน ทั้งนี้เพ่ือนํามาประกอบการ 
ตัดสินใจซื้อสินคา 
  4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายความรวมถึงอาชีพ 
รายได เชื้อชาติ และชาติพันธุตลอดจนภูมิหลังของครอบครัวโดยเชื่อวาฐานะทาง สังคมและ 
เศรษฐกิจน้ันมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนโดยสรุปลักษณะทางประชากร ศาสตร ที่มีความ แตกตาง 
กันจะมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมซื้อสินคาของ คน 
 โดยสรุปลักษณะทางประชาการศาสตรทีมี่ความแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลง ในพฤตกิรรมซื้อสินคาของคน  
 
ทฤษฎีทางจิตวิทยาเก่ียวกับแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งบางอยางที่อยูภายในตัวของบุคคลที่มีผลทําใหบุคคลตองกระทํา 
หรือเคลื่อนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะที่มีเปาหมาย (Walters. 1978: 218) 
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 แรงจูงใจ หมายถึง ความตั้งใจหรือความเต็มใจของพนักงานที่จะใชศักยภาพหรือขีด
ความสามารถที่มีอยูของเขาในการปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวง (Dreher; & Dougherty. 2001: 27-
28) แรงจูงใจเปนปจจัยสําคัญในการกําหนดระบบการใหรางวัล (reward systems) ของระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย การที่จะทําความเขาใจเร่ือง “แรงจูงใจ” จะตองเขาใจเรื่อง “บุคลิกภาพ” 
(Personality) เปนอันดับแรก 
 แรงจูงใจเปนตัวการทําใหเกิดพลังในพฤติกรรมมนุษย เปนนามธรรมที่ไมสามารถมองเห็น
ได แตมีอิทธิพลชักนําใหมนุษยกระทํากิจกรรมตางๆ และปฏิบัติตนอยางมีทิศทางเพ่ือใหบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไว (http://web.rmut.ac.th/larts/phy/index.html:: คณะผูจัดทํา ศษ/ท 46A::)  
 จิตวิทยามีสวนเก่ียวของกับชีวิตมนุษยในทุกเรื่องยิ่งในสภาวะที่สังคมเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วจิตวิทยาก็ยิ่งมีความจําเปนและมีบทบาทสําคัญตอมนุษยมากยิ่งขึ้นจะเห็นไดวาวิชาจิตวิทยา
เขาไปเกี่ยวของในชีวิตมนุษยอยูตลอดเวลาไมวาบุคคลน้ัน จะมีความรูหรือไมมีความรูจิตวิทยาเลย ก็
ตามฉะนั้นจําเปนอยางยิ่งที่เราควรจะตอง ทราบหรือมีความรูเบื้องตนเกี่ยวกับจิตวิทยา เพ่ือทําใหมี
ความเขาใจมนุษยรวมทั้ง เขาใจพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออก จิตวิทยาเปนวิชาที่มีคุณคาและ มี
ความสําคัญตอชีวิตประจําวันของมนุษยถาเรามีความรูเก่ียวกับวิชาจิตวิทยาก็จะกอใหเกิดประโยชน 
แกตัวเราเปนอยางมาก เพราะจะทําใหเราสามารถนํามาประยุกตใชในชีวิตประจําวันไดไมวาจะเปน 
ในชีวิตครอบครัว การงานหรือในสังคมตางๆ  
 เน้ือหาวิชาจิตวิทยาทั่วไปแบงเปน 5 บท ดังนี้  
 -  การรับรูและการเรียนรู 
 -  เชาวนปญญา 
 -  การจูงใจและแรงจูงใจ 
 -  บุคลิกภาพ 
 -  พฤติกรรมทางสังคม 
 
 การจูงใจและแรงจูงใจ 
 การเรียนรูเร่ืองแรงจูงใจและการจูงใจจะชวยใหเราเขาใจถึงความตองการของมนุษย ทําให
เรารูจักตัวเองดีขึ้นยอมรับขีดความสามารถของตนเอง ตลอดจนความสนใจซึ่ง จะชวยใหเรา
วางเปาหมายของชีวิตของตัวเราเองไดอยางไมผิดหวังถาทานตองการ คําตอบลองศึกษา เร่ืองการ 
จูงใจและแรงจูงใจจากบทเรียนรูทานก็คงจะไดคําตอบที่ พอสรุปได  
 บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเหมือนกันทุกครั้ง ภายใตสถานการณ
แบบเดียวกัน คนแตละคนจะมีบุคลิกภาพเฉพาะของตนเองแตกตางจากผู อ่ืน ดังนั้นภายใต
สถานการณหน่ึง บุคคลหน่ึงจะแสดงพฤติกรรมตอบสนองสถานการณนั้นอยางหนึ่ง ในขณะที่อีก
บุคคลหนึ่งซ่ึงมีบุคลิกภาพแตกตางกัน จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองสถานการณนั้นแตกตางกัน
ออกไป เชน คนที่มีบุคลิกภาพเปนคนที่มีความม่ันคงทางอารมณ (emotional stability) เม่ือเผชิญกับ
ภาวะกดดันตางๆ จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสถานการณดังกลาวดวยความสุขุมเยือกเย็น 
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ในขณะที่คนที่ขาดความมั่นคงทางอารมณจะตอบสนองภาวะความกดดันดวยการแสดงออกถึง
ความเครียด ความวิตกกังวลและความหวั่นไหว 
 บาริค และมูนท (Barrick; & Mount. 1991: 98) จําแนกบุคลิกภาพของคนทํางานออกเปน 
5 ประเภทไดแก 
 1.  การกลาแสดงออก (extraversion) 
 2.  การมีความคิดเห็นสอดคลองคลอยตาม (agreeableness) 
 3.  การมีสติในการกระทําทุกส่ิงทุกอยาง (conscientiousness) 
 4.  การมีความม่ันคงทางอารมณ (emotional stability) 
 5.  การเปดกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลง (openness to experience) ซึ่งแตละบุคลิกภาพ
มีลักษณะแตกตางกันดังตอไปน้ี (Hogan; & Hogan. 1995: 32) 
 คนที่มีบุคลิกภาพกลาแสดงออก เปนคนที่ตองการใหคนอ่ืนสนใจตนเอง ตองการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคมกับคนอ่ืนๆ บุคคลเหลาน้ีจะเปนคนชอบพูดคุย ชอบแสดงความคิดเห็น ชอบ
พบปะผูคน ซึ่งตรงกันขามกับคนที่มีบุคลิกภาพไมกลาแสดงออก จะเปนคนนิ่งเงียบ สงวนทาทีและข้ี
อาย 
 คนที่มีบุคลิกภาพคลอยตาม เปนคนที่ใสใจการมีมนุษยสัมพันธชอบคบหาผูคน ใสใจ
ความรูสึกผูอ่ืน ซึ่งตรงกันขามกับคนที่มีบุคลิกภาพชอบตอตานโตแยงผูอ่ืน จะเปนคนที่มีทาทีเย็นชา
ตอผูอ่ืน มีทาทีไมเปนมิตร ชอบจับผิดคนอ่ืน ชอบเจาก้ีเจาการสั่งใหคนอ่ืนทําอยางนั้น ทําอยางนี้ตาม
ความคิดเห็นของตนเอง 
 คนทีมีบุคลิกภาพแบบมีสติในการกระทําตางๆ คนประเภทนี้จะเปนคนที่ยึดถือและทําตาม
กฎระเบียบ และกฎเกณฑตลอดจนมาตรฐานตางๆ เปนคนที่ทําอะไรตางมีแบบแผน มีเปาหมาย เปน
คนที่มีความระเอียดรอบคอบ คนประเภทนี้จะไมยืดหยุน ปรับตัวคอนขางยากและมักจะตอตานการ
เปลี่ยนแปลง คนที่มีความม่ันคงทางอารมณ จะรับมือกับภาวการณคุกคามตางๆ ดวยสติที่มีความ
ม่ันคง มีความสุขุมเยือกเย็นแตกตางจากคนที่ขาดความม่ันคงทางอารมณ จะแสดงออกถึง
ความเครียด ความวิตกกังวลและความหวาดหวั่น 
 คนที่มีบุคลิกภาพเปดกวาง ยอมรับการเปลี่ยนแปลง เปนคนที่ชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบ
ความหลากหลาย สนใจการคนควาแสวงหาความรูใหมๆ เปนคนชางคิดชางฝน ชอบการประดิษฐ
คิดคนในส่ิงใหมๆ เปนคนที่เบื่องาย ไมชอบความจําเจซํ้าซาก รวมทั้งเปนคนที่ไมสนใจรายละเอียด
เล็กๆ นอยๆ มากนัก เน่ืองจากมองวาเปนเรื่องจุกจิกเกินไป 
 บุคลิกภาพตางๆ เหลาน้ีมีผลตอความตองการ (needs) และความสนใจ (interests) ของคน
แตละคนแตกตางกัน ผูบริหารจึงควรทําความเขาใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพตางๆ ดังกลาว เพ่ือใหทราบ
ถึงความตองการและความสนใจของพนักงานแตละคน ทั้งน้ีเพ่ือที่ผูบริหารจะไดสรางแรงจูงใจที่
เหมาะสมกับพนักงานแตละคนได  
 แนวคิดและทฤษฎี แรงจูงใจของ David McClelland(1975: 45) อธิบายวาคนทํางานมี
ความตองการซ่ึงเปนแรงจูงใจในการทํางานที่สําคัญอยู 3 ประการ คือ 
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 1.  ความตองการบรรลุความสําเร็จ (need for achievement – nAch) 
 2.  ความตองการมีอํานาจ (need for power – nPow) และ 
 3.  ความตองการมีเพ่ือน (need for affiliation – nAff) 
 คนบางคนมีความตองการบรรลุความสําเร็จ (nAch) โดยไมสนใจวา ความสําเร็จดังกลาวจะ
มีผลทําใหไดรับรางวัลหรือไม คนที่มีลักษณะดังกลาวน้ี มีความมุงม่ันในการทํางานใหดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นดวยตนเองโดยไมตองมีรางวัลมาเปนสิ่งลอใจ จากการศึกษาของแมคเคอรแลนด 
(McClelland. 1975: 48) พบวาคนที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูง (high nAch) เปน
คนที่มีบุคลิกภาพตองการความสําเร็จที่โดดเดนเหนือคนอ่ืนๆ คนประเภทนี้แสวงหาสถานการณที่ทํา
ใหตนเองไดมีโอกาสแสดงฝไมลายมือในการทํางาน เชน การแกไขปญหาตางๆ คนที่มีลักษณะเชนน้ี 
ตองการใหคนอ่ืนชวยประเมินผลการปฏิบัติงานของเขาเพื่อสะทอนใหเขาเห็นวา เขาทํางานประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลวมากนอยเพียงใด คนที่มีลักษณะเชนน้ีไมใชนักการพนันจึงไมชอบ
ความสําเร็จที่ขึ้นอยูกับโอกาสหรือการฝากความหวังไวกับผูอ่ืน คนประเภทนี้ถึงแมตองการความทา
ทายแตตองเปนความทาทายที่อยูในขอบเขตซึ่งเขาจะสามารถใชความรูและความสามารถของเขาเอง 
ในการดําเนินการใหสําเร็จและพรอมที่จะรับผิดชอบความผิดพลาดหรือความลมเหลวซ่ึงอาจเกิดขึ้น
ไดจากการกระทําของเขาเอง คนประเภทนี้จึงกําหนดเปาหมายการทํางานใหมีความทาทาย
พอประมาณไมสูงเกินไป ทั้งน้ีเพ่ือใหมีความเปนไปไดที่จะบรรลุความสําเร็จ คนประเภทนี้จะ
พยายามหลีกเลี่ยงงานอะไรก็ตามที่เขารูสึกวางายเกินไปหรือยากเกินไป  
 คนที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูงจะทํางานไดดีในงานที่มีโอกาสประสบ
ความสําเร็จและความลมเหลวในอัตราสวน 50: 50 คนประเภทนี้ไมชอบอะไรที่ยากเกินไปหรือมี
ความเสี่ยงสูงเกินไป และในขณะเดียวกันก็ไมชอบงานอะไรที่งายเกินไป หรืองานอะไรที่ดูเหมือนของ
ตาย ปดประตูความลมเหลวโดยสิ้นเชิง ทั้งน้ีเพราะไมทําใหเขาเกิดความรูสึกที่ทาทายตอการใช
ความรูความสามารถของเขาในกนบึ้งลึกๆ ของจิตใจของคนประเภทนี้เขาตองการความสําเร็จและ
ความรูสึกพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากาการใชความพยายามของตัวเขาเองเปนหลัก 
 คนที่ความตองการอํานาจ (nPow) เปนคนที่มีความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลเหนือปจจัย
แวดลอมและพฤติกรรมของผูอ่ืน ตองการควบคุมพฤติกรรมของคนอ่ืน คนที่มีความตองการอํานาจ
ในระดับสูง (high nPow) ชอบการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ชอบการทํางานที่มีการแขงขัน รวมทั้งชอบ
การมีสถานภาพ คนประเภทนี้จึงเปนคนที่ไขวควาแสวงหาโอกาสที่จะไดรับมอบหมายใหมีบทบาท
หนาที่ซึ่งมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ทําหนาที่ในการควบคุมคนอ่ืนๆ รวมทั้งการมีสิทธิพิเศษเหนือคนอ่ืนๆ  
คนตองการมีเพ่ือนหรือมีเครือขาย (nAff) เปนคนที่ปรารถนาใหตนเองเปนที่รักใครและยอมรับของ
คนอ่ืนๆ คนที่มีระดับความตองการมีเพ่ือนหรือเครือขายในระดับสูงจะมีบุคลิกภาพที่เอ้ือตอการสราง
มิตรภาพกับคนอ่ืนๆ ชอบสถานการณตางๆ ที่มีความรวมมือซ่ึงกันและกันมากกวาสถานการณที่มี
แตการแขงขันเพื่อเอาแพ เอาชนะกัน คนประเภทนี้มีความใสใจและมีความเอ้ืออาทรตอคนอ่ืนๆ  
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 มีผลการศึกษาวิจัยจํานวนมาก โรบินสัน (Robbins. 1994: 48-49) ที่ศึกษาความเชื่อมโยง
ระหวางแนวคิดและทฤษฎีของ McClelland กับผลการปฏิบัติงาน สรุปเปนประเด็นจากการ
ศึกษาวิจัยได 4 ประการคือ 
 ประการแรก คนที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูงชอบงานที่เขาไดรับ
มอบหมายใหมีหนาที่ความรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ชอบงานที่มีระบบการประเมินฯ และปอนกลับ
ขอมูลผลการประเมินฯ ใหเขาไดทราบผลสําเร็จหรือความลมเหลวของงานที่เขาปฏิบัติอยางชัดเจน
และรวดเร็ว คนลักษณะนี้ชอบงานที่มีความทาทายในระดับปานกลาง ลักษณะและเงื่อนไขของงาน
ดังกลาว จึงเปนแรงจูงใจที่สําคัญสําหรับคนที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูง งานที่
เหมาะสมกับคนลักษณะนี้ไดแก การเปนเจาของกิจการของตนเอง การเปนผูบริหารที่มีอํานาจจัดการ
แบบเบ็ดเสร็จเด็ดขาดในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งภายในองคการ รวมทั้งลักษณะงานขายของ 
พนักงานขายก็มีความเหมาะสมกับคนประเภทนี้ 
 ประการที่สอง คนที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูงไมจําเปนเสมอไปวา จะ
สามารถเปนผูบริหารที่ดีได โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการขนาดใหญ ตัวอยางเชน พนักงานขายที่
ตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูงก็ไมจําเปนวาจะสามารถเปนผูจัดการฝายขายที่ดีได หรืออีกนัย
หนึ่งผูจัดการที่เกงๆ ในองคการขนาดใหญก็ไมจําเปนวาจะตองเปนคนที่มีความตองการบรรลุ
ความสําเร็จในระดับสูงเสมอไป 
 ประการที่สาม ความตองการมีอํานาจและความตองการมีเพ่ือนหรือมีเครือขาย มี
ความสัมพันธกับความเปนผูบริหารกลาวคือ ผูบริหารที่เกงๆ จะมีระดับความตองการมีอํานาจใน
ระดับสูงแตจะมีระดับความตองการมีเพ่ือนต่ํา 
 ประการสุดทาย องคการสามารถฝกอบรมใหพนักงานมีความตองการบรรลุความสําเร็จใน
ระดับสูงขึ้นได ดังน้ันถามีตําแหนงงานที่ตองการพนักงานท่ีมีความตองการบรรลุความสําเร็จใน
ระดับสูงมาดํารงตําแหนงเพ่ือปฏิบัติงานดังกลาว ผูบริหารองคการมีทางเลือกในการตัดสินใจไดใน 2 
ลักษณะคือ อาจคัดเลือกพนักงานที่มีความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูง มารับผิดชอบงาน
ดังกลาวเลย หรืออาจเปดโอกาสใหพนักงานซึ่งอาจมีระดับความตองการบรรลุความสําเร็จในระดับที่
ยังไมสูงนักเขามารับผิดชอบตําแหนงงานดังกลาวก็ไดแตองคการตองชวยฝกอบรมพัฒนาใหเขามี
ระดับความตองการบรรลุความสําเร็จในการทํางานใหสูงขึ้นดวย 
 
 ระบบการใหรางวัล 
 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานนั้นประกอบดวย 3 สวน ที่สําคัญคือ การ
กําหนดเปาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบการใหรางวัล (reward systems) รางวัล 
(reward) เปนสิ่งจูงใจสําคัญที่ทําใหพนักงานแตและคนหรือกลุมพนักงานมีการปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางานของพวกเขา นอกจากนี้รางวัลยังมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานอีกดวย 
 รางวัลมีสองประเภทใหญๆ คือ ประเภทแรกรางวัลทางใจ (intrinsic rewards) เชน เปด
โอกาสใหพนักงานมีขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในงานของตนเองอยางครบวงจร (enriched jobs) 
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การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและการโนมนาวและจูงใจใหพนักงาน
ทํางานใหมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น รางวัลอีกประเภทหน่ึงคือรางวัลที่เปนเงินสดหรือสิ่งของ 
(extrinsic rewards) ไดแกเงินเดือนหรือคาตอบแทน (pay) สิ่งจูงใจตางๆ การจัดสรรหุนใหกับ
พนักงาน การจายเงินรางวัลประจําป (bonus) การเลื่อนชั้นและการเลื่อนตําแหนง (promotions) และ
สิทธิประโยชนตางๆ (benefits) เปนตน กลาวโดยสรุป รางวัลทั้งสองลักษณะตางก็มีผลตอการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและการสรางความพึงพอใจของพนักงาน 
 ประเด็นคําถามคือรางวัลมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
อยางไร 
 จากการศึกษา เคริส  (Kerr. 1996: 94-96) พบวาเง่ือนไขหรือปจจัยสําคัญอยู 6 ประการที่
ทําใหรางวัลสามารถจูงใจใหพนักงานมีพฤติการณ ทํางานดีขึ้น ปจจัยดังกลาวไดแก มีความเปนไป
ได (availability) ถูกจังหวะเวลา (timeliness) มีความชัดเจนวาผลงานลักษณะใดที่สมควรไดรับ
รางวัล (performance contingency) มีความยั่งยืน (durability) มีความเสมอภาค (equity) และเปนที่
รับรูและรับทราบของคนทั้งองคการ (visibility)  
 ในประเด็นเรื่อง “มีความเปนไปไดนั้น” หมายความวาไดรับรางวัลตองมีความเปนไปได 
โดยท่ัวไปพนักงานทุกคนลวนแตตองการใหองคการเพ่ิมเงินเดือนแกพวกตนสูงๆ แตก็ไมมีความ
เปนไดเพราะเกินกวาความสามารถขององคการที่จะจัดสรรใหได องคการจัดสรรรางวัลภายในกรอบ
ที่องคการสามารถจายไดเทาน้ัน 
 การใหรางวัลเปนเรื่องที่ตองทําให “ถูกจังหวะเวลา” กลาวคือ การใหรางวัลตองไมถูกทิ้งให
เน่ินนานเกินไปจนไมสามารถเชื่อมโยงการใหรางวัลกับผลการปฏิบัติงานได 
 นอกจากนี้การใหรางวัลยังตอง “มีความชัดเจนดวยวาผลงานในลักษณะใดที่สมควรไดรับ
รางวัล” ถาเราสามารถเชื่อมโยงไดอยางถูกตองระหวางรางวัลกับผลการปฏิบัติงานที่พ่ึงประสงค การ
ใหรางวัลจึงจะมีผลตอการจูงใจใหพนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามแนวทางที่องคการมีความ 
มุงหมาย 
 การใหรางวัลยังตอง “มีความยั่งยืน” อีกดวย โดยทั่วไปรางวัลทางใจ เชน การเปดโอกาสให
มีอิสระในการใชดุลพินิจโดยอิสระในการทํางาน (autonomy) ความภาคภูมิใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบมักมีความยั่งยืนมากกวารางวัลที่เปนเงินทองหรือสิ่งของ ทั้งน้ีเพราะรางวัลที่เปนเงินทอง
หรือส่ิงของมักจะถูกพนักงานนําไปใชจายหมดไปไดอยางรวดเร็วแตกตางจากรางวัลทางใจที่ติดตัว
อยูกับพนักงานไดอยางยั่งยืน 
 การใหรางวัลยังตองทําใหเกิด “ความเสมอภาค” ทังความเสมอภาคภายในองคการและ
ความเสมอภาคภายนอกองคการอีกดวย ความเสมอภาคภายในองคการเกิดขึ้นไมไดถาองคการจาย
คาตอบแทนกับตําแหนงงานประเภท เดียวกันในอัตราเดียวกัน สําหรับความเสมอภาคภายนอกนั้น
องคการตองพิจารณาเปรียบเทียบกับองคการอ่ืนๆ ที่อยูในธุรกิจประเภทเดียวกันเพื่อใหองคการมี
เกณฑในการกําหนดรางวัลใหเทียบเคียงและสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนๆ เพ่ือดึงดูดคนเกงคนดี
ไวได 
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 ประการสุดทายการใหรางวัลยังตองทําให “เปนที่รับรูรับทราบของคนทั้งองคการ” องคการ
ตองสื่อสารกับพนักงานเพ่ือใหพวกเขาไดทราบวาองคการมีระบบการใหรางวัลพรอมทั้งแจงใหชัดเจน
ดวยวาผลการปฏิบัติงานแบบใดที่อยูในขายที่สมควรไดรับรางวัลรวมทั้งกําหนดเวลาที่จะมีการ
พิจารณามอบรางวัลดวย 
 การนํามาตรการระบบการใหรางวัลมาใชอาจทําไดในหลายลักษณะ เชน จายเปนคาจาง
และคาตอบแทน (pay) จายในรูปสวัสดิการและสิทธิประโยชน (fringe benefits) และการเลื่อนชั้น
เลื่อนตําแหนง (promotion)  
 รางวัลที่ ใช กันอยู ในองคการตางๆ นั้น จําแนกออกไดเปน 3 ประเภท คือ คาจาง 
คาตอบแทน (pay) สวัสดิการ (fringe benefits) และการเลื่อนตําแหนง (promotions)  
 
 การจายคาจาง/คาตอบแทน 
 ปจจุบัน การจายคาจาง/คาตอบแทน เปนเครื่องมือทางการบริหารที่สําคัญของการสราง
ความพึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงานและเปนแรงจูงใจใหพนักงานทํางานดีขึ้น การจายคาจาง/
คาตอบแทนแบบเดิมยึดหลักการจายคาจาง/คาตอบแทนตามตําแหนงงาน (job based) กลาวคือ
องคการประเมินคางานของแตละตําแหนง (job evaluation) วาควรไดรับคาจาง/คาตอบแทนจํานวน
เทาใดจึงจะเหมาะสมตามระบบการจายคาจาง/คาตอบแทนตามคาของงานนั้น หลักความเสมอภาค
ภายในหมายถึง การกําหนดคางจาง/คาตอบแทนของตําแหนงงานประเภทเดียวกันระดับเทากัน ควร
มีอัตราคาจาง/คาตอบแทนเทาเทียมกัน และหลักความเสมอภาคภายนอก หมายถึง คาจาง/
คาตอบแทน ตองมีอัตราที่แขงขันกับอัตราจางขององคการอ่ืนๆ ได 
 หลักการจายคาจาง/คาตอบแทนตามตําแหนงงานมีจุดออนที่สําคัญคือ ไมสามารถกระตุน
ใหพนักงานเกิดการเรียนรูทักษะใหมๆ เพราะถึงแมพนักงานจะเรียนรูทักษะอะไรเพิ่มเติม ก็ไมไดรับ
ผลตอบแทนอะไรเพิ่มขึ้นจากองคการ 
 รูปแบบการจายคาจาง/คาตอบแทนใหมๆ ที่ใชกันอยูในปจจุบันมีคอนขางหลากหลาย เชน 
การจายคาจาง/คาตอบแทนตามทักษะของพนักงาน (skill-based pay) การจายคาจาง/คาตอบแทน
ในรูปเงินเดือน (เหมาจาย) (all-salaried workforce) การขึ้นคาจาง/คาตอบแทนแบบเหมาจายเปน
เงินกอน (lump-sum salary increases) การจายคาจาง/คาตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 
(performance-based pay) และการใหรางวัลกับพนักงานตามหลักการมีสวนรวมในการสราง
ประโยชน (gain-sharing) 
 ผูจัดการสวนใหญมักจะมีความเห็นตรงกันวา “การจูงใจ” คือปจจัยประการหนึ่งที่จําเปน
อยางมากตอการทํางานใหเกิดประสิทธิผล (อุดม ทุมโฆสิต. 2544: 283) ผูจัดการตองมีความสามารถ
ในการจูงใจโดยเขาจําเปนตองรูวาจะสามารถทําการจูงใจใครและโดยวิธีใด จึงจะสามารถทําใหคน
พยายามทํางานหนักจนกระทั่งบรรลุเปาหมายของงานไดอยางแทจริง โดยปกติปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การทํางานของแตละบุคคลจะมีประเด็นที่เขามาเก่ียวของมากมาย และมีความยุงยากซับซอนเปน
อยางมาก ดังน้ีการที่จะกระตุนจูงใจใหคนสามารถยืนหยัดทํางานที่ยุงยาก ใหสําเร็จลุลวงไดโดย
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ราบรื่นจึงไมใชเรื่องงาย อยางไรก็ตามยังมีทฤษฎีจํานวนหนึ่งที่ไดอธิบายถึงการจูงใจอ่ืนจะสามารถ
ชวยใหผูจัดการเกิดความเขาใจในการจูงใจไดดีขึ้นโดยเขาสามารถเขาใจไดวาจะจูงใจคนใหทํางานได
อยางไร การพัฒนาการจูงใจในองคการจึงเปนการพัฒนาที่ทาทายตอการทําใหเกิดพลังในการจูงใจให
เพ่ิมสูงขึ้น 
 การจูงใจและการใหรางวัล (Reward) ใหประสบความสําเร็จไดนั้นผูจูงใจจะตองมีความรู
ความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่องตอไปน้ี 1) ตองเขาใจอยางชัดเจนวาบุคคลที่จะจูงใจตองการอะไรจาก
งาน 2) ตองสามารถใหรางวัล (Reward) อยางเพียงพอที่จะใหผูถูกจูงใจ ใหตอบสนองตอความ
ตองการน้ัน ในขณะเดียวกันตองรักษาผลประโยชนขององคการเอาไวดวย ในตําราทั่วไปมักแบงการ
จูงใจออกเปนกลุมทฤษฎีตางๆ กัน แตในที่นี้ขอแบงทฤษฎีการจูงใจออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 
 1.  กลุมทฤษฎีเน้ือหา (Content theories) กลุมทฤษฎีเน้ือหาเปนกลุมทฤษฎีที่มุงอธิบายถึง
ความตองการมนุษยซึ่งถือวาเปนเน้ือหาสาระของการจูงใจโดยตรง ดังน้ันทฤษฎีกลุมน้ีจึงชวยให
ผูจัดการเขาใจถึงความตองการของมนุษยที่มีความหลากหลายแตกตางกัน เม่ือผูจัดการเขาใจทฤษฎี
กลุมน้ีแลว จะทําใหเขาทราบวาปจเจกบุคคลมีความตองการอะไร เขาควรจะจูงใจอยางไรกับแตละคน
ที่มีความตองการแตกตางกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหเขาเหลาน้ันทุมเทจิตใจใหกับงานจนสามารถทํางานให
ตอบสนองสถานการณตางๆ ของงานที่ตางกันใหสําเร็จผล 
 2. กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) ทฤษฎีกลุมน้ีเปนกลุมทฤษฎีที่มุงอธิบาย
กระบวนการทํางานและการจูงใจใหสอดคลองกับกระบวนการทํางานทั้งน้ีโดยถือการทํางานและการ
จูงใจเปนกระบวนการทางสังคมของคน โดยถือวาคนในฐานะที่เปนหนวยทางสังคมจะมีธรรมชาติใน
การทํางานและมีความตองการการตอบแทนทางสังคมอยางไร ทฤษฎีนี้จะชวยใหเราเขาใจถึง
ความรูสึกของแตละคนวาเขาเหลาน้ันจะใหความหมายอยางไรกับการตอบแทนและโอกาสในการ
ทํางานภายใตสภาพแวดลอมทางสังคม ความเขาใจในเรื่องนี้จะทําใหผูจัดการสามารถเขาใจ
ภาวการณจูงใจไดเปนอยางดีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3.  กลุมทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement theory) เปนกลุมทฤษฎีที่มุงอธิบายใหเขาใจถึง
พฤติกรรมคนวาคนจะถูกผลของสิ่งแวดลอมมีอํานาจชักจูงใจไดอยางไร การเขาใจในทฤษฎีนี้จะชวย
ใหสามารถดึงเอาแรงบันดาลภายในของคนมาใชใหเกิดประโยชนกับองคการไดอยางเต็มที่ 
การจูงใจและการเรียนรูทางสังคม (Motivation and Social Learning) 
 การใชทฤษฎีการจูงใจนั้น มิไดจํากัดเฉพาะแนวทางขางตนเทาน้ัน แนวโนมในปจจุบันมอง
การจูงใจวาเปนเสมือนผลลัพธของกระบวนการทางสังคมที่ซับซอน การเรียนรูดังกลาวเปนการ
เรียนรูที่ไดมาจากการท่ีคนปฏิบัติตนและสรางการปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในสิ่งแวดลอมทางสังคม
ที่พวกเขาอาศัยอยู หากเขาสามารถเรียนรูกระบวนการทางสังคมไดอยางเขาใจ และสามารถนําเอา
ความรูจากกระบวนการทางสังคมนั้นมาใชใหเกิดประโยชนกับการจัดการได การจูงใจของเขาจะมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเปนทวีคูณ 
 ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมบงบอกใหเรารูวาการจูงใจในการทํางานมีผลมาจากหลายๆ 
ปจจัย กรอบแนวคิดการเรียนรูทางสังคมชวยแนะนําใหผูบริหารเขาใจลักษณะสําคัญของการจูงใจ
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ในทางทฤษฎีที่รวบรวมไดการจูงใจทางสังคมประกอบดวย 3 กระบวนการ แตละกระบวนการมี
ผลกระทบสําคัญตอการจูงใจในการทํางานดังนี้ 
 1.  กระบวนการสัญลักษณ (symbolic process) หมายถึงกระบวนการในการใชภาษา การ
ใชคําพูดและการใชภาษาทาทาง และรูปแบบอ่ืนๆ ของจินตภาพในการนําและสนับสนุนพฤติกรรม
การทํางานของบุคคล 
 2.  กระบวนการเรียนรู(vicarious learning process) หมายถึง การเรียนรูจากการสังเกต
ดวยวิธีใชตัวแบบ เพื่อเปดทิศทางความปรารถนาในพฤติกรรมการทํางานบุคคล 
 3.  กระบวนการควบคุมตัวเอง (self-control process) การใชตนเองเปนสื่อกลางและการ
ตอบสนอง เพ่ือการเสริมแรงพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
ความหมายของการจูงใจ (Motivation) การจูงใจเปนคํากลาวรวมถึงสภาวะที่อินทรีย ถูกกระตุนให
แสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสู เปาหมายท่ีเราตองการ การจูงใจอาจเกิดขึ้นในภาวะตางๆ มากมาย เกิด
จากความตองการของมนุษย ในการท่ีจะดํารง ชีวิตอยู หรือเพ่ือสภาพความเปนอยูที่ดีขึ้น การจูงใจ
อาจเกิดสภาพแวดลอม ภายนอกเปนสิ่งเรา หรือ อาจเกิดจากความตองการและแรงขับภายในตัว
บุคคลได หรือเกิดจาก สิ่งเรา ทั้งภายนอก และภายในรวมกัน 
 
 จิตวิทยาทั่วไปที่เก่ียวของกับแรงจูงใจและการจูงใจ มีดังนี้ 
 - ลักษณะสําคัญของแรงจูงใจ  
 - องคประกอบที่สําคัญของแรงจูงใจ  
 - ประเภทของแรงจูงใจ  
 - ทฤษฎีการจูงใจ  
 - ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว  
 - ทฤษฎีจิตวิเคราะหที่เก่ียวกับการจูงใจ  
 - การนําเร่ืองการจูงใจมาใชในการทํางาน  
 - ทฤษฎีลดแรงขับและหลักการของทฤษฎีลดแรงขับ  
 - ทฤษฎีการกระตุน  
 - ทฤษฎีการตื่นตัว  
 
 องคประกอบที่สําคัญของแรงจูงใจ 
 1.  ความตองการ (Needs) คือ สภาพที่อินทรียขาดสมดุลซึ่งจะกอใหเกิดแรงผลักดัน ให
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด อยางหนึ่งเพ่ือกลับเขาสูสมดุลตามเดิม 
 2.  แรงขับ (Drives) หมายถึง แรงผลักดันซ่ึงเกิดภายในตัวบุคคลเปนสภาพที่สืบ
เนื่องมาจากความตองการทางกาย ความตองการนั้นจะเปนตัวผลักดันใหแสดงพฤติกรรม เรียกวา 
แรงขับ 
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 3.  การตื่นตัว (Arousal) เปนสภาวะที่บุคคลพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมนักจิตวิทยาคนพบ 
วา การตื่นตัวในระดับกลาง จะเปนผลดีที่สุดตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
 4.  การคาดหวัง (Expectancy) คือ การท่ีบุคคลทายหรือพยากรณลวงหนาวาจะมีอะไร
เกิดขึ้น ในเวลาตอไปการคาดหวังน้ีจะเกิดในกรณีที่บุคคลเคยมีประสบการณเก่ียวกับสิ่งน้ันมาบาง
แลว ไดแก การตั้งเปาหมายหรือจุดมุงหมาย (Goals) เปาหมายเปนทิศทาง หรือจุดหมายปลายทาง 
ของการกระทํากิจกรรมอันเนื่องมาจากความตองการหรือแรงขับ 
 5.  สิ่งลอใจ (Incentives) เปนส่ิงเราที่ชักนําบุคคลใหทําพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายที่ตั้งไว 
เพ่ือใหเขาใจเรื่องแรงจูงใจไดดีขึ้นขอเสนอวงจรของแรงจูงใจ (Morgan. 1966: 21) ซึ่งเปนการแสดง
ถึง ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ เก่ียวกับแรงจูงใจดังนี้  
 
 ประเภทของแรงจูงใจมีเปน 2 ประเภท  
 1.  แรงจูงใจทางกายภาพหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจทาง
กายภาพหรือแรงจูงใจทางสรีระเปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการจําเปนทางรางกาย ซึ่งเปนความ
ขาดหรือความพรองที่เกิดภายในตัวมนุษยเม่ือเกิดความขาดขึ้นมนุษยก็จะ แสดงพฤติกรรมที่มี
เปาหมายเพ่ือลดความขาดนั้น  และทําใหรางกายกลับเขาสูสภาพปกติหรือสภาพสมดุล 
(Homeostatic) การรักษาสภาพสมดุลน้ีอาจเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติภายในรางกาย เชน เม่ือรางกายรูสึก
รอนเกินไป ก็จะมีการหลั่งของเหงื่อเพ่ือระบายความรอนเน่ืองจากแรงจูงใจทาง กายภาพ เปน
แรงจูงใจที่เกิดจากความตองการพ้ืนฐานจําเปนของมนุษยซึ่งชีวิตจะขาดเสียไมได จึงมักใชชื่อเรียก
แรงจูงใจชนิดนี้วา แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motives)  
 2.  แรงจูงใจทางจิตวิทยาหรือแรงจูงใจทางสังคม (Psychological Motives หรือ Social 
Motives) แรงจูงใจทางจิตวิทยา หรือ แรงจูงใจทางสังคมเปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการทาง 
ดานจิตใจและสังคมโดยทั่วไปเกิดจากการเรียนรูและมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองจากการที่บุคคลท่ี 
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมแรงจูงใจทางจิตวิทยาน้ีถึงแมไมไดรับการตอบสนองก็ไมมีผลโดยตรง ตอ
การมีชีวิตอยูแตมีผลตออารมณความรูสึกและสภาพจิตใจของบุคคล  
 
 ทฤษฎีการจูงใจ 
 แนวคิดที่สําคัญเก่ียวกับการจูงใจเพื่อใหเขาใจทฤษฎีการจูงใจไดดียิ่งขึ้น ควรทราบถึง 
แนวความคิดของนักจิตวิทยากลุมตางๆ เก่ียวกับการจูงใจ ดังตอไปน้ี 
 1.  นักจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยม นักจิตวิทยากลุมน้ีใหทัศนะเกี่ยวกับ การจูงใจวา เคร่ือง
ลอหรือสิ่งลอใจ (Incentive) โดยเฉพาะรางวัลมีความสําคัญในการจูงใจบุคคลใหมีพฤติกรรมเกิดขึ้น 
รางวัลที่ดีจะตองสามารรถดึงดูดใจบุคคลใหอยากกระทําและมีความพึงพอใจในรางวัลที่ไดรับหลังจาก
การกระทําเสร็จสิ้นลง นักจิตวิทยากลุมน้ีจึงใหความสําคัญของการจูงใจภายนอกมาก 
 2.  นักจิตวิทยากลุมปญญานิยม นักจิตวิทยากลุมนี้คัดคานทัศนะของกลุมพฤติกรรมนิยม 
โดยอธิบายวาพฤติกรรมทั้งหลายของบุคคลถูกกําหนดขึ้นมาจากความคิดของบุคคลเอง ไมใชเกิด 
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จากอิทธิพลของรางวัล การลงโทษ หรือผลกรรมในอดีตที่ผานมานักจิตวิทยากลุมน้ีจึงใหความ สําคัญ
ของการจูงใจภายในมาก 
 3. นักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม นักจิตวิทยากลุมน้ีใหทัศนะในการจูงใจไววาการจูงใจ เกิด
จากพลังผลักภายใน หรือความตองการจากภายในตัวบุคคล ความตองการของบุคคลจะถูก กระตุน
อยางตอเน่ืองเพ่ือไปสูเปาหมายที่สูงสุด  
 4.  นักจิตวิทยากลุมการเรียนรูทางสังคม นักจิตวิทยากลุมน้ีใหทัศนะเก่ียวกับการจูงใจวา 
การจูงใจมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการคือ ความคาดหวังของบุคคล ใน
การทํากิจกรรมใหประสบผลสําเร็จกับคุณคาของสิ่งตอบแทนหรือผลกรรมที่ไดรับหลังจากการ 
กระทําเสร็จส้ินลง (คุณคาของเคร่ืองลอหรือส่ิงลอใจ) ตองมีทั้ง2 องคประกอบจะขาดองคประกอบใด
องคประกอบหนึ่งไมได 
 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว  (Hierarchy of Needs. 1977) 
 อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) เปนผูวางรากฐานจิตวิทยามนุษยนิยม เขาได
พัฒนาทฤษฎีแรงจูงใจ ซึ่งมีอิทธิพลตอระบบการศึกษาของอเมริกันเปนอันมาก ทฤษฎีของเขา มี
พ้ืนฐานอยูบนความคิดที่วา การตอบสนองแรงขับเปนหลักการเพียงอันเดียวที่มีความสําคัญที่สุด ซึ่ง
อยูเบื้อหลังพฤติกรรมของมนุษย มาสโลวมีหลักการที่สําคัญเก่ียวกับแรงจูงใจ โดยเนนในเรื่อง ลําดับ
ขั้นความตองการเขามีความเชื่อวา มนุษยมีแนวโนมที่จะมีความตองการอันใหมที่สูงขึ้น แรงจูงใจ 
ของคนเรามาจากความตองการพฤติกรรมของคนเรามุงไปสูการตอบสนอง ความพอใจ มาสโลว แบง
ความตองการพ้ืนฐานของมนุษยออกเปน 5 ระดับดวยกัน ไดแก  
 1. ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) หมายถึงความตองการพื้นฐานของ
รางกาย ซึ่งจําเปนในการดํารงชีวิต ไดแกความตองการอาหาร น้ํา อากาศ เสื้อผา ฯลฯ  
 2.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง ความตองการม่ันคง
ปลอดภัยทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  
 3.  ความตองการความรักและเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ (Love and belonging Needs) 
หมายถึง ความตองการที่จะเปนที่รักของผูอ่ืน และตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน  
 4. ความตองการที่จะรูสึกวาตนเองมีคา (Esteem Needs) หมายถึง ความปรารถนาที่ จะ
มองตนเองวามีคุณคาสูง เปนที่นาเคารพยกยองจากทั้งตนเองและผูอ่ืน ตองการที่จะใหผูอ่ืนเห็นตนมี
ความสามารถ มีคุณคา มีเกียรติ มีตําแหนงฐานะบุคคลที่มีความตองการประเภทน้ีจะเปน ผูที่มีความ
ม่ันใจในตนเอง  
 5. ความตองการที่จะรูจักตนเองตามสภาพที่แทจริงและพัฒนาศักยภาพของตน (Self–
Actualization Needs) หมายถึง ความตองการที่จะรูจักและเขาใจตนเองตามสภาพที่แทจริง เพ่ือ
พัฒนาชีวิตของตนเองใหสมบูรณ (Self-fulfillment) รูจักคานิยม 
 มาสโลวตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับความตองการมนุษยไวดังนี้ 
 1.  มนุษยมีความตองการอยูเสมอ 
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 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมนั้นๆ อีกตอไป  
 3.  ความตองการของมนุษยจะเรียงกันเปนลําดับขั้น ตามความสําคัญ 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Hierarchy of Needs) 
 

 ที่มา: Maslow's  (1954).  Motivation and Personality.  
 

 ทฤษฎีการจูงใจของฟรอยด (Freud’s Theory) 
 ฟรอยด  (Freud’s. 1978)  ตั้งสมมติฐานวาบุคคลมักไมรูตัวมากนักวาพลังทางจิตวิทยามี
สวนชวยสรางใหเกิด พฤติกรรม ฟรอยดพบวาบุคคลเพ่ิมและควบคุมสิ่งเราหลายอยาง สิ่งเราเหลาน้ี
อยูนอกเหนือการ ควบคุมอยางสิ้นเชิง บุคคลจึงมีความฝนคําพูดที่ไมไดตั้งใจพูดมีอารมณอยูเหนือ
เหตุผล และมี พฤติกรรมหลอกหลอน หรือ เกิดอาการวิตกจริตอยางมาก ฟรอยด ชี้ใหเห็นวาบุคคล
ไมคอยเขาใจ เก่ียวกับการจูงใจ (Motivation) ของตัวเองนัก ฟรอยดพบวาพฤติกรรมของมนุษยถูก
ควบคุม โดยความนึกคิดพ้ืนฐาน 3 ระดับคือ 
 1.  อิด (Id) เปนความรูสึกแอบแฝงที่คอยสะสมขึ้นและเปนสัญชาติญาณที่ติดตัวมาแต
กําเนิด โดยทั่วไปจะเปนความตองการพ้ืนฐานตามธรรมชาติของมนุษย เชนความตองการทางเพศ 
ความตองการในการแสวงหาความพอใจตามที่เขาตองการทางดานตางๆ 
 2.  อีโก (Ego) เปนศูนยกลางความรูสึกสําหรับการวางแผนเพื่อใหไดรับความพอใจ และทํา
หนาที่คอยเหนี่ยวรั้ง ทําความเขาใจ ความตองการจากอิดใหแสดงออกในวิถีทางที่เหมาะสม 
สอดคลองกับการยอมรับของสังคม 
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 3.  ซุปเปอรอีโก (Supper Ego) เปนสภาพจิตใตสํานึกซึ่งพัฒนามาจากอีโกโดยผาน 
กระบวนการรับประสบการณตางๆ ซุปเปอรอีโกเปนกฎทางวัฒนธรรม และศีลธรรม ซึ่งจะนํา
พฤติกรรมของคนใหอยูในทํานองคลองธรรม ซุปเปอรอีโกเกิดจากประสบการณในวัยเด็ก  
 การจูงใจพฤติกรรมของมนุษยไมใชสิ่งที่ทําไดงายและเปนส่ิงที่มองเห็นไมชัดเจนนักการ
ตลาดจะนําทฤษฎีการจูงใจของฟรอยดมาใชในการเสนอผลิตภัณฑโดยตองคํานึงถึง การจูงใจผูซื้อ
ทางดานจิตวิทยาโดยพิจารณาวากิจกรรมทางการตลาดไดทําหนาที่จูงใจผูซื้อทางดานจิตวิทยา
หรือไม ตัวอยาง ในการเสนอผลิตภัณฑกลองถายรูป ผูผลิตตางระลึกรูปราง ขนาด น้ําหนัก สี ซึ่ง
สามารถดึงดูดและกระตุนผูซื้อใหตองการเปนเจาของ 
 
 การนําเรื่องการจูงใจมาใชในการทํางาน  
 1.  สิ่งจูงใจทางบวก (Positive Incentive) สิ่งจูงใจที่นิยมใหกันมาก คือ  
  1.1  สิ่งจูงใจที่เปนเงิน แมเงินจะไมใชสิ่งจูงใจที่สําคัญที่สุดแตเงินมักจะนํามาใชจูงใจ 
พนักงาน ใหปฏิบัติงานกันอยางเขมแข็งก็เพราะตองการไดรับคาตอบแทนเพื่อการยังชีพ นอกจากน้ี
เงินยังเปนเครื่องแสดงสถานภาพเกียรติยศชื่อเสียง และอํานาจ  
  1.2  การจูงใจที่ไมใชเงิน สิ่งจูงใจหลายๆ ประเภทที่สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานกัน 
ดวยความเขมแข็ง และมีประสิทธิภาพ  
 2. สิ่งจูงใจทางลบ (Negative Incentives) คือ การลงโทษพนักงานเพ่ือให เกิดการ 
เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมไปในดานที่องคกรตองการ ตัวอยางแรงจูงใจทางลบ ไดแก  
   2.1  การวากลาวตักเตือน  
  2.2  การตัดเงินเดือน  
  2.3  การลดตําแหนง  
  2.4  การพักงาน  
  2.5  การใหออกจากงาน  
  2.6  การไลออกจากงาน 
 
 ทฤษฎีลดแรงขับ (The drive reduction theory) 
นักจิตวิทยาพยายามคิดคนทฤษฎีเพ่ืออธิบายเรื่องการจูงใจมีทฤษฎีที่สําคัญๆ หลายทฤษฎี ทฤษฎี
ลดแรงขับเปนความสัมพันธระหวางความตองการ--แรงขับ--สิ่งจูงใจ (The need-drive-incentive 
theory) 
 
 หลักการของทฤษฎีลดแรงขับ 
 ทฤษฎีนี้ใหความเห็นวา ความตองการภายในรางกายเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
กลาวคือความตองการกอใหเกิดความตึงเครียดภายในรางกาย เรียกวา เกิดแรงขับ หรือแรงจูงใจ ซึ่ง
จะผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเพ่ือมุงไปสูเปาหมาย นั่นคือ เปนการกระทําเพ่ือใหไดรับสิ่งจูงใจ เม่ือได
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บรรลุเปาหมาย หรือไดรับสิ่งจูงใจแลว ความตองการก็ไดรับการตอบสนอง ทําใหแรงขับ ในเรื่องนั้น
หมดไป เพ่ือจะไดเห็นความสัมพันธของความตองการแรงขับและสิ่งจูงใจ 
 ทฤษฎีการกระตุน (Cue-Stimulus Theory or Nondrive Theory) ทฤษฎีการกระตุน หรือ
ทฤษฎีที่ไมใชแรงขับน้ี นักจิตวิทยาบางทานเรียกวา ทฤษฎีสิ่งเรา ทฤษฎีนี้ใหความสําคัญ ตอสิ่งเรา
มากกวาความตองการภายในรางกาย โดยเชื่อวาส่ิงเรา (Stimulus) หรือส่ิงจูงใจ (Incentive) จะเปน
ตัวกระตุนใหเกิดความตองการขึ้นมา และผลักดันใหเกิดพฤติกรรมจูงใจขึ้น พฤติกรรมจูงใจบางอยาง
อยูภายใตการควบคุมของสิ่งเรา ดังภาพตอไปน้ี  
 

ส่ิงจูงใจ ---------------------->แรงจูงใจ ----------------------> พฤติกรรม หรือ 
บุคคลไดรับการยกยอง----------> กระตุนใหเกิดแรงจูงใจ ----------> กอใหเกิดพฤติกรรมตอบสนอง
ชมเชยเปนส่ิงจูงใจ 

 
 ทฤษฎีการตื่นตัว (Arousal Theory) 
 ทฤษฎีการตื่นตัว (Affective Arousal Theory) เกิดจากแนวคิดที่วาพฤติกรรมของมนุษย
และ สัตวนั้นเปนการกระทํา เพ่ือแสวงหาสิ่งที่ใหความพึงพอใจ และพยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทําใหเกิด 
ความไมสบายใจ การนําหลักของทฤษฎีนี้ไปใชก็คือ การหาวิธีที่จะกระตุนหรือจูงใจใหบุคคลตื่นตัว 
อยูเสมอ มีความสนใจพรอมที่จะทํางาน พรอมที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ หรือพรอมที่จะแกปญหา ถามี
ตําแหนงเปนผูบริหารงานจะตองรูจักใชสิ่งเราที่เหมาะสม มีความหมาย มีความแปลกใหม และใชสิ่ง
เราที่สอดคลองกับภาพทางอารมณของบุคคลที่อยูในหนวยงานของตน สิ่งเราที่นาพอใจ เกิดแรงจูงใจ 
กอใหเกิดพฤติกรรม 
 ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอรเฟอร (สิรินาตย กฤษฎาธาร. 2552; อางอิงจาก Alderfer. 1969: 
142-175)  ทฤษฎีนี้ไดยุบทฤษฎีความตองการ 5 ขั้นของมาสโลว เหลือเปนความตองการเพียง 3 
ระดับโดยความตองการทั้ง 3 ระดับอธิบายไดดังนี้ 
 1.  ความตองการใหอยูรอด (existence needs) เปนความตองการที่เก่ียวของกับความ
ตองการทางกายภาพ รวมทั้งความตองการความปลอดภัยและม่ันคง ทั้งน้ีเพ่ือใหการดํารงชีวิตใหอยู
รอด ดังน้ันหากเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว ความตองการอยูรอดจึงเปนความ
ตองการในระดับเดียวกับความตองการทางรางกาย และความตองการดานความปลอดภัยนั่นเอง 
 2.  ความตองการความสัมพันธกับผูอ่ืน (relatedness needs) เปนความตองการท่ีจะมี
ความสัมพันธกับบุคคลตางๆ ในสังคม เทียบไดกับความตองการทางสังคม (Social needs) นั่นเอง 
 3.  ความตองการเจริญเติบโต (growth needs) เปนความตองการดานการพัฒนาไปสูการ
เจริญเติบโตทั้งในดานหนาที่การงานและทางดานจิตใจ ความตองการระดับน้ีสามารถเทียบไดกับ
ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem needs) และความตองการที่จะบรรลุเปาหมายในชีวิต
ตัวเองน่ันเอง (self-actualization)  
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 ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอรเฟอร (สิรินาตย กฤษฎาธาร. 2552; อางอิงจาก Alderfer 1969: 
142-175) ไมไดกลาววาความตองการ 3 ระดับดังกลาว จะมีความสัมพันธซึ่งกันและกันแบบเปน
ขั้นตอนกลาวคือ ไมไดอธิบายวาความตองการในระดับที่ต่ํากกวาจะตองไดรับความพึงพอใจเสียกอน 
ความตองการขั้นที่สูงกวาจึงจะถูกกระตุนใหเกิดความตองการเขามาแทนที่ความตองการเดิมได ใน
ทฤษฎี ERG พิจารณาวาความตองการทั้ง 3 ระดับสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของปจเจกบุคคล
ไดพรอมๆ กันไป และเขาไมไดกลาววาเม่ือความตองการในระดับใดระดับหน่ึงไดรับการตอบสนอง
จนบรรลุความพึงพอใจแลว หลังจากมันจะทําลายแรงจูงใจในระดับนั้นใหหมดไปดวยหรือไม ทฤษฎี 
ERG ยึดหลักความคับของใจ-ถดถอย (frustration – regression) เปนตัวอธิบายความสัมพันธในแต
ละระดับ โดยอธิบายวาความตองการในระดับต่ํากวา เม่ือไดรับการตอบสนองแลว ก็จะกระตุนใหเกิด
ความตองการในระดับสูงขึ้นไปอีก แตหากวาความตองการในระดับสูงกวาที่เขาตองการน้ันไม
สามารถบรรลุไดก็จะทําใหเกิดความคับของใจ โดยความคับของใจน้ีจะทําใหเขามีมุมานะมากขึ้นใน
ตอนตน แตหากวาเขาแนใจวาเขาไมสามารถบรรลุความตองการไดอยางแนนอน ความคับของใจนั้น
จะแปรเปนความหดหู ถอถอยและจะลดระดับความตองการลงมาไปอยูในระดับเดิมที่เคยไดรับมา
กอน 
 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซ เบิรก (Herzberg)  
 เฮอรซ เบิรก (Herzberg. 1959) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยการจูงใจ และไดสรุป
ปจจัยในการจูงใจออกเปน 2 ปจจัยดวยกันคือ 
 1.  ปจจัยเก่ียวกับสุขอนามัย หรือการบํารุงรักษา (hygiene or maintenance factors) เปน
ปจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมของานที่ทํา (job context) อยูคือ ฐานะความสัมพันธระหวางบุคคล
กับหัวหนางาน กับเพ่ือนรวมงานและกับลูกนอง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายขององคการ 
และวิธีการบริหาร ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน เงินเดือน และเรื่องราวสวนตัวที่ถูกกระทบ
โดยสภาพของงาน ปจจัยบํารุงรักษานี้ ถาหากบกพรองไปจะทําใหองคการมีปญหาความไมพึงพอใจ
เกิดขึ้น เปรียบเสมือนรางกายหากขาดปจจัยที่จําเปน(เชน เกลือแร วิตามิน) ก็จะทําใหเจ็บปวยได 
2. ปจจัยตัวจูงใจ (Motivators) เก่ียวของกับเนื้อหาของงานที่ดี (good job context) และมีผลตอความ
พอใจเกี่ยวกับงานที่ทําคือ ความสําเร็จ (achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนาและคุณลักษณะของงานนั้นๆ ปจจัยจูงใจนี้จะชวยทําใหคนอุทิศตัวใหกับองคการอันจะ
ทําใหเกิดประสิทธิภาพในที่สุด 
 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรกเปนที่รูจักและไดรับการยอมรับในวงการบริหารอยางกวาง
ขวางและมีชื่อเรียกหลายชื่อดวยกัน เชน (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation. 
Motivation/Hygiene Theory. Motivation-Maintenance ฯลฯ 
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 ทฤษฎี X และ Y ของดักลาส แมกเกรเกอร (Douglus McGregor) 
 ดักลาส แมกเกรเกอร (Douglus McGregor) ไดศึกษาสถานภาพของคนและสรุปเปน
ทฤษฎีที่วาดวยรูปแบบการบริหารของนักบริหาร โดยเขาเสนอรูปแบบที่เก่ียวกับบุคลิกลักษณะของ
คนซ่ึงอยูสุดปลายขั้วมาสองประเภท (Polarization) ทั้งน้ีเพราะ McGregor มีแนวคิดวารูปแบบของ
การบริหารของนักบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรูหรือความเชื่อเก่ียวกับผูใตบังคับบัญชาของ
เขาวาเปนอยางไร รูปแบบของคนสองประเภทดังกลาว McGregor ใหเชื่อสมมติวา “ทฤษฎี X” และ 
“ทฤษฎี Y”  
 “ทฤษฎี X” เชื่อวาคนมีลักษณะดังนี้ 
 1.  คนสวนใหญจะมีนิสัยไมชอบทํางาน พยายามทํางานใหนอยที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
 2.  คนสวนใหญไมใครมีความทะเยอทะยาน หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ และชอบที่จะใหมี
การส่ังการเพื่อที่จะทําเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
 3.  คนสวนใหญมักมุงประโยชนสวนตนไมสูจะใหความสนใจตอความตองการขององคการ
นัก 
 4.  คนโดยธรรมชาติแลวมักตอตานการเปลี่ยนแปลง 
 5.  คนสวนใหญไมใครฉลาดนัก ถูกชักจูงไดงาย 
 ความเชื่อดังกลาวนี้จึงเปนฐานคติของการบริหาร ซึ่ง McGregor เรียกวาการบริหารที่เนน
การควบคุม (management by control) McGregor ไดตั้งคําถามวารูปแบบการบริหารแบบน้ี มีความ
เหมาะสมสอดคลองกับยุคสมัยปจจุบัน (ยุคที่เขาเสนอแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบการบริหารทั้ง 2 แบบ
ในขณะนั้น ค.ศ. 1960) หรือไมเพียงใด ซึ่ง McGregor ก็ไดเสนอแนวทางเลือกใหมซึ่งเรียกงายๆ วา 
“ทฤษฎี Y”  
 “ทฤษฎี Y” มีพ้ืนฐานมาจากงานของ Maslow เปนสวนใหญ “ทฤษฎี Y” เปนทฤษฎีที่ชี้วา
องคการตองการขจัดอุปสรรคตางๆ ที่จะไปขัดขวางการพัฒนาของบุคคล นอกเหนือไปจากการ
ตอบสนองตอความตองการดานรางกายและความปลอดภัยใหกับคนงานแลว องคการควรสราง
โอกาสใหคนงานไดบรรลุความตองการขั้นสูงของเขาดวย ดวยเหตุนี้ประเด็นหลักของ “ทฤษฎี Y” จึง
อาจสรุปไดดังนี้ 
 1.  คนสวนมากไมตอตานหรือไมยินดียินรายกับความตองการขององคการ การเกิด
พฤติกรรมเชนนั้นก็เปนผลมาจากประสบการณที่ไดรับในองคการมากกวาเหตุอ่ืน 
 2.  แรงจูงใจ ศักยภาพในการพัฒนา ความสามารถในการรับภาระความรับผิดชอบและ
ความพรอมที่จะผสานพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการลวนแลวแตมีอยูใน
ตัวคนงานทั้งสิ้นความรับผิดชอบของฝายบริหารก็คือการทําใหคนงานตระหนักในสิ่งเหลาน้ีและใหไป
เพ่ือการพัฒนาตนเอง 
 3.  งานที่เปนหัวใจของฝายบริหารจึงเปนการจัดสภาพแวดลอมขององคการและวิธีการ
ดําเนินงานเพ่ือใหคนงานบรรลุจุดมุงหมายของตนเอง โดยการใชความพยายามของเขาใหมุงไปท่ี
จุดประสงคขององคการ 
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ดังน้ันในการนําเอาทฤษฎีนี้ไปใชจริง McGregor จึงเสนอใหองคการกระจายอํานาจการบริหารและ
มอบหมายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบใหลงสูระดับลาง นอกจากน้ี McGregor ยังเสนอให
องคการขยายงานในระดับลางใหกวางขวางขึ้น กระตุนใหคนงานเขารวมในการตัดสินใจและยอมให
สมาชิกขององคการประเมินผลการทํางานดวยตนเอง (Self-evaluation) 
 ทฤษฎี Y คือภาพพจนของคนในแนวของมนุษยนิยม ซึ่งเชื่อวาโดยธรรมชาติของมนุษย
เปนคนดีดังน้ันจึงควรควบคุมตนเองได และการควบคุมตนเองไดนั้นกอใหเกิดการปรับปรุงองคการ
ในเรื่องตางๆ  
 1.  การกระจายอํานาย 
 2.  การมอบหมายอํานาจหนาที่ 
 3.  การขยายงาน 
 4.  การมีสวนรวม 
 5.  การบริหารโดยยึดเปาหมาย 
 ขอเสนอในการปรับปรุงองคการย้ําใหเห็นความสําคัญของคนและชวยใหคนหลุดพนจาก
การควบคุมขององคการเปนคานิยมหลักของมนุษยนิยมที่เห็นวาคนมากอนองคการ 
 อน่ึง ทฤษฎี X และ Y ของ McGregor ที่กลาวมาจะเห็นไดวาเปนทฤษฎีที่มุงอธิบาย
ประเภทบุคคลมากกวาที่จะมุงอธิบายความตองการของคน แตอยางไรก็ตามประเภทของคนทั้ง
ประเภท X และประเภท Y ไดบงชี้ไมเพียงแตบุคลิกลักษณะของเขาเทาน้ัน แตยังมีนัยถึงความ
ตองการที่แบงอยูในบุคลิกลักษณะน้ันๆ ดวย เชน คนประเภท X จะตองการความสุขโดยไมตองการ
ทํางาน แตคนประเภท Y ตองการความสุขโดยการทํางาน คนประเภท X ไมตองการความรับผิดชอบ 
แตคนประเภท Y ตองการรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญสูง เปนตน 
  
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน นักวิชาการและนักวิจัยไดใหความหมายของ
คุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี้ 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานหรือ
พนักงาน กับสิ่งแวดลอมตางๆ ทั้งหมดโดยสวนรวมในการทํางาน รวมทั้งเนนถึงมิติดาน
ความสัมพันธ กันระหวางมนุษยดวยกันเองอีกดวยในการออกแบบการทํางาน เดวิส  (Davis. 1977: 
53) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มีความหมายครอบคลุมทุกๆ เร่ืองที่เก่ียวกับจริยธรรม
ในการทํางาน และสภาพการทํางาน โดยมีวัตถุประสงคก็เพ่ือประเมินสภาพการทํางาน ความพอใจ
และความไมพอใจของคนงาน การจัดการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการผลิต และการไดรับการ
ยอมรับวามีสวนตอความม่ันคงและเสถียรภาพของสังคม  (Merton. 1977: 55) 
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 บลูสตัน (Bluestone. 1977: 43) มีความเห็นวาการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น
เปนมิติใหมของความสัมพันธระหวางนายจางกับพนักงาน และสหภาพแรงงานกับฝายบริหาร 
ความหมายของการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การยอมรับความจริงของฝาย
บริหารในขอเท็จจริงที่วา คนงานหรือพนักงานนั้นอยูในวัยผูใหญในที่ทํางาน ทําใหพวกเขาอยูใน
สังคมที่เปนสังคมขนาดใหญ ดังนั้นคานิยมในเร่ืองประชาธิปไตยจึงเปนเรื่องที่ตองยึดถือไว 
เหมือนกับในระดับประเทศที่พลเมืองมีอิสระเสรีทั้งในขณะที่อยูบาน รวมทั้งการสื่อสารตางๆ ดวย ซึ่ง
ในที่ทํางานก็ควรจะเหมือนกัน คานิยมในเร่ืองประชาธิปไตยนี้มาจากปจเจกบุคคลโดยตรง รวมทั้งใน
เรื่องของการใหโอกาสแกพนักงานมีสวนรวมในกระบวนการในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ  
 โรโซล และซาเกอร (Rosow; & Zager. 1982: 1) กลาววาในสหรัฐอเมริกาน้ันมีบริษัท
จํานวนมาก ทั้งขนาดใหญและขนาดเล็ก มีการจางงาน การดูแลคนงาน และความสามารถในการ
จัดการบริหารคนงาน และการทํากําไรอยางเปนระบบ โดยผานการดําเนินงานดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางาน ซึ่งเรียกกันวา “นวัตกรรมใหมของงาน” (Work Innovation) ซึ่งหมายถึงแนวทางใดๆ ก็
ตามที่จะกอใหเกิดความเปนอิสระในการทํางานมากขึ้น มีความคิดสรางสรรคมากขึ้น และมีความ
ตองการทักษะในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนความปรารถนาของตัวพนักงานเอง ซึ่งทําไดโดยการ
ออกแบบงานสําหรับบุคคลเขาใหม โดยใหมีขอมูลเพ่ือใชในการพิจารณามากขึ้นเพื่อนําไปสูการ
ตัดสินใจในเรื่องตางๆ แบบเปนกลุม และการพัฒนาใหบุคคลมีความรูในเร่ืองของวงจรคุณภาพ (QC 
Circles) การทํางานเปนทีม เปนตน 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่องคการนํามาใช เพ่ือสงเสริมให
พนักงานไดเพ่ิมศักยภาพขึ้นในการทํางาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในเร่ืองที่จะมี
ผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขาเองโดยคําจํากัดความนี้รวมไปถึงการมีสวนรวมในการ
ปรับปรุงคุณภาพ กระบวนการทํางาน การออกแบบสินคา การใชทรัพยากร ไปจนกระทั่ง
สภาพการณและความสัมพันธอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับงาน (Rubinstein. 1983: 115-116) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนปรัชญาในการปรับปรุงผลิตภาพในการทํางาน โดยการ
ตระเตรียมและกําหนดใหพนักงานมีโอกาสไดใชความสามารถที่มีอยูปรับปรุงตนเอง รวมไปถึง
ปรับปรุงในสิ่งที่องคการตองการ ซึ่งการดําเนินการในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น กระทําได
โดยการทําการออกแบบงานขึ้นใหม อันเปนชวงของการพยายามที่จะวัด และกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงาน หนาที่และความรับผิดชอบในงาน โดยถาเราออกแบบงานใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
แลว  ผลลัพธที่ จะไดตามมา  ก็คือ  การแบงมอบอํานาจให กับพนักงานในแตละตําแหนง 
(Empowerment) ที่จะตัดสินใจในเรื่องตางๆ ไดตามขอบเขตอํานาจ  (Bovee;  et al. 1933: 413) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับซ่ึงสมาชิกที่ทํางานในองคการพึงพอใจและเปน
ความตองการที่สําคัญของบุคคล โดยผานประสบการณตางๆ ของเขาเองจากการทํางานในองคการ 
ดังน้ัน การประเมินคุณภาพชีวิตในการทํางาน สามารถจะประเมินไดโดยการวัดทั้งความตองการท่ี
สําคัญและจําเปนและความตองการที่สนองตอบความพึงพอใจ  (Suttle. 1977: 4) 
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 คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนกระบวนการที่องคการใดองคการหน่ึงใชในการทําใหสมาชิก
ทุกระดับขององคการ ไดมีสวนรวมในการปรับปรุงตกแตงสภาพแวดลอมขององคการ วิธีการทํางาน 
และผลลัพธจากการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการนี้โดยคานิยมพื้นฐานแลวมีวัตถุประสงคที่จะมุงเนน
ไปสูเปาหมายในการที่จะสงเสริมความมีประสิทธิภาพขององคการ และปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน (American Society of Training and Development. 1983: 14) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอการทํางาน หรือผลที่เกิด
ขึ้นกับบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางาน ดังน้ันคุณภาพชีวิตในการทํางาน อาจ
หมายถึง ความรูสึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของการทํางาน เชน ความรูสึกเก่ียวกับ
ผลตอบแทนหรือผลประโยชนในในเชิงเศรษฐกิจและความมั่นคง สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางคนกับองคการ และความสัมพันธระหวางบุคคลรวมทั้งคุณคาที่แฝงอยูในงาน
ของบุคคล (Guest. 1979: 76-77) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ระดับของความพึงพอใจของสมาชิกในองคการที่มีตอ
สิ่งที่สําคัญที่บุคคลตองการ โดยผานประสบการณในการทํางานของพวกเขาในองคการนั้น (Dubrin. 
1988: 401) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน สามารถมองไดในลักษณะกระบวนการในการชวยประเมิน
องคการวาในปจจุบันองคการอยูในจุดใดระหวางการเปนองคการที่มีระบบที่แยที่สุด กับระบบที่ดีที่สุด 
แลวนํามาใชเปนขอมูลชวยในการวางแผนวาจะไปสูองคการที่มีระบบที่ดีที่สุดไดอยางไร โดยองคการ
ที่มีระบบที่ดีที่สุดจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี (Ault. 1983: 132) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจแตกตางกันไปตามมิติการรับรู  
ของแตละคน เพราะตางมีพ้ืนฐานภูมิหลัง ลักษณะอ่ืนๆ ที่เปนลักษณะเฉพาะตัว บางคนอาจสนใจที่
เน้ืองาน บางคนสนใจสภาพแวดลอม และคาตอบแทน เปนตน ซึ่งปจจัยตางๆ เหลาน้ีมีผลกระทบตอ
การรับรูหรือความรูสึก และกอใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้น  (บุญแสง 
ชีวะภากร. 2533: 6) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การปรับปรุงงานในองคการใหสมาชิกไดตอบสนอง
ความตองการสวนตน ผานประสบการณจากการทํางานในองคการ(สิทธิโชค วรานุสันติกูล. 2531: 
15) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ชีวิตการทํางานที่มีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิ และ
คุณคาความเปนมนุษยของบุคลากร นั่นก็คือ ชีวิตการทํางานไมถูกเอารัดเอาเปรียบ และสามารถ
สนองความตองการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปในแตละยุคสมัย  (ติน ปรัชญพฤทธิ์. 2530: 266) 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ขีดหรือระดับที่แตละคนพอใจในหนาที่การงาน เพ่ือน
รวมงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน  (บุญเจือ วงษเกษม. 2529: 29) 
 องคประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางาน นักวิชาการ และนักวิจัยไดกําหนดองคประกอบ
คุณภาพชีวิตในการทํางานไวดังนี้ 
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 เดลลามอส และทาคีซาวา (Dellamotte; & Takezawa. 1984: 254) เสนอวามิติที่เปน
องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นมีอยู 5 มิติ ดังนี้ 
 1.  เปาหมายด้ังเดิม (Traditional goals) หมายถึง เปาหมายที่เก่ียวของกับสภาพการ
ทํางานเดิมๆ ที่เปนปญหามานานแลวในองคการ เชน ในเรื่องของชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภัย
ในการทํางานอันเปนเปาหมายท่ีตองการจะแกไข เพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยใช
วิธีการใหมๆ  
 2.  มีการปฏิบัติตอพนักงานที่ทํางานอยูอยางเปนธรรมและเหมาะสม (Fair treatment at 
work) หมายถึง จะตองมีความเปนธรรมในการปฏิบัติตอพนักงานในทุกมุมมอง ทั้งจากมุมมองของ
พนักงานในองคการ และกลุมตางๆ ในสังคม 
 3.  มีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of decisions) คือ การสนับสนุนใหพนักงานมี
โอกาสในการตัดสินใจ โดยเฉพาะในเร่ืองการพัฒนา โดยมีวัตถุประสงคก็เพ่ือลดความแปลกแยกกับ
การพัฒนาน้ัน อันเนื่องมาจากการขาดอํานาจที่จะตอรองของพนักงาน 
 4.  ความทาทายของเนื้องาน (Challenge of work content) หมายถึง งานที่พนักงานทําน้ัน
มีความทาทาย และมีความสัมพันธกับโอกาสกาวหนาในอาชีพน้ันของพนักงาน  
 5.  ชีวิตการทํางาน (Work life) ชีวิตการทํางานนั้นเปนกระบวนการในการพัฒนารูปแบบ
หน่ึงอันเปนกระบวนการพัฒนาที่เนนไปที่การทํางานของพนักงานซึ่งตองดําเนินไปตลอดชีวิตของ
การทํางาน และมีความสัมพันธโดยตรงตอครอบครัว และสังคมของคนงาน  
 วัลตอน (Walton. 1973: 436) ใชเกณฑชี้วัด 8 มิติ ในการที่จะพิจารณาถึงการมีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานที่ดี ดังนี้คือ 
 1.  คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานน้ันไดรับรายไดประจํา คือ คาจางหรือเงินเดือนหรือเงินตอบแทนและผลประโยชน
เก้ือกูลจากการทํางานอยางเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามอัตภาพของตน และเปนไปตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และตองเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ตองปฏิบัติของตน
กับงานในหนาที่ที่ตองปฏิบัติของคนอ่ืนๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 2.  สภาพแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย (Safe and healthy 
environment) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพและทางดานจิตใจของสถานที่ทํางานอยูใน
สภาพที่ไมตองเ ส่ียงภัยมากจนเกินไป มีการคํานึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติ เหตุ และใน
ขณะเดียวกันก็มีสภาพที่เอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานทําไดอยางสะดวกสบายและไมเปนอันตรายตอ
รางกายและจิตใจของพนักงาน 
 3.  เปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาความสามารถ (Develoment of human capacities) 
หมายถึง ความมากนอยของโอกาสในการสรางเสริมความสามารถในการทํางานใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
โดยการใหบุคคลไดมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ สามารถควบคุมงานดวยตนเองได สามารถใชทักษะ 
ความรู ความสามารถที่มีอยู รูจักหา หรือไดรับสารสนเทศความรูเก่ียวกับกระบวนการทํางาน 
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แนวทางปฏิบัติและความสามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัติไดถูกตองเหมาะสม และมีการวาง
แผนการทํางาน และไดมีสวนชวยในการทํางานทุกๆ ขั้นตอน 
 4.  ลักษณะงานสงเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงในงานใหแกพนักงาน (Growth 
and Security) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานมากขึ้น ไดรับการเตรียมความรูและ
ทักษะเพื่อหนาที่ที่สูงขึ้น มีโอกาสประสบความสําเร็จในงานตามความมุงหวัง อันเปนที่ยอมรับของ
ผูรวมงาน ครอบครัว และผูเก่ียวของ และมีความม่ันคงในอาชีพและรายไดหรือหนาที่ที่ไดรับ 
 5.  การบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงานหรือการทํางานรวมกัน (Social Integration) 
หมายถึง การทํางานรวมกันในองคการโดยที่บุคคลที่ทํางานน้ันมีโอกาสที่จะปฏิสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนๆ มีโอกาสท่ีเทาเทียมกันในความกาวหนา และมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงานใน
การทํางาน 
 6.  ลัทธิรัฐธรรมนูญในการทํางาน (Constitutionalism) หมายถึง ลักษณะการทํางานที่ตั้งอยู
บนรากฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม โดยการทํางานในองคการน้ันจะตองเคารพใน
สิทธิสวนบุคคล มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย หรือมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอ
ภาคในเรื่องตางๆ ของงานตามความเหมาะสมและใหความเคารพตอความเปนมนุษยดวยกันของ
เพ่ือนรวมงาน 
 7.  ความสมดุลระหวางชีวิตโดยสวนรวม (The total life space) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมี
โอกาสไดใชชีวิตในการทํางานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุล หรือแบงเวลาใหมีสัดสวน
เหมาะสมระหวางการใชเวลาสําหรับกิจกรรมประจําวันของตน คือ งาน ครอบครัว และสังคม 
 8.  งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม โดยเฉพาะการคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคม 
(Social relevance) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกและยอมรับวางานที่ตนเองทําน้ันมีความ
รับผิดชอบตอสังคมในดานตางๆ ทั้งในดานผลผลิต หรือการกําจัดของเสียตางๆ จากการดําเนินงาน
เปนตน รวมทั้งการใหความรวมมือกับชุมชนหรือสังคมหรือหนวยงานอื่นใดในการกระทํากิจกรรม
เพ่ือสาธารณประโยชน 
 ฮิวส และคัมมิงส. (1985: 198-199) เสนอวาคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวย
ลักษณะตางๆ ดังนี้ 
 รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม และเพียงพอ (Adequate and fair Compen-
sation) หมายถึง การไดรับรายไดและผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคลองกับมาตรฐานที่สังคม
กําหนดไว และมาตรฐานของผูรับ มีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไดจากงานอ่ืนๆ  
 สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safety and Healty Environment) หมายถึง 
การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลเสียตอสุขภาพและ
ไมเส่ียงอันตราย 
 โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การท่ีผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ทํา โดยพิจารณา
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จากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไดแก งานที่ไดใชทักษะ และความสามารถหลากหลาย งานที่มีความ
ทาทาย งานที่ผูปฏิบัติมีความเปนตัวของตัวเองในการทํางาน งานที่ไดรับการยอมรับวามีความสําคัญ 
 ความกาวหนา (Growth) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพและ
ตําแหนง มีความม่ันคงในอาชีพ 
 ความสัมพันธภายในหนวยงาน (Social Integration) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานเปนที่
ยอมรับของผูรวมงาน ที่ทํางานมีบรรยากาศของความเปนมิตร มีความอบอุนเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบงแยกเปนหมูเหลา ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
 การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค (Constitutionalism) หมายถึง การมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล 
ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและ
ความยุติธรรม 
 ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน และชวงเวลาที่ไดพักผอนมีความเปนสวนตัว 
(The Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลของชวงเวลาการทํางานกับชวงเวลา
การดําเนินชีวิตโดยสวนรวม มีความสมดุลของการทํางานกับการใชเวลาวาง และเวลาที่ใหกับ
ครอบครัวมีชวงเวลาที่ไดคลายเครียดจากภาวะหนาที่ที่รับผิดชอบ 
 และสุดทาย คือ ความภูมิใจในองคการ (Organizational Pride) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานที่มีความภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในองคการที่มีชื่อเสียง และไดรับรูวาองคการอํานวยประโยชน
และรับผิดชอบตอสังคม 
 
ประวัติความเปนมาของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)  
 ธนาคารแหงแรกของไทยตั้งแตเม่ือกอนมีธนาคารเกิดขึ้นในโลกมาจนถึงปจจุบันนับเปน
เวลาหลายพันป และการที่ธนาคารถือกําเนิดขึ้นในสังคมโลก ไมวาเวลาจะผานมานานสักเพียงไร ไม
วาจะอยูในยุคสมัยใดก็ตาม ธนาคารไดคงความสําคัญในการชวยขับเคลื่อน นําพาระบบเศรษฐกิจให
เจริญกาวหนาไปอยางตอเนื่องและไมหยุดยั้ง นับจากรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจอมเกลา
เจาอยูหัวเปนตนมา เปนชวงเวลาที่โลกตะวันตกไดขยายเสนทางการคาทางทะเลมาสูดินแดนสยาม
เปนอยางมาก ตราบจนกระทั่งรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว เศรษฐกิจและการคา
ของสยามเจริญขึ้นอยางรวดเร็ว กอใหเกิดความตองการทางเงินตราและสถาบันการเงินของประเทศ
ที่จะชวยอํานวยความสะดวกในการคาขาย 
 แนวพระราชดําริเร่ืองธนาคารหรือการแบงกนั้น พระเจาบรมวงศเธอกรมหม่ืนมหิศรราช
หฤทัย (พระโอรสองคที่ 76 ในพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว โดยประสูติจากเจาจอมมารดา
หวง) ซึ่งขณะนั้นทรงดํารงตําแหนงเสนาบดีกระทรวงพระคลังมหาสมบัติในพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว ไดทรงมีหนังสือกราบบังคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ดัง
ความตอนหนึ่งวา “การแบงกของบานเมืองไมตองสงสัยวาถาไทยมีอํานาจในการน้ีขึ้นไดเพียงใด ก็
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เทากับเปนไทยแกตัวขึ้นเพียงนั้น ฟแนนซเปนเครื่องปองกันผลประโยชนของบานเมืองฝายการ
พลเรือน ทหารเปนเครื่องรักษาผลประโยชนในการอุกฉกรรจ กําลังทั้งสองฝายน้ีเม่ือพรอมจึงนับวา
เปนกําลัง ถาขาดฝายหนึ่งก็ไมเปนองค” 
 พระเจานองยาเธอ กรมหม่ืนมหิศรราชหฤทัย ทรงเปนเสนาบดีที่มีพระปรีชาสามารถมาก 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการคลัง การเงิน และการธนาคารของประเทศ ทรงริเร่ิมกอตั้งตนแบบ
ธนาคารไทย จนทรงไดรับการขนานนามวาเปน "พระบิดาแหงการธนาคารไทย" ดวยเหตุหลังจากที่
พระองคไดรวมเดินทางเสด็จประพาสยุโรปกับพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว จึงทรง
ตระหนักถึงความจําเปนที่ประเทศไทยจะตองมีธนาคารกลาง ดูแลระบบการเงินและการธนาคารเปน
ของตนเอง เพ่ือความกาวหนาทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงตัดสินพระทัยจัดตั้งธนาคารพาณิชยแหง
แรกของคนไทยขึ้นทดลองดําเนินการ นามวา "บุคคลัภย" (Book Club) เร่ิมเปดดําเนินการเม่ือวันที่ 
4 ตุลาคม พ.ศ. 2447 ณ ตึกของพระคลังขางที่ ตําบลบานหมอ ดวยเงินลงทุนจํานวน 30,000 บาท 
โดยมีพระสรรพการหิรัญกิจ เปนผูจัดการ การดําเนินงานในระยะแรกนั้น เปนการทดลองดําเนินงาน
จึงเบี่ยงเบนใหเปนภาพของกิจการหองสมุดแทน แตการดําเนินธุรกิจที่แทจริงเปนการดําเนินธุรกิจ
ธนาคารพาณิชย ปรากฏวากิจการบุคคลัภยดําเนินไปไดดวยดี “บุคคลัภย” จึงเปรียบเสมือนรากแกว
ของธนาคารไทย  
  กิจการของ "บุคคลัภย" เจริญรุดหนา จนเม่ือวันที่ 30 มกราคม พ.ศ. 2449 พระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ทรงออกประกาศพระราชทานพระบรมราชานุญาตใหจัดตั้งธนาคาร
พาณิชยของคนไทยขึ้นมา ภายใตนามวา “บริษัท แบงกสยามกัมมาจล ทุนจํากัด” ประกอบธุรกิจ
ธนาคารพาณิชยไดอยางเปนทางการ ดวยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 3,000,000 บาท โดยแบงหุน
ทั้งหมดออกเปน 3,000 หุน ราคาหุนละ 1,000 บาท องคผูสถาปนาธนาคารเปนผูลงทุนแรกตั้งราย
ใหญที่สุด โดยทรงถือหุนรอยละ 16.8 นับเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกของคนไทย ซึ่งมีสํานักงานอยู
ที่ตลาดนอย และนับเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกของคนไทย โดยไดรับพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาตใหใช “ตราอารมแผนดิน” เปนตราประจําธนาคาร จึงนับเปนธนาคารแหงแรกที่ไดมีขอความ
จารึกพิเศษวา “ตั้งโดยพระบรมราชานุญาต” อยูบริเวณดานลางเปนกรณีพิเศษ ตอมาใน สมัย
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว ทรงยกเลิกตราอารมแผนดิน และเปลี่ยนเปนตราครุฑ 
ธนาคารจึงไดใช “ตราครุฑ” แทนตราอารมแผนดินตั้งแตนั้นมา  
 บริษัท แบงกสยามกัมมาจล ทุนจํากัด ไดดําเนินการดวยความเจริญรุดหนามาเปนลําดับ 
กิจการขยายตัวอยางรวดเร็ว ธนาคารจึงไดยายที่ทําการจากตําบลบานหมอ มาตั้งอาคารสํานักงาน
ใหญแหงใหม ในป พ.ศ. 2451 ที่ตําบลตลาดนอย อันเปนยานธุรกิจการคาที่สําคัญ โดยจางชาวอิตาลี
ออกแบบตึกที่ทําการ 2 ชั้น หันหนาสูแมน้ําเจาพระยา ดานขางติดที่ทําการกรมศุลกากร สวน
ดานหลังใกลถนนเจริญกรุง ซึ่งมีคากอสรางประมาณ 300,000 บาท  
  แบงกสยามกัมมาจล ไดดําเนินการดวยความเจริญรุดหนามาเปนลําดับ กิจการขยายตัว
และเติบโตขึ้น อยางรวดเร็ว โดยเฉพาะอยางยิ่งการขยายงานดานการวางระบบสาขา ซึ่งแบงกสยาม 
กัมมาจลปนธนาคารแหงแรกของไทย ที่ริเร่ิมนําระบบธนาคารพาณิชยแบบสาขาเขามาใช  
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โดยเม่ือป พ.ศ. 2454 แบงกสยามกัมมาจล ไดทดลองเปดที่ทําการ “สาขาทานํ้าราชวงศ” ขึ้น และ
เปดอยางเปนทางการ เม่ือวันที่ 16 ตุลาคม พ.ศ. 2455 ในตึกที่ทําการของธนาคารจีนสยาม บริเวณ
ทานํ้าราชวงศ ดวยเหตุที่กรุงเทพฯ ยุครัชกาลที่ 5 และรัชกาลที่ 6 ทานํ้าราชวงศ ถือไดวาเปนยาน
การคาที่สําคัญที่สุดแหงหนึ่ง คือเปนทาขนถายสินคาลงเรือเล็กเพ่ือไปข้ึนเรือใหญที่จอดอยูกลาง
แมน้ํา ทั้งยังเปนทาเรือตนทางของสายการเดินเรือขึ้นลองติดตอกับเมืองชายฝงทะเลของไทย เชน 
ชลบุรี จันทบุรี และบานดอน สุราษฎรธานี ดังน้ัน ยานทานํ้าราชวงศ จึงเปนศูนยกลางการคาของ
พอคาชาวจีนที่ดําเนินธุรกิจสงสินคาไปขายตางประเทศ มีทาเรือสําเภาขึ้นลองคาขายกับเมืองจีน 
และมีรานคาของชาวจีนตั้งอยูเปนจํานวนมาก  
 ทวา ตั้งแตปลายสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว เปนตนมา เศรษฐกิจ
การคาระหวางประเทศ โดยเฉพาะการคาขาว ตกต่ําลงมาก พอคาจีนที่ทําการคาขาวหลายรายตอง
เลิกกิจการไป สงผลใหหน้ีของธนาคารหลายแหงกลายเปนหนี้เสีย ภาวะการคาขาวตกต่ําเชนนี้ 
เกิดขึ้นตอเน่ืองกันหลายป ธนาคารจีนสยามซึ่งขาดเงินทุนหมุนเวียนอยูแลว จึงตองปดกิจการลงเม่ือ
ป พ.ศ. 2456 แบงกสยามกัมมาจล ซึ่งมีตัวแทนธนาคารอยูในตึกที่ทําการของธนาคารจีนสยาม จึง
ไดรับผลกระทบอยางรุนแรงไปดวย และทําใหตองปดสาขาทานํ้าราชวงศลงในปนั้นเอง  
 แมวาแบงกสยามกัมมาจลสาขาทานํ้าราชวงศ จะเปดดําเนินการไดเพียงไมนาน แตก็นับวา 
แบงกสยามกัมมาจลเปนธนาคารแหงแรกของไทยที่นําระบบธนาคารพาณิชยแบบสาขามาใช  
 ในป พ.ศ. 2451 บริษัท แบงกสยามกัมมาจล ทุนจํากัด ไดยายที่ทําการจากตําบลบานหมอ 
มาอยูอาคารสํานักงานใหญแหงใหมที่ตําบลตลาดนอย ริมฝงแมน้ําเจาพระยา จนกระทั่ง พ.ศ. 2482 
เกิดสงครามโลกคร้ังที่ 2 รัฐบาลประเทศไทยเห็นควรเปลี่ยนชื่อประเทศใหสอดคลองกับชื่อของชน
ชาติ จาก “สยาม” เปน “ไทย” แลว แบงกสยามกัมมาจล จึงเปลี่ยนชื่อมาเปน “ธนาคารไทยพาณิชย” 
เพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาล และไดเปลี่ยนชื่อใหมเปน “ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด” นับตั้งแตวันที่ 
27 มกราคม พ.ศ. 2482 เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณและยุคสมัย โดยมีสํานักงานทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริยและกระทรวงการคลังเปนผูถือหุนใหญ  
 จวบจนกระทั่งป พ.ศ. 2514 จึงไดขยายงานรองรับความเติบโต โดยยายที่ทําการสํานักงาน
ใหญ ไปที่ถนนเพชรบุรี ซึ่งเปนถนนสายธุรกิจที่เกิดขึ้นใหมในขณะนั้น สวนอาคารเดิมเปลี่ยนเปน
สาขาตลาดนอย  
 เม่ือวันที่ 19 กุมภาพันธ พ.ศ. 2536 ธนาคารไทยพาณิชย ไดเขารวมจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย จึงไดเปลี่ยนชื่อมาใชใหสอดคลองกับสถานะภาพของบริษัทมหาชน จํากัด และธนาคาร
ไดจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย โดยใชชื่อวา “ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน)” และใชชื่อภาษาอังกฤษวา “THE SIAM COMMERCIAL BANK PUBLIC COMPANY 
LIMITED” ซึ่งเปนชื่อที่ใชอยูในปจจุบัน  
 ธนาคารไทยพาณิชย ยังคงดําเนินงานภายใตปณิธานอันแนวแนดวยคุณภาพควบคู
คุณธรรมและดวยวิสัยทัศนอันกาวไกลในการปรับตัวเพ่ือเตรียมพรอมสูยุคเศรษฐกิจ และนโยบายการ
กาวสูระดับมาตรฐานสากล โครงการไทยพาณิชย ปารค พลาซา จึงถือกําเนิดขึ้นพรอมกับ สํานักงาน
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ใหญแหงใหมของธนาคารไทยพาณิชย ตั้งอยูบริเวณถนนรัชดาภิเษก ใกลสี่แยกรัชโยธิน โดยเปด
อยางเปนทางการ เม่ือวันที่ 29 มกราคม 2539 ซึ่งเปนสวนหนึ่งในโครงการฯ ที่มีทั้งความสวยงาม
ทันสมัยสมบูรณพรอมดวยเทคโนโลยีและส่ิงอํานวยความสะดวก ควบคุมดวยระบบ BAS (Building 
Automation System) ทั้งในดานเคร่ืองปรับอากาศ ไฟฟา น้ําประปา ที่สนองตอบนโยบายของรัฐบาล
ในการประหยัดพลังงาน อีกทั้งมีความงดงามดานสถาปตยกรรมที่มีเอกลักษณ โดดเดน ผสมผสาน
ความทันสมัย และการอนุรักษสิ่งแวดลอมเขาดวยกัน  
 จวบจนถึงปที่ 100 ของการกอตั้งธนาคารไทยพาณิชย หรือ บริษัท สยามกัมมาจล ทุน
จํากัด ในป พ.ศ. 2550 สถาบันแหงน้ีมิไดมุงเพียงการดําเนินธุรกิจในฐานะที่เปนธนาคารพาณิชยไทย
แหงแรกเทาน้ัน หากแตยังอุทิศตนเต็มความสามารถเพื่อสรางความม่ันคงและความเจริญกาวหนาแก
ระบบการเงินการธนาคาร และเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ถือเปนแบบอยางของธนาคารไทย และ
เปนรากฐานในการพัฒนาเศรษฐกิจที่สําคัญของชาติ การฉลองในโอกาสครบรอบ 100 ป ธนาคาร
ไทยพาณิชย ธนาคารแหงแรกของคนไทย จึงควรคาแกการยกยองใหเปนเหตุการณสําคัญทาง
ประวัติศาสตรของประเทศไทยเชนกัน  
 นอกจากน้ัน ดวยความตระหนักและรําลึกในพระมหากรุณาธิคุณของ พระบาทสมเด็จ พระ
จุลจอมเกลาอยูหัว “พระปยมหาราช” รัชกาลที่ 5 ที่ไดพระราชทานอํานาจพิเศษ จัดตั้ง บริษัทแบงก
สยามกัมมาจล ทุนจํากัด เปนธนาคารของคนไทยแหงแรกขึ้น กอปรดวยพระปรีชาสามารถของพระ
เจาบรมวงศเธอกรมหมื่นมหิศรราชหฤทัย “พระบิดาแหงการธนาคารไทย” ที่ไดทรงริเร่ิมกอตั้ง
ธนาคารและไดดําเนินธุรกิจการเงินการธนาคารเจริญกาวหนาเปนธนาคารชั้นนําของประเทศ 
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จึงไดมีดําริรวมกันจัดหาทุนในการจัดสราง พระบรมราชานุสาวรียและ
พระอนุสาวรีย เพ่ือประดิษฐานไวเคารพสักการะบูชา และเปนอนุสรณสถานเชิดชูสถาบันการเงินของ
ชาติ เปนม่ิงขวัญสิริมงคลอันสูงสุดของพนักงานทุกคน และประชาชนทั่วไป โดยไดทําพิธีเปดอยาง
เปนทางการเม่ือวันที่ 30 มกราคม 2543 
 นับเปนเวลาศตวรรษที่ผานมา ที่ธนาคารไทยพาณิชยแหงน้ีไดรับพระราชทานพระบรม รา
ชานุญาตใหตั้ง “บริษัท แบงกสยามกัมมาจล ทุนจํากัด” นับเปนธนาคารพาณิชยแหงแรกของคนไทย
ตราบจนปจจุบัน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) มิไดมุงเพียงการดําเนินธุรกิจในฐานะที่เปน
ธนาคารพาณิชยไทยแหงแรกเทาน้ัน หากแตยังอุทิศตนเต็มความสามารถเพ่ือสรางความม่ันคงและ
ความเจริญกาวหนาแกระบบการเงิน การธนาคารและเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ดังปณิธานของ
ธนาคาร 6 ประการ ที่ไดยึดม่ันเสมอมาวา 
 1.  มุงม่ันตอการใหบริการที่เปนเลิศ 
 2.  ยึดม่ันตอการทํางานรวมกัน 
 3.  เชื่อม่ันในคุณคาของคน 
 4.  ตั้งม่ันตอการบริหารดวยคุณภาพและความชอบธรรม 
 5.  ยึดม่ันในความซื่อสัตย ซื่อตรง และมีวัฒนธรรมที่ดีงาม 
 6.  ถือม่ันตอการมีสวนรวมในสังคมและประเทศชาติ 
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 ดวยมุงม่ันตอการใหบริการที่เปนเลิศ ธนาคารไทยพาณิชยไดพัฒนาการบริการดวย
จิตสํานึกในการใหบริการที่ดี และเขาใจความตองการของลูกคา ดวยการริเร่ิมและคิดคนปรับปรุง
กิจการ ทั้งในดานเงินฝาก ดานสินเชื่อ รวมทั้งบริการทางการเงินทุกประเภท เพ่ืออํานายความ
สะดวกแกลูกคา ไดแก บริการบัตรเครดิต บริการการคาตางประเทศ บริการเสริมพิเศษอ่ืนๆ ครบ
วงจรและสมบูรณแบบ รวมทั้งบริการอิเล็คโทรนิคแบงกก้ิง เพ่ืออํานวยความสะดวกแกลูกคาอยาง
ครบวงจร ธนาคารไทยพาณิชย ไดนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใหบริการลูกคา เริ่มดวยการนําระบบ
บริการเงินดวน ATM เขามาใชบริการเปนธนาคารแรก การวางรากฐานระบบธนาคารอิเล็คโทรนิค
แบงกก้ิงที่ลูกคาสามารถใชบริการตางๆ ของธนาคารไดสะดวก รวดเร็ว ไมวาจะอยูที่ไหน เวลาใด 
 ธนาคารไทยพาณิชยพัฒนาเครือขายการบริการครอบคลุมทั่วประเทศ รวมทั้งรองรับความ
ตองการของลูกคาไดทั่วโลก จากปณิธานที่มุงม่ันใหบริการที่เปนเลิศ ธนาคารไดรับการรับรอง
มาตรฐาน ISO ครอบคลุมธุรกิจบริการของธนาคารดวยมาตรฐานสากลและเปนที่ยอมรับ ดวยการ
ประกาศรางวัลเกียรติคุณจากองคกรและสถาบันตาง ๆ เปนจํานวนมาก รางวัลที่ธนาคารไดรับในป 
2554 ไดแก  
 รางวัลดานองคกร ภาพรวมการดําเนินงาน  
 1.  Best Bank in Thailand จาก Euromoney  
 2.  Best Bank in Thailand จาก Global Finance  
 3.  Best Domestic Bank จาก The Asset  
 4.  Best Bank in Thailand จาก Alpha Southeast Asia 
 5.  Best Bank in Thailand จาก FinanceAsia 
 6.  Asia’s Best Brand Awards จาก CMO Asia 
 7.  Gallup’s Great Workplace Award จาก Gallup 
 8.  The Finance Company of the Year จาก Asian Banking & Finance  
 9.  Best Investor Relations จาก Corporate Governance Asia 
 10. Corporate Governance Asia Recognition Award จาก Corporate Governance Asia 
 11. Best in Social Media in Asia จาก Global Finance 
 12. Thailand’s Best Website จาก Asian Banking & Finance 
 13. Trusted Brand in the Bank category จาก Reader’s Digest 
 
 รางวัลดานธุรกิจ  
 กลุมลูกคาบคุคล 
 1.  Bank Private Bank in Thailand จาก FinanceAsia  
 2.  Best Wealth Management Bank จาก Alpha Southeast Asia 
 3.  Trusted Brand in Credit Card Issuing Bank จาก Reader’s Digest 
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 กลุมลูกคาธุรกิจขนาดใหญ ธุรกิจตลาดทนุและตราสารหนี้ 
 1.  Bonds (Corporate) Deal of the Year in Asia Pacific จาก The Banker 
 2.  Project Finance International Award 2010 in category of AP Local Bank Deal  
จาก Project Finance International 
 3.  Best Project Finance Deal of the Year in Southeast Asia 2010  
จาก Alpha Southeast Asia 
 4.  Best Mobile Payment/Cross Border Solutions of the Year in Southeast Asia 
2010 จาก Alpha Southeast Asia 
 5.  Best Transaction Bank in Thailand จาก The Asset 
 6.  Best Bond House in Thailand จาก FinanceAsia 
 7.  Best Domestic Custodian in Thailand จาก The Asset 
 8.  Best Local Cash Management Bank จาก Asiamoney 
 9.  Best Cash Management Bank in Thailand จาก The Asset 
 10. Best Cash Management Bank จาก Alpha Southeast Asia 
 11. Best Foreign Exchange Provider จาก Global Finance 
 12. Best Exchange Rate Contributor Award จาก Thomas Reuters 
 13. Recognition for Floating Rate Bond Activities จาก ธนาคารแหงประเทศไทย 
 14. Best Market Contributor 2010 จากสมาคมตลาดตราสารหนี้ไทย 
 15. Top Underwriter 2010 จากสมาคมตลาดตราสารหนี้ไทย 
 16. MOF Award 2010 จากสมาคมตลาดตราสารหน้ีไทย 
 17. Deal of the Year 2010 จากสมาคมตลาดตราสารหนี้ไทย 
 
 ธุรกิจบริษทัในเครือ 
 1.  Trusted Brand in Investment Fund (บลจ. ไทยพาณิชย) จาก Reader’s Digest 
 2. Outstanding Securities Company Awards – Institutional Investors (บล.ไทย
พาณิชย) จากตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
 
 ผูบริหาร 
 1.  Asia’s Best CEO จาก Corporate Governance Asia 
 2.  Asia’s Best CFO จาก Corporate Governance Asia 
 3.  Best CEO in the Financial Institution category จากสมาคมนักวิเคราะหหลักทรัพย  
 4.  Best CFO in the Financial Institution category จากสมาคมนักวิเคราะหหลักทรัพย 
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 ความสําเร็จที่เกิดขึ้นเปนผลจากการท่ีธนาคารไดปรับเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินธุรกิจอยาง
มีประสิทธิภาพและหยั่งรากลึก ภายใตโครงการปรับปรุงธนาคารมาตั้งแตป พ.ศ.2545โครงการ
ปรับปรุงธนาคารประสบความสําเร็จอยางดียิ่ง ในการปรับเปลี่ยนรูปแบบและกระบวนการดําเนิน
ธุรกิจ ปรับปรุงระบบงานและขั้นตอนการทํางาน กระตุนและปลูกฝงความรวมมือรวมใจของพนักงาน 
รวมถึงสรางใหลูกคามีความผูกพันกับธนาคาร ในขณะเดียวกัน ธนาคารไดจัดใหธุรกิจดานการเงินใน
กลุมธุรกิจไทยพาณิชยมีความเชื่อมตอเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือสรางความเปนกลุมการเงินที่ใหบริการ
ครบวงจรที่โดดเดนในตลาดการเงินของประเทศ รวมถึงการสราง Brand อยางตอเนื่องมี
ประสิทธิภาพ ทําใหธนาคารสามารถใหบริการไดเปนที่ประทับใจของลูกคา และมุงไปสูเปาหมาย 
หรือวิสัยทัศนของธนาคารในการที่จะเปนธนาคารที่ผูถือหุน ลูกคา และพนักงานเลือกจากการประสบ
ความสําเร็จอยางตอเน่ือง จึงเปนเครื่องประกันไดถึงความพยายามที่ไมเคยหยุดย้ัง 
 บุคลากรนับเปนหัวใจสําคัญในการใหบริการท่ีดีแกลูกคา ดวยปณิธานที่ยึดม่ันตอการ
ทํางานรวมกัน และเชื่อม่ันในคุณคาของคน ธนาคารไทยพาณิชย สงเสริมการเรียนรู การฝกอบรม
เพ่ือพัฒนาพนักงานใหเปนทรัพยากรท่ีมีคุณภาพขององคกร เปนนักการธนาคารมืออาชี ที่มีความ
พรอมซ่ึงความรู ความสามารถ และทักษะทางธุรกิจ สามารถใหคําแนะนํา ปรึกษาทางการเงินใหกับ
ลูกคาอยางมีประสิทธิภาพ ธนาคารจึงไดลงทุนสรางศูนยฝกอบรมที่สํานักงานใหญ . ศูนยฝกอบรม
หาดตะวันรอน. ศูนยฝกอบรม เชียงใหม และลาสุดศูนยฝกอบรมที่สํานักงานชิดลม เพ่ือพัฒนา
พนักงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในทุก ๆ ดาน การตั้งม่ันตอการบริหารดวยคุณภาพและความชอบ
ธรรม ถือเปนอีกหน่ึงปณิธานที่องคกรไดยึดถือตลอดมาโดยมุงเนนแนวทางการบริหารแบบ มืออาชีพ 
สรรหาวิธีการใหม ๆ เพ่ือสรางผลกําไรและประโยชนสูงสุดแกลูกคา และผูถือหุนธนาคารไทยพาณิชย
ไดยืนหยัดคูกับคนไทยมาทุกยุคทุกสมัย ดวยตระหนักถึงการมีสวนรวมในสังคมและประเทศ ธนาคาร
ไทยพาณิชยมุงม่ันตอการสงเสริมระบบเศรษฐกิจของไทย ใหสอดคลองกับนโยบายเศรษฐกิจการคลัง
และสังคมของประเทศ ภาวะที่ประเทศขาดแคลนเงินออม ธนาคารได เรงระดมเงินออมและการ
สนับสนุนสินเชื่อ เพ่ือใหประชาชนมีที่อยูอาศัยเปนของตนเอง และความจําเปนในการพัฒนาวงจร
ดานธุรกิจ ไมวาจะเปนธุรกิจขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาดยอม ธนาคารมุงม่ันที่จะใหบริการที่มี
คุณภาพใหแกธุรกิจที่เปนพื้นฐานสําคัญของประเทศ ในดานสังคมธนาคารไดเล็งเห็นความสําคัญใน
การศึกษาของเด็กและเยาวชน การสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทยการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม การสงเสริมคุณภาพชีวิตในทุกดาน 
 จากปณิธานและความมั่งม่ันที่ดําเนินมากวาหน่ึงศตวรรษ ดวยการพัฒนาที่ไมหยุดย้ังตาม
พันธกิจของธนาคาร วันนี้ธนาคารไทยพาณิชยไมเปนเพียงสถาบันการเงินที่อยูคูกับสังคมไทย เปน
รากฐานสําคัญในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศเทาน้ัน ธนาคารไทยพาณิชยยังมีวิสัยทัศน ที่
จะเปนธนาคารที่ดีเลิศของคนไทย ควบคูไปกับภารกิจในการมุงสรางคุณคาบริการเพ่ือลูกคาสราง
ผลตอบแทนแกผูถือหุน เสริมความม่ันคงใหพนักงาน และสืบสานคุณคาสูสังคมตลอดไป 
ใบโพธิ์เติบใหญ  
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  นับตั้งแตป พ.ศ.2449 ธนาคารไทยพาณิชย ในยุคเริ่มกอตั้งในนาม “บริษัท แบงกสยาม  
กัมมาจล ทุนจํากัด” ดวยทุนจดทะเบียนเพียง 3,000,000 บาท ปจจุบันธนาคารกาวเขาสู ปที่ 100 มี
ทุนจดทะเบียน 70,000,000,000 บาท พรอมกับขนาดสินทรัพยที่เพ่ิมขึ้นเปนกวา 1,000,000 ลาน
บาท กาวขึ้นเปนธนาคารใหญเปนอันดับ 3 ของประเทศ  
 จุดเดนของผลประกอบการป 2552 ทามกลางความผันผวนทางเศรษฐกิจของป 2552 
ธนาคารยังสามารถแสดงกําไรสุทธิในระดับสูงและดีกวาที่คาดไว รายการสําคัญของผลประกอบการ
ดังตอไปน้ีแสดงใหเห็นถึงความแข็งแกรงและความสามารถในการรองรับความทาทายตาง ๆ ของ
ธนาคาร ธนาคารมีกําไรสุทธิจํานวน 20,760 ลานบาทในป 2552 ซึ่งเปนระดับที่สูงใกลเคียงกับกําไร
สุทธิที่ธนาคารเคยทําไดสูงเปนประวัติการณในป 2551 จํานวน 21,414 ลานบาท โดยมีอัตรา
ผลตอบแทนตอสวนของผูถือหุน (ROE) ที่สูงที่สุดเม่ือเทียบกับสถานบันการเงินสวนใหญที่รอยละ 
15.5 และรอยละ 1.6 ตามลําดับ (รายงานประจําป ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน). 2552) 
ตราสัญลักษณเพ่ือฉลอง 100 ป ของ ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ดังนี้ 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  ตราสัญลกัษณเพ่ือฉลอง 100 ป ของ ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 
 ใบโพธิ์: เปรียบเสมือนหัวใจและเปนสัญลักษณตัวแทนของธนาคาร ซ่ึงมีจิตใจพรอมที่จะ
ใหบริการแกลูกคาและเต็มเปยมไปดวยคุณธรรม 
 สีมวง: เปนสีที่มีพลังอํานาจ สุขุม แตในอีกดานหนึ่งก็เปนการสื่อถึงการเปนธนาคารที่
กอกําเนิด โดยพระมหากษัตริย 
 สีเหลือง: เสนทั้ง 12 เปรียบเสมือนการพัฒนาตลอดเวลา 12 เดือน ที่ใหบริการที่ดีอยาง
สมํ่าเสมอ100 ป: เลข 1: การเปนธนาคารไทยแหงแรก ผสานกับเลข 00 ซึ่งมีรูปแบบในสัญลักษณ
ของ Infinity หมายถึง การพัฒนาการอยางตอเน่ือง และยาวนานของธนาคารไมมีที่สิ้นสุด และรวมถึง
ความหมายของการครบรอบ 100 ป จะเห็นไดวา ตราสัญลักษณ 100 ป ธนาคารไทยพาณิชย มี
ความหมายที่ลึกซ้ึงสมกับที่ธนาคารไทยพาณิชย ในฐานะธนาคารแหงแรกของคนไทย ที่มุงม่ัน
ดําเนินธุรกิจดวยเจตนารมณอันแนวแน ในการสืบสานตํานานความยิ่งใหญนับรอยปของธนาคารไทย
พาณิชยใหเจริญกาวหนา และนํามา ซึ่งคุณประโยชนสูงสุดแกสังคมไทย ทําใหบทบาทของธนาคารที่
ไดดําเนินการมาแตอดีตตราบจน ปจจุบันเปนสิ่งที่ธนาคารภูมิใจ และจะธํารงไวสืบไป ใหสมกับที่พระ
เจาบรมวงศเธอกรมหม่ืนมหิศรราชหฤทัย พระบิดาแหงธนาคารไทย ไดทรงตั้งม่ันและประทานไว
เปนมรดกของคนไทยทุกคนตราบชั่วกัลปวสาน 
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 ธนาคารไทยพาณิชย ในเขตกรุงเทพมหานคร มีทั้งหมด 8 สํานักงานเขตดังน้ี (ขอมูล ณ.
มกราคม55)  
 1.  สํานักงานเขตพิ้นที่ชิดลม มีทั้งหมด 41 สาขา ไดแก เจ อเวนิว ทองหลอ ชิดลม ซอย
ไชยยศ ซอยทองหลอ ซิตี้ รีสอรท สุขุมวิท 39 ซิตี้คอม เพล็กซ ประตูน้ํา ซีคอนสแควร 2 เซ็นทรัล 
ชิดลม. เดอะ แพลทินัม แฟชั่น มอลล. ถนนเพชรบุรีตัดใหม ถนนศรีนครินทร(ซีคอนสแควร)  ถนนศรี
นครินทร (ออนนุช) ถนนศรีนครินทร (อุดมสุข) เทสโก โลตัส สุขุมวิท 50 เทอรมินอล 21 ไทม 
สแควร ธัญญะ ช็อปปงพารค (ศรีนครินทร) บางกะป (สุขุมวิท 45) บางจาก บางนา บิ๊กซี ออนนุช 
เพลินจิต วอเตอรเกท พาวิลเลี่ยน ศูนยการคา เกตเวย เอกมัย สุขุมวิท ซอย 101/1 สุขุมวิท ซอย 
3/1 สุขุมวิท ซอย 71 หน่ึงพัน อโศก อโศกทาว เวอร ออนนุช อาคารธนภูมิ (ถนนเพชรบุรีตัดใหม) 
อาคารเพลินจิต เซ็นเตอร อาคารเสริมมิตร ทาวเวอร อาคารอินเตอรเชนจ 21 (สุขุมวิท) อาร เอส ยู 
ทาวเวอร (สุขุมวิท 31) อิตัลไทยทาวเวอร (ถนนเพชรบุรีตัดใหม) อุดมสุข (ซอยสุขุมวิท 103) เอ็ก
เชน ทาวเวอร เอกมัย เอกมัย พาวเวอร เซ็นเตอร  
 2.  สํานักงานเขตพื้นที่ถนนรัชดาภิเษก (ทาพระ) มีทั้งหมด 38 สาขา ไดแก จอมทอง 19 
(วัดสีสุก) เจริญนคร เซ็นทรัลพระราม 2. ดาวคะนอง เดอะมอลล ทาพระ ตลาดพลู ตลาดใหมทุงทรุ 
ถนนตากสิน. ถนนทรงวาด. ถนนบางขุนเทียน-ชายทะเล. ถนนประชาอุทิศ. ถนนรัชดาภิเษก(ทา
พระ) ถนนวุฒากาศ ถนนสะแกงาม (พระราม2) ถนนสุขสวัสด์ิ ถนนอิสระภาพ เทสโก โลตัส 
กัลปพฤกษ เทสโก โลตัสบางปะกอก เทสโก โลตัส พระราม 2 บางมด บิ๊กซี ดาวคะนอง บิ๊กซี บาง
ปะกอก บิ๊กซี ประชาอุทิศ 90. บิ๊กซี พระราม2  บิ๊กซี พระราม 2 (กม.7)  บิ๊กซี ราษฎรบูรณะ 
ปากคลองตลาด 1 พระราม 2 (กม.7) เพชรเกษม ซอย 18 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ บานสมเด็จเจาพระยา เยาวราช ราชวงศ ลาดหญา วงเวียนโอเด้ียน     
สําเพ็ง หัวเม็ด อาคารไทยศรี (สะพานสมเด็จพระเจาตากสินมหาราช) 
 3.  สํานักงานเขคพื้นที่ประชาชื่น มีทั้งหมด 40 สาขา กรมการขนสงทางบก  เจเจ มอลล  
ซอยประชาสงเคราะห30  เซนตคาเบรียล  เซ็นทรัลลาดพราว  เซ็นทรัลวงศสวาง  ฌว็นทรัลพลาซา 
แกนด พระราม9  เซ็นทรัล พลาซา ลาดพราว  ตลาดบอง มารเช  ตลาดศรียาน  เตาปูน  ถนนดิน
แดง  ถนนเตชะวนิช(ปูนซิเมนตไทย)  ถนนประชาราษฎร สาย 1(บางโพ)  ถนนประชาสงเคราะห  
ถนนรัชดาภิเษก  ถนนรัชดาภิเษก 2  ถนนรัชดาภิเษก 3 (ทรูทาวเวอร)  เทสโก โลตัส ประชาชื่น  
เทสโก โลตัส ฟอรจูน ทาวน  บางกระบือ  บางโพ  บิ๊กซี รัชดาภิเษก,ประชาชื่น  ประชานิเวศน 1  
พระราม 9  ราชวัตร  รามาธิบดี  วิภาวดีรังสิต (จักรพงษภูวนาถ)  ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตน(รพ รามาธิบดี)  ศูนยเอนเนอรยี่คอมเพล็กซ  สวนจตุจักร  สวนจิตรลดา  สามเสน  สํานัก
พระราชวัง(สนามเสือปา)  สุทธิสาร  สุพรีมคอมเพล็กซ  อาคารซันทาวเวอรส(ถนนวิภาวดี-รังสิต)  
อาคารไซเบอรเวิรล(ถนนรัชดาภิเษก)  เอสพละนาด 
 4. สํานักงานเขตพ้ืนที่รัชโยธิน มีทั้งหมด 36 สาขา ไดแก โกลเดนเพลส (ถนนประดิษฐ  
มนูธรรม)  คริสตัล ดีไซน เซ็นเตอร  คลินิกศูนยแพทยพัฒนา  โชคชัย 4 พลาซา  ซอยโชคชัย 4  
ซอยมหาดไทย,ซอยลาดพราว 101(วัดบึงทองหลาง)  ซอยหมูบานเสนานิเวศน  เดอะคริสตัล พารค
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(ถนนประดิษฐมนูธรรม)  เดอะมอลล บางกะป  เดอะมออล บางกะป 2  ถนนนวมินทร,ถนน
นวลจันทร  ถนนประชาอุทิศ(เหมงจาย)  เทสโก โลตัส ลาดพราว  เทสโก โลตัสทาวน อิน ทาวน  
เทสโก โลตัส บางกะป  เทสโก โลตัสรามอินทรา  เทสโก โลตัส วังหิน  เทสโก โลตัสสุขาภิบาล       
1  นวมินทร ซิตี้ อเวนิว  บางเขน  บางบัว  บิ๊กซี ลาดพราว2  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร(บางเขน)  รัชโยธิน  ลาดพราว ซอย 10  ลาดพราว ซอย 111  ลาดพราว 
ซอย 59  ลาดพราว ซอย 71  สี่แยกเกษตร  สี่แยกศรีวรา  อเวนิว รัชโยธิน  อิมพีเรียล เวิลด 
ลาดพราว  เอ็นมารค พลาซา (บางกะป) 
 5.  สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย มีทั้งหมด 37 สาขา ไดแก บางลําพู อาคาร
สหประชาชาติ ,ตรีเพชร,บางพลัด,ศิริราช,ทาพระ,เทเวศร,สุทธิกษัตริย  ราชดําเนินกลาง  สามแยก
ไฟฉาย  เฉลิมนคร พระบรมมหาราชวัง  บางขุนนนท  ปนเกลา  ทาพระจันทร  การไฟฟาฝายผลิต
(บางกรวย)  ยอยจรัญสนิทวงศ 13  ยอยจรัญสนิทวงศ 48  ถนนสิรินทร  ถนนกาญจนาภิเษก(บาง
แวก)  สี่ก๊ักเสาชิงชา  ตลาดอําเภอบางกรวย  ถนนกาญจนาภิเษก(ปตท วงแหวนบางแค2)  เซ็นทรัล
ปนเกลา  เทสโกโลตัสพาตาปนเกลา  เทสโกโลตัสพาตาจรัญสนิทวงศ  เซ็นทรัลปนเกลา2  ถนน
เจริญกรุง(คลองถม)  ทานํ้าพรานนก  โฮมโปรราชพฤกษ  เทสโกโลตัสปนเกลา,ไชนาเวิลด(วังบูรพา)  
โฮมเวิรด ราชพฤกษ  ถนนสวนผัก(ตลาดกรุงนนท)  เดอะเซอรเคิล ราชพฤกษ  เดอะวอลค ราช
พฤกษ และ โรงพยาบาลศิริราช ปยมหาราชการุณย 
 6.  สํานักงานเขตพื้นที่สยามสแควร มีทั้งหมด 31 สาขา ไดแก จัตุรัสจามจุรี  จุฬาลงกรณ
มหิทยาลัย  ซอยอารีสัมพันธ  เซ็นจูรี่ เดะมูฟวี่ พลาซา  เซ็นเตอรวัน ชอปปง พลาซา  เซ็นทรัลเวิลด 
ทาวเวอร  เซ็นทรัลเวิลด  ตลาดนอย  ถนนเพชรบุรี  เทสโก โลตัส พระราม1  บรรทัดทอง  บิ๊กซีราช
ดําริ  บิ๊กซีสะพานควาย  โบเบ  พลับพลาไชย  พหลโยธิน  มาบุญครอง  มาบุญครอง 2  รองเมือง  
รอยัลพารากอน  โรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลเวชศาตรเขตรอน  โรงพยาบาลหัวเฉียว(ยศเส)  
วงเวียน 22 กรกฏา  สภากาชาดไทย  สยามพารากอน  สยามสแควร  อนุสาวรียชัยสมรภูมิ  
อาคารศรีวรจักร  อาคารศรีอยุธยา  อาคารสิริภิญโญ(ถนนศรีอยุธยา) 
 7. สํานักงานเขตพื้นที่สุรวงษ มีทั้งหมด 41 สาขา ไดแก All Season Place (ถนนวิทยุ)  
CP Tower(ถนนสีลม)  Green Place(ซอยวัดไผเงิน)  กรมศุลกากร  เจริญกรุง ซอย 107  เจริญกรุง 
ซอย 72  ซอยเซนตหลุยส 3  เซ็นทรัลพระราม 3  ถนนจันทร  ถนนวิทยุ  ถนนสาทร  ท็อปส มาร
เก็ตเพลส สีลม  เทสโก โลตัส พระราม4  เทสโก โลตัส พระราม 3  บางคอแหลม  บางโคล  บางรัก  
บิ๊กซี พระราม 4 ปาโซ ทาวเวอร  พระราม4  แยกบางรัก  โรงพยาบาลเซนตหลุยส  ลุมพินี  ศุภาลัย 
แกรนดทาวเวอร (พระราม3)  ศูนยการคาสีลม คอมเพล็กซ  สะพานเหลือง  สาธุประดิษฐ  สีลม       
สุรวงษ 2  สุรวงษ 3  สุรวงษ  อาคารคิวเฮาส ลุมพินี  อาคารธนิยะ(สีลม)  อาคารยูไนเต็ด เซ็นเตอร
(สีลม)  อาคารลิเบอรตี้ สแควร(สีลม)  อาคารสวนพลู(คอนเนอร)  อาคารสาทร สแควร  อาคารสิริน
รัตน(ถนนพระราม4)  อาคารอับดุลราฮิม  อาคารเอส วี ซิตี้(พระราม3)  เอเชียทีค เดอะริเวอรฟรอนท
(เจริญกรุง) 
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 8. สํานักงานเขตพ้ืนที่สุวรรณภูมิ มีทั้งหมด 37 สาขา ไดแก คลองจ่ัน คลองตัน เคหะ     
รมเกลา  ซอยรามคําแหง 24  เดอะมอลล 3 รามคําแหง  เดอะมอลล 4 รามคําแหง  ถนนกิ่งแกว 
(ออนนุช)  ถนนพัฒนาการ  ถนนรมเกลา (รุงกิจ7)  ถนนรามคําแหง  ถนนรามคําแหง (สัมมากร)  
ถนนลาดกระบัง(ตลาด 999),ถนนสรีนครินทร(กรุงเทพกรีฑา)  ท็อป สุขาภิบาล3  ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 2 E  ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 3 M  ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ 4 W,ทาอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 6 W  ทาอากาศยานสุวรรณภูมิ(การบินไทย)  เทคโนโลยีฯเจาคุณทหาร  เทสโก โลตัส 
สุขาภิบาล3  เทสโก โลตัส หนองจอก  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง  บิ๊กซี เคหะ รมเกลา  บิ๊กซี 
สุขาภิบาล 3  บิ๊กซีสุวินทวงศ  บิ๊กซี หนองจอก  บิ๊กซี หัวหมาก  บิ๊กซีเอกซตรา สุขาภิบาล3  ปารค 
พลาซา(พัฒนาการ20)  มหาวิทยาลัยรามคําแหง(หัวหมาก)  แมกซแวลู พัฒนาการ  ลาดกระบัง  
ศูนยการคาเดอะพาซิโอ(ลาดกระบัง)  หมูบานนักกีฬาแหลมทอง(กรุงทพ กรีฑา)  หัวหมาก  ไอเพลส
(นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง) 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 สรสิทธิ์  แสงสุวรรณ .  กฤตรัฐ  สินรักษา  และนายวิชัย  จิตตปาสกุล  (2539: 398) 
ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงานสินเชื่อสาขาในธนาคารพาณิชยไทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. พนักงานสินเชื่อสาขาในธนาคารพาณิชยไทย เขตกรุงเทพมหานคร มีความพึงพอใจใน
งานอยูในระดับสูง 
 2. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานมีทั้งสิ้น 6 ปจจัย ไดแก ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน เงินเดือน และผลประโยชนเก้ือกูล การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ
ในงานที่ทํา และความมั่นคงในงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
0.083666. 0.157153. 0.142514. 0.159395. 0.141110 และ 0.282808 ตามลําดับ 
 วีรศิษฐ แนวดี (2539: 154) ทําการศึกษาเร่ืองความพอใจในงานของพนักงานธนาคารเพ่ีอ
การเกษตรและสหกรณการเกษตร: ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสุรินทรพบวาพนักงานธนาคารเพ่ือ 
การเกษตรและสหกรณการเกษตรมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลางและเพศ แผนสิ้นสุดใน การ
ทํางานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคาร โดยพนักงานหญิงมีแนวโนม ความ
พึงพอใจสูงกวาพนักงานชายและพนักงานที่มีแผนสิ้นสุดในการทํางานระยะยาวมีแนวโนม ความพึง
พอใจสูงกวาพนักงานที่มีแผนสิ้นสุดในการทํางานระยะอันสั้น  
 มัลลิกา เมฆรา (2544: 77) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขตเขต 21 จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิต การทํางาน
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย สังกัดสํานักงานเขต 21 จังหวัดเชียงใหม โดยรวมอยู ในระดับปาน
กลาง(คาเฉลี่ย 3.39) เม่ือจําแนกเปนรายดานพบวา มี 6 ดานที่ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูใน 
ระดับมาก โดยดานโอกาสการพัฒนาขีดความรูความสามารถมีคาเฉลี่ยระดับคุณภาพสูงสุด (คาเฉลี่ย 
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3.48) รองลงมา คือ การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (คาเฉลี่ย 3.45) จังหวะชีวิต 
(คาเฉลี่ย 3.44) คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม และความกาวหนาและความมั่นคงในหนาที่การ
งาน (คาเฉลี่ย 3.42 เทากัน) การมีสวนรวมในสังคม (คาเฉลี่ย 3.41)  
 ตรีรัตน สองไพโรจน (2547: 208) ไดทําการศึกษา คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด(มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสินเชื่อ ฝายสินเชื่อสาขากลาง 
พบวา พนักงานสินเชื่อ ฝายสินเชื่อภาคกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด(มหาชน) สวนใหญอยู
ในชวงอายุ 31-35 ป จบการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป และทํางานกับธนาคารมานาน มี
ตําแหนงเปนเจาหนาที่สินเชื่อ 3 และ 4 และมีเงินเดือนอยูระหวาง 10,000-20,000 บาท เม่ือ
ทําการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานพบวา พนักงานเห็นดวยกับดานลักษณะงาน และการจัด
ประเภทหนวยงาน แตพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในระดับปานกลางเทาน้ัน สําหรับ
แรงจูงใจ และความคาดหวัง พนักงานมีความคิดเห็นไมแนใจทุกดาน ดานคุณภาพชีวิตพนักงาน ไม
แนใจในความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวกับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา จากผล
การศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเร่ืองงาน แรงจูงใจและความคาดหวัง 
และคุณภาพชีวิต สามารถสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับ คุณภาพชีวิตการทํางาน
โดยตรง แตมีความสัมพันธกับแรงจูงใจและความคาดหวัง สําหรับแรงจูงใจและความคาดหวังมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนปจจัยเรื่องงานมีความสัมพันธทั้งแรงจูงใจและความ
คาดหวังรวมทั้งคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นปจจัยสวนบุคคลจึงมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
ทางออมผานแรงจูงใจและความคาดหวัง สวนปจจัยเร่ืองงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทั้งทางตรงและทางออม 
 นิธิวดี ไชยลาโภ (2539: 4) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับลักษณะสวนตัวของพนักงานกับระดับ
ความรูเก่ียวกับกระบวนการรื้อปรับระบบ และการเปรียบเทียบความรูเก่ียวกับกระบวนการ รื้อปรับ
ระบบของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ โดยการรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 
501 คน พบวา ระดับความรูเก่ียวกับกระบวนการรื้อปรับระบบของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญ ศึกษารายขอ พบวากลุมผูบริหารมีความรูสูงเกือบทุกขอ รองลงมา ไดแก พนักงาน
กลุมควบคุม และพนักงานกลุมทั่วไป มีความรูเก่ียวกับกระบวนการรื้อปรับระบบนอยที่สุด เม่ือ
พิจารณาจากภาพรวมของพนักงานทั้งหมด พบวา พนักงานสวนใหญมีความรูเก่ียวกับกระบวนการ
ใหมอยูในระดับปานกลาง สําหรับการเปรียบเทียบความรูเก่ียวกับกระบวนการใหมอยู ในระดับปาน
กลาง สําหรับการเปรียบเทียบความรูเก่ียวกับกระบวนการรื้อปรับระบบ พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และตําแหนงของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ที่ตางกัน มีความรู เ ก่ียวกับ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลงระบบแตกตางกันนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกขอ  
 ผาณิต สกุลวัฒนะ (2537: 16-19) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ซึ่งไมไดอยูในชวงการปรับเปลี่ยนขององคการ 
โดยใชแนวคิดของ Walton พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และปจจัยสวนบุคคล คือ คานิยมทางวิชาชีพ คานิยมทางวิชาการ ตําแหนงหนาที่ มี
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ความสัมพันธทางบวก ระดับปานกลาง กับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนอายุและรายไดมี
ความสัมพันธทางบวกระดับต่ํา ปจจัยทางดานการทํางาน คือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับคุณภาพชีวิตการทํางาน สวนดานการรับรูความสามารถเชิงวิชาชีพ 
การรับรูตอระบบบริหาร การบริหารจัดการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง และพบวา
สภาพแวดลอมในการทํางาน การรับรูตอระบบการบริหาร การบริหารจัดการ ตําแหนงหนาที่ คานิยม 
ความสามารถรวมกันทาทายความแปรผันของคุณภาพชีวิตการทํางานได 
 มานะ สิทธุวงษานนท (2534: 25) ไดทําการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอการ
ปฎิบัติงานของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ระดับตัวกําหนด
คุณภาพชีวิตการทํางานของหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มี 5 ดานที่อยูในระดับมาก 
ไดแก สิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมตามลําดับ มี
สองดานที่ในระดับปานกลาง ไดแก ดานความเจริญงอกงาม และสวัสดิภาพ และดานจังหวะชีวิตโดย
สวนรวมตามลําดับ และพบวาที่อยูในระดับนอยมีเพียงดานเดียว ไดแก ดานการใหสิ่ง ตอบแทนที่
เหมาะสมและยุติธรรม 
 อัมพร สูตะบุตร (2543: 277) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ: ศึกษากรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยผลการศึกษา
สรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย คอื 
ความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ สูงที่สุด และรองลงมาคือ ผลตอบแทนที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงาน และความกาวหนาในอาชีพ ตามลําดับ 
 ชัยชาญ ชวยโพธิ์กลาง (2543: 90) ไดศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการใน
สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดและศึกษาธิการอําเภอ ในเขตการศึกษา 11 ผลการศึกษาสรุปไดวา  
 1.  ตัวแปรเรื่องอายุและระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงาน  
 2.  ตัวแปรเรื่องพ้ืนที่ (จังหวัด) มีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงาน โดยผูที่
ปฏิบัติงานในพื้นที่ที่มีความสําคัญมากกวา มีระดับขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงกวา  
 3.  ตัวแปรเรื่องระยะเวลารับราชการ มีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงานเชนกัน 
โดยผูที่ปฏิบัติงานที่มีระยะเวลารับราชการมากกวาจะมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงกวา 
 บุญญะพัฒน จันทรอุไร (2543: 9) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญในการปฏิบัติงานของปลัดอําเภอ: 
ศึกษาเฉพาะกรณีผูที่ไดรับคัดเลือกเขาอบรมในโรงเรียนปลัดอําเภอ รุนที่ 1 และ 2 ประจําป
งบประมาณ 2530 เสนอตอ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พ.ศ. 2531 โดยผล
การศึกษาสรุปไดวา 
 1.  ตัวแปรเรื่องระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงาน โดยผูที่
ปฏิบัติงาน ที่มีการศึกษาสงูกวามีระดับขวัญในการปฏบิัติงานที่สูงกวา 
 2.  ตัวแปรเรื่องระดับรายได มีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงาน โดยผูที่
ปฏิบัติงาน ที่มีระดับรายไดสูงกวามีระดับขวัญในการปฏิบัติงานที่สูงกวา  
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 3.  ตัวแปรเรื่องอายุ ไมมีความสัมพันธกับระดับขวัญในการปฏิบัติงาน  
 เพียงใจ สุภารี (2542: 3) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทแมกเนคอมพพรีซิชั่น เทคโนโลยีจํากัด(มหาชน) โดยผลการศึกษา พบวา ปจจัยดาน
สวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 21-30 ป สถานภาพโสด 
มีการศึกษาระดับ ม6/ปวช. มีรายไดตอเดือน 5,001- 10,000 บาท มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ 
(D1-D6) และประสบการณการทํางานระยะ 1-3 ป มากที่สุด ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงาน พบวา พนักงานมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับมาก คือ ดานความรับผิดชอบตอ
สังคม มีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานระดับปานกลาง เรียงดังนี้ อันดับแรกคือ ดานความสมดุลใน
การทํางาน รองลงมา คือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสัมพันธภาพในองคกรหรือการทํางาน
รวมกัน ดานพัฒนาความสามารถ ดานธรรมนูญในองคกร ดานคาตอบแทน และดานความมั่นคงและ
กาวหนาในงาน ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม แบงเปน 4 มิติ พบวา พนักงานมีระดับ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงดังน้ี ดานสุขภาวะทางกาย ดานสุข
ภาวะทางสังคมดานสุขภาวะทางจิตใจ และดานสุขภาวะทางจิตใจ ผลการทดสอบสมมติฐาน ปจจัย
ดานสวนบุคคลสงผลตอปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและระดับคุณภาพชีวิตโดยรวมมาก
ที่สุดคือ ดานประสบการณการทํางานแตกตางกันสงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
คาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานความมั่นคงและกาวหนาในงานดานสัมพันธภาพใน
องคกรหรือการทํางานรวมกันองคกร ดานธรรมนูญในองคกรและดานความรับผิดชอบตอสังคม
แตกตางกัน รองลงมาคือ ดานเพศแตกตางกันสงผลตอระดับ คุณภาพชีวิตการทํางานดานพัฒนา
ความสามารถดานความสมดุลในการทํางานและดานความรับผิดชอบตอสังคมแตกตางกัน และดาน
ระดับการศึกษาแตกตางกันสงผลตอระดับคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน สวนปจจัยที่มีผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานรวมทั้ง 8 ดาน มีความสัมพันธในระดับสูงตอระดับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมทั้ง 4 มิติคือสุขภาวะทางกาย ทางอารมณ ทางสังคมและทางจิตใจ และไปใน
ทิศทางเดียวกัน จากผลการศึกษาดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา ปจจัยดานสวนบุคคล ปจจัยที่มีผล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานแยกตามรายดาน ตางก็มีผลตอระดับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานในองคการ ซึ่งเปนการสอดคลองกับผลการศึกษาของไทยและตางประเทศ 
ฉะนั้นควรที่ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวกับของบริษัทฯ จะไดมีการนําผลการศึกษาที่ไดนี้มาใชเปนขอมูลใน
การปรับปรุงการบริหารงานบุคคล เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางานตามขอกําหนดของมาตรฐาน
แรงงานไทย (มรท.8001-2546)เสริมสรางความผูกพันตอองคการใหสูงขึ้น อันจะสงผลดีตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานของบริษัทฯตอไป 
 ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชยจํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยผูวิจัยไดนําทฤษฎีเก่ียวกับ 
ลักษณะประชากรศาสตรของศิริวรรณ เสรีรัตน (2539: 41-42) ที่สรุปไววา การแบงสวนตลาด 
ตามตัวแปร ดานประชากรศาสตร (Demographic) ประกอบดวย อายุ เพศ วงจรชีวิตครอบครัว 
การศึกษา รายได การศึกษา ลักษณะดานประชากรศาสตร เปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดได 
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ของประชากรและชวยในการกำหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยา และสังคม 
วัฒนธรรมชวยอธิบายถึงความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายเทาน้ัน ขอมูลดานประชากรจะ 
สามารถเขาถึงและมีประสิทธิผลตอการกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัดมากกวา ตัวแปร
อ่ืน โดยผูวิจัยไดนําทฤษฎีนี้มาใชเปนหลัก เพ่ือเปนแนวทางใหการคนหาคําตอบ วาลักษณะ ดาน
ประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยที่แตกตางกัน 
  นอกจากน้ันผูวิจัยไดนําผลการศึกษาวิจัยตางๆที่ศึกษาความเชื่อมโยงระหวางแนวคิดและ
ทฤษฎีของแมคคอแลนด (David McClelland.  1975: 45) ดานจิตวิทยาเก่ียวกับแรงจูงใจที่อธิบายวา
คนทํางานมีความตองการซ่ึงเปนแรงจูงใจในการทํางานที่สําคัญอยู 3 ประการ คือ ความตองการ
บรรลุความสําเร็จ ความตองการมีอํานาจ และ ความตองการมีเพ่ือน ซึ่ง สามารถสรุปประเด็นจาก
การศึกษาวิจัยได 4 ประการ คือ 1. คาตอบแทนที่เหมาะสม ตรงกับแนวคิดและทฤษฎีของแมคคอ
แลนด (David McClelland. 1975: 45) ในดาน ความตองการมีอํานาจ ที่กลาวไววา คนที่มีความ
ตองการอํานาจในระดับสูง ชอบการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ชอบการมีสถานภาพ คนประเภทนี้จึงเปน
คนที่ไขวควาแสวงหาโอกาสเพื่อที่จะแสดงถึงการมีอํานาจและการแสดงสถานภาพ 2. การไดรับการ
ยอมรับและยกยอง ตรงกับแนวคิดและทฤษฎีของแมคคอแลนด (David McClelland. 1975: 45) ใน
ดานความตองการมีเพ่ือน ที่กลาวไววา คนที่ตองการมีเพ่ือน เปนคนที่ปรารถนาใหตนเองเปนที่รัก
และที่ยอมรับที่ยกยองจากคนอ่ืนๆ 3. ความมีอิสระในการทํางาน ตรงกับแนวคิดและทฤษฎีของแมค
คอแลนด (David McClelland. 1975: 45) ในดานความตองการมีอํานาจ ที่กลาวไววาคนที่มีความ
ปรารถนาที่จะมีอิทธพลเหนือปจจัยแวดลอมและพฤติกรรมของผูอ่ืน ชอบที่จะไขวควาแสวงหาโอกาส
ที่จะไดรับมอบหมาย ทําหนาที่ควบคุมคนอ่ืนๆรวมทั้งการมีสิทธิพิเศษเหนือคนอื่นๆ และ4. 
ความกาวหนาในการทํางาน ตรงกับแนวคิดและทฤษฎีของแมคคอแลนด (David McClelland. 1975: 
45) ในดานความตองการบรรลุความสําเร็จ ที่กลาวไววาคนประเภทน้ีจะมีบุคลิกภาพที่ตองการ
ความสําเร็จที่โดดเดนเหนือคนอ่ืนๆ มีความมุงม่ันในการทํางาน ตองการบรรลุความสําเร็จในระดับสูง 
โดยผูวิจัยไดนําทฤษฎีที่กลาวมาแลวมาใชเปนหลัก เพ่ือเปนแนวทางใหการคนหาคําตอบ วาแรงจูงใจ
ในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย 
 นอกจากน้ันผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ของวอลทัน 
(Walton. 1973: 436) ที่อธิบายถึง การที่จะพิจารณาถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี มีเกณฑ
ชี้วัด 8 มิติ คือ คาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ
และมีความปลอดภัย เปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาความสามารถ ลักษณะงานสงเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงใหงานใหแกพนักงาน การบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงานหรือ
ทํางานรวมกัน ลัทธิธรรมนูญในการทํางาน ความสมดุลระหวางชีวิตโดยสวนรวม และ งานมีสวน
เก่ียวของสัมพันธกับสังคม โดยผูวิจัยไดนําทฤษฎีนี้มาใชเพียง 3 มิติ คือ ความสมดุลระหวางชีวิตโดย
สวนรวม เปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาความสามารถ และการบูรณาการทางสังคมของ
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ผูปฏิบัติงานหรือทํางานรวมกัน เปนหลัก ซึ่งทั้ง 3 มิติสอดคลองกับ กรอบแนวคิดที่ผูวิจัยกําหนด 
ตามลําดับ โดยอางอิงจากงานวิจัยของ เพียงใจ สุภารี(2542: 3) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงานบริษัทแมกเนคอมพพรีซิชั่น เทคโนโลยีจํากัด(มหาชน) ซึ่งผลการวิจัยพบวา
ปจจัยที่มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานมากที่สุด คือ ความรับผิดชอบตอสังคม รองลงมา ความ
สมดุลในการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความสัมพันธภาพในองคกรหรือการทํางาน
รวมกัน ตามลําดับโดยผูวิจัย ไมไดเลือก ตัวแปร ดานความรับผิดชอบตอสังคม มาใช เน่ืองจาก 
ความรับผิดชอบตอสังคม ไมมีผลกระทบโดยตรงตอ แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) ซึ่งจากงานวิจัยที่อางถึงเปนการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีตอ
บริษัท เอกชนแหงหนึ่ง ซึ่งบริษัทเอกชน ในการดําเนินกิจการหรือปฏิบัติงาน จะตองคํานึงถึง สังคม
เปนหลัก แตในการศึกษาการวิจัยในครั้งน้ี เปนการศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีตอสถาบัน
การเงิน ซึ่งไมไดคํานึงถึง ความรับผิดชอบทางสังคมเปนหลัก โดยผูวิจัยไดนําทฤษฎีดังกลาวมาใช
เปนหลักเพ่ือเปนแนวทางใหการคนหาคําตอบ วาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิ
กษัตริย 
 ผูวิจัยไดนํางานวิจัยที่เก่ียวของ ของ ตรีรัตน สองไพรัตน (2547: 208) ที่ศึกษา คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
สินเชื่อ ฝายสินเชื่อภาคกลาง มีความสอดคลองกับงานวิจัยของผูวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย โดยไดนําตัว
แปรดานประชากรศาสตรดาน แรงจูงใจ และดานคุณภาพชีวิตพนักงาน มาใช อีกทั้งไดนํางานวิจัยที่
เก่ียวของ ของสรสิทธิ์ แสงสุวรรณ. กฤตรัฐ สินรักษา และนายวิชัย จิตตปาสกุล (2539: 398) ที่ศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานสินเชื่อสาขาในธนาคารพาณิชยไทย เขต
กรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับงานวิจัยของผูวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย โดยไดนําตัวแปรดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เงินเดือน และการไดรับการยอมรับนับถือ มาใช เพ่ือเปนแนวทางใน
การคนหาคําตอบวาลักษณะดานประชากรศาสตรที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยที่แตกตางกัน 
และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ซึ่งแตกตางจากงานวิจัยที่เก่ียวของ 
ที่ศึกษาเฉพาะความสัมพันธของตัวแปรเทาน้ัน ไมไดศึกษาถึงความแตกตางของตัวแปร 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตรยิ ในครั้งน้ี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) โดยจะดําเนินการวิจัยตามลําดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 2. การเก็บรวบรวมขอมูล  
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 4. การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย  
 5. การวางแผนวเิคราะหขอมูล  
 
1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชศึกษา คือ พนักงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ซึ่งประกอบดวย ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการสาขา หัวหนาบริการ
การเงินบุคคล หัวหนาธุรกิจ หัวหนาธนกิจ เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล เจาหนาที่ธุรกิจ เจาหนาที่
ธนกิจ พนักงานธุรกิจ และ พนักงานธนกิจ จํานวนรวม ณ 31 มกราคม 2555 จํานวน 354 คน 
(ขอมูลจาก สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ณ. มกราคม 2555)  
  
 กลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดกระจายกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย โดยกําหนดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรที่ทราบจํานวน
ประชากรที่แนนอน ตามสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนี้  
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 วิธีการสุมตวัอยาง 
 ขั้นตอนการการสุมตัวอยาง มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จาก
พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตามแตละสาขา  
 ข้ันตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional stratified sampling) จาก
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 188 คน โดยขอมูลจะไดรับการเก็บในรูปแบบที่จะชวยให
สามารถประเมินระดับกลุมยอยในแตละกลุมจากประชากรทั้งหมด  
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ ตามสะดวก (Convenience sampling) 
 
ตาราง 1  รายชื่อสาขาและจํานวนพนักงานของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 
 

รายชื่อ สาขา ประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 

บางลําพู 20 คน 11 คน 
อาคารสหประชาชาต ิ 10 คน 5 คน 
ตรีเพชร 15 คน 8 คน 
บางพลัด 7 คน 4 คน 
ศิริราช 24 คน 13 คน 
ทาพระ 9 คน 5 คน 
เทเวศร 12 คน 7 คน 
วิสุทธิกษตัริย 7 คน 4 คน 
ราชดําเนินกลาง 10 คน 5 คน 
สามแยกไฟฉาย 11 คน 6 คน 
เฉลิมนคร 14 คน 7 คน 
พระบรมมหาราชวัง 8 คน 4 คน 
บางขุนนนท 8 คน 4 คน 
ปนเกลา 10 คน 5 คน 
ทาพระจันทร 7 คน 4 คน 
การไฟฟาฝายผลิต(บางกรวย) 8 คน 4 คน 
จรัลสนิทวงศ 13 8 คน 4 คน 
จรัลสนิทวงศ 48 8 คน 4 คน 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

รายชื่อ สาขา ประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 

รายชื่อ สาขา ประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
ถนนสิรินธร 12 คน 7 คน 
ถนนกาญจนาภิเษก (บางแวก) 12 คน 7 คน 
สี่ก๊ักเสาชิงชา 7 คน 4 คน 
ตลาดอําเภอบางกรวย 7 คน 4 คน 
ถนนกาญจนาภิเษก (ปตท.วงแหวน
บางแค 2) 7 คน 4 คน 
เซ็นทรัล ปนเกลา 14 คน 7 คน 
เทสโก โลตัส พาตา ปนเกลา 9 คน 5 คน 
เทสโก โลตัส จรัญสนิทวงศ 9 คน 5 คน 
เซ็นทรัล ปนเกลา 2 13 คน 7 คน 
ถนนเจริญกรุง (คลองถม) 5 คน 2 คน 
ทานํ้าพรานนก 6 คน 3 คน 
โฮมโปร ราชพฤกษ 8 คน 4 คน 
เทสโก โลตัส ปนเกลา 8 คน 4 คน 
ไชนาเวลิด (วงับูรพา) 8 คน 4 คน 
โฮมเวิรค ราชพฤกษ 8 คน 4 คน 
ถนนสวนผัก (ตลาดกรุงนนท) 6 คน 3 คน 
เดอะเซอรเคิล ราชพฤกษ 7 คน 4 คน 
เดอะวอลค ราชพฤกษ  7 คน 4 คน 
รพ.ศิริราช ปยมหาราชการุณย 5 คน 2 คน 

รวม 354 คน 188 คน 

 
2.  การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ มีทั้งขอมูลปฐมภูมิ และทุติยภูมิ 
  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการแจกแบบสอบถามซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย 
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 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการรวบรวมขอมูลจากรายงานเอกสารที่เก่ียวของ 
วารสาร และรายงานของหนวยงานราชการ และเอกชน สถาบันการศึกษา และ Website ตางๆ ที่
เก่ียวของ 
 วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชวิธีการจัดสงแบบสอบถามใหกลุม
ตัวอยางตอบดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จากพนักงานสาขา 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตามแตละสาขาและใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวนจาก
จํานวนประชากรที่ ใช ในการศึกษา  188 คน รวมกับการเลือกตัวอยางแบบ  ตามสะดวก 
(Convenience Sampling)และมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี้    
 1. เตรียมแบบสอบถามเพื่อการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนพนักงานสาขา
ในสังกัดเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 
 2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย และนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบขอมูลความถูกตองและแยก
แบบสอบถามที่สมบูรณออกมา 
 
3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 เครื่องมือที่นํามาใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
ออกแบบใหครอบคลุมและสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย ประเด็นคําถามที่ถามน้ันเพ่ือให
ไดมาซ่ึงขอมูลที่สามารถนํามาทดสอบสมมติฐานที่กําหนดไวได โดยศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย มีการจัดลําดับคําถามอยางเปนขั้นเปนตอนเพ่ือความสะดวกและปองกันความสับสนในการ
ตอบแบบสอบถาม โดยเนนคําถามแบบปด (Closed Ended) แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 6 ดาน คือ เพศ อายุ สถานภาพ อายุ
งาน รายได และ ตําแหนง 
 สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดานคือ คาตอบแทนที่เหมาะสม การไดรับการ
ยอมรับและการยกยอง ความมีอิสระในการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน 
 สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดาน คือ ความสมดุลระหวางชีวิต
งานกับชีวิตสวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน และการ
ไดรับความรวมมือจากหนวยงานอ่ืน 
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 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุงาน รายได และ ตําแหนง 
 แบบสอบถามขอที่ 1 ถึง 6 เปนคําถามแบบปลายปด มีระดับการวัดขอมูลดังตอไปน้ี 
 
 1.  เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 2.  อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
  ที่มา: สํานักงานเขตพื้นที่  วิสุทธิกษตัริย ป 2555 
  2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
  2.2 26 – 35 ป 
  2.3 36 – 44 ป 
  2.4 46 – 55 ป 
  2.5 56 ปขึ้นไป 
 3.  สถานะภาพสมรส ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  3.1 โสด 
  3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
  3.3 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 4.  อายุงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
  ที่มา: สํานักงานเขตพื้นทีว่สิุทธิกษัตริย ป 2555 
  4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 
  4.2 4 – 7 ป 
  4.3 8 – 11 ป 
  4.4 12 – 15 ป 
  4.5 16ป ขึ้นไป 
 5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
  ที่มา: สํานักงานเขตพื้นทีว่สิุทธิกษัตริย ป 2555 
  5.1 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
  5.2 15,001 – 20,000 บาท 
  5.3 20,001 – 30,000 บาท 
  5.4 30,001 – 40,000 บาท 
  5.5 ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 
 6.  ตําแหนง ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
  ที่มา: สํานักงานเขตพื้นทีว่สิุทธิกษัตริย ป 2555 
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  6.1 ผูจัดการสาขา / ผูชวยผูจัดการสาขา 
  6.2 หัวหนาบริการการเงินบุคคล / เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล 
  6.3 หัวหนาธุรกิจ / หัวหนาธนกิจ 
  6.4 เจาหนาที่ธุรกิจ / เจาหนาที่ธนกิจ 
  6.5 พนักงานธุรกิจ / พนักงานธนกิจ 
 
 แบบสอบถามสวนที่ 2 จะมีการวัดความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ผูตอบแบบสอบถาม ที่มีโครงสรางของ คําถามใหแสดงระดับความคิดเห็น โดยกําหนดระดับความ
คิดเห็นในเชิงบวก เปนแบบสอบถามที่มีคําถามแบบปลายปด โดยลักษณะคําถามเปนแบบ Likert 
Scale มีระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มีระดับ 5 ระดับ โดยมีการ
กําหนดการใหคะแนนดังน้ี 
 
 ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
  เห็นดวยอยางยิ่ง     5  
 เห็นดวย      4  
  ไมแนใจ      3 
  ไมเห็นดวย       2  
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1  
 
  ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ย โดยที่กําหนดความสําคัญของคะแนน ใชหลักการแบงชวง 
การแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) ซึ่งใชสูตรดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 
2538:10) 
 
 คาสูงสุด – คาต่ําสุด  
 

ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชวงหรือระดับที่ตองการแปลผล 

  
 

 
 5 – 1  
 

  = 
5 

 =  0.8 
 

 
 สําหรับเกณฑการวิเคราะหผลนั้นผูศึกษาพิจารณาคาเฉล่ีย (Mean) ตามหลักการวัดทาง
พฤติกรรมศาสตร ไดกําหนดคาไวดังนี้  
 คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
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 คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในระดับนอยที่สุด 
 แบบสอบถามสวนที่ 3 จะมีการวัดความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของผูตอบ
แบบสอบถาม ที่มีโครงสรางของ คําถามใหแสดงระดับความคิดเห็น โดยกําหนดระดับความคิดเห็น
ในเชิงบวก เปนแบบสอบถามที่มีคําถามแบบปลายปด โดยลักษณะคําถามเปนแบบ Likert Scale มี
ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มีระดับ 5 ระดับ โดยมีการกําหนดการให
คะแนนดังน้ี 
 
  ระดับความคิดเห็น         คะแนน 
  เห็นดวยอยางยิ่ง     5  
 เห็นดวย      4  
  ไมแนใจ      3 
  ไมเห็นดวย       2  
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   1  
 
  ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ย โดยที่กําหนดความสําคัญของคะแนน ใชหลักการแบงชวง 
การแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) ซึ่งใชสูตรดังน้ี (วิเชียร เกตุสิงห. 
2538: 10) 
 
 คาสูงสุด – คาต่ําสุด  
 

ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชวงหรือระดับที่ตองการแปลผล 

  
 

 
 5 – 1  
 

  = 
5 

 =  0.8 
 

 
 สําหรับเกณฑการวิเคราะหผลนั้นผูศึกษาพิจารณาคาเฉล่ีย (Mean) ตามหลักการวัดทาง
พฤติกรรมศาสตร ไดกําหนดคาไวดังนี้  
 คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00 มีความคิดเห็นดานคุณภาพชีวติการทํางานในระดับมากที่สุด 
 คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20 มีความคิดเห็นดานคุณภาพชีวติการทํางานในระดับมาก 
 คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40 มีความคิดเห็นดานคุณภาพชีวติการทํางานในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60 มีความคิดเห็นดานคุณภาพชีวติการทํางานในระดับนอย 
 คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 มีความคิดเห็นดานคุณภาพชีวติการทํางานในระดับนอยที่สุด 
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4. การทดสอบเครื่องมือในการวิจัย  
 เคร่ืองมือที่เปนแบบสอบถามนั้น มีความจําเปนตองทําการทดสอบกอนนําไปเก็บขอมูลจริง
โดยจะแบงเปนการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability)  
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity)  
  เปนการทดสอบความถูกตองของเนื้อหาวา แบบสอบถามที่ใชผูกรอกขอมูลจะสามารถ 
กรอกขอมูล ไดถูกตองครบถวน ตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ตั้งไว วิธีการทดสอบโดยนํา
แบบสอบถามที่สมบูรณ(กอนปรับปรุงนําไปใชจริง)ใหอาจารยผูทรงคุณวุฒิหรือผูมีประสบการณ
ทางดานการวิจัย ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และตรวจสอบภาษาที่ใชในแบบสอบถาม 
เพ่ือใหสามารถสื่อความหมายไดตรงกัน ระหวางผูวิจัยกับผูตอบแบบสอบถาม 
  
 การทดสอบความเชื่อถือ (Reliability) 
  นําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre - test) กับกลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย จํานวน 30 ชุด เพ่ือหาขอบกพรองที่อาจเกิดขึ้นจาก
แบบสอบถามที่สรางขึ้น โดยใชวธิี Reliability Analysis จากโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS หาคา
ความสัมพันธ (Correlation) ของคอนบรัค(Cronbach) ซึ่งคาอัลฟา(Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับของ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0    1 ที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง โดยทั้งนี้คาความเชื่อม่ันตองเกิน 0.7 (กัลยา วานิชยบัญชา.2546) จากการทดสอบหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด ไดคาระดับความเชื่อม่ันโดยแยกเปนราย
ดานดังนี้  
 1. ปจจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  - ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม     คาความเชื่อม่ัน 0.856 
  - ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง   คาความเชื่อม่ัน 0.791 
  - ดานความมีอิสระในการทาํงาน    คาความเชื่อม่ัน 0.786 
  - ดานความกาวหนาในการทํางาน    คาความเชื่อม่ัน 0.870 
 2. ปจจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน 
  - ดานความสมดุลระหวางชวีิตการทํางานกับชีวติสวนตวั  คาความเชื่อม่ัน 0.880 
  - ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบญัชา   คาความเชื่อม่ัน 0.864 
  - ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน คาความเชื่อม่ัน 0.845 
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5. การวางแผนวิเคราะหขอมูล  
 การประมวลผลขอมูล 
 1.  นําแบบสอบถามท่ีไดจากการตอบของกลุมตัวอยางมาดําเนินการตรวจสอบความ
ถูกตองสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
 2.  นําขอมูลทั้งหมดจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวมาลงรหัส (Coding) 
 3. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science) คํานวณคาทางสถิติของขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 
เพ่ือวิเคราะหขอมูลที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามมา
ทําการวิเคราะหดังนี้ 
  3.1  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามในสวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน โดยหาคาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
  3.2  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามในสวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
เก่ียวกับแรงจูงใจ และจากแบบสอบถามในสวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
โดยรวมและรายดาน ซึ่งพิจารณาประเมินการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยของการวัดความพึง
พอใจความพึงพอใจดานแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
  3.3  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ใชการทดสอบคา t-test และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยการทดสอบคา F-test หรือ Brown-
Forsythe และในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95 % จะใช
การเปรียบเทียบรายคูโดยวิธีทดสอบแบบ Least Significance Difference (LSD) หรือ Dunnett’s 
T3 
  3.4 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย โดยใชวิเคราะหทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชทดสอบคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่
อิสระตอกัน หรือหาคาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  คาสถิติพื้นฐาน ไดแก 
  1.1  คาสถิติรอยละ (Percentage) 
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2534) 
 
 

    x
X

n


  

 
   เม่ือ X   แทน  คาเฉลี่ย 
     åx  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร(กัลยา วานิชยบญัชา. 
2547: 48) 
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   เม่ือ  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
      Σx2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
      (Σx)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกําลังสอง 
      n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.4  สถิติทีใ่ชหาคณุภาพของแบบสอบถาม หาคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามโดยวิธี 
สัมประสิทธิ แอลฟา ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546) 
โดยใชสูตร 
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   เม่ือ  a   แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  
      k   แทน จํานวนคําถาม 
     ariancecov  แทน คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
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     iancevar   แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 
 2.  การวิเคราะหสถิติเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 คาสถิติ t – test เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 
กลุม ในกรณีทราบคาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐาน ขอที่ 1 ที่คาความเชื่อม่ัน 95 % จากสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541: 165) 
   กรณีคาความแปรวนเทากัน  222
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   เม่ือ  t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที ่1 
    2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที ่2 
    1n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
    2n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
 

    2
pS   =  คาความแปรปรวนรวม จากสูตร 
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   เม่ือ 2

1S  แทน  คาความแปรปรวนกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
    2

2S  แทน  คาความแปรปรวนกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
    1n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
    2n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
 
   กรณีคาความแปรวนไมเทากัน  222
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   เม่ือ  t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที ่1 
    2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที ่2 
    2

1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที ่1 
    2

2S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที ่2 
    1n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 
    2n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 2 
  2.2 One-Way ANOVA ใชทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ณ ระดับความ
เชื่อม่ัน 95 % เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 (ชูศรี วงศรตันะ. 2544: 236) โดยปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (Ho) เม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติิมีคา นอยกวา 0.05 โดยทําการทดสอบความแปรปรวนจาก
ตาราง Homogeneity of Variances ถาพบวาความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบ ความ
แตกตางดวย F-Test และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-
Forsythe 
   ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test 
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   เม่ือ  F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F - distribution 
     bMS  แทน คาเฉลี่ยของผลบวกยกกําลังสองระหวางกลุม 
      wMS  แทน คาเฉลี่ยของผลบวกยกกําลังสองภายในกลุม 
 
   ถาพบความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-
Forsythe (B) (Hartung.  2001:300) สามารถเขียนไดดังนี้ 
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   เม่ือ  B   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 
     MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between  
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       Groups)  
     MSW  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown – forsythe  
      K   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
      n   แทน ขนาดของกลุมตวัอยาง 
      N   แทน ขนาดประชากร  
      S2

i  แทน ความความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
   ถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสติถิแลว ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไปเพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 332-333) 
 

    LSD  = 
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   เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวนไดสําหรับกลุมประชากรกลุมที่ i  
       และ j 
     MSE แทน คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
      k  แทน คาจํานวนกลุมทั้งหมดที่ใชทดสอบ 
    n   แทน จํานวนตัวอยาง 
 
 
 
 
 
   เม่ือ  t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution  
     MSw แทน คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม 
      X i  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที่ i 
    X j  แทน คาเฉลี่ยกลุมตัวอยางที่ j 
    N i  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 
    N j  แทน จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 
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  2.3 การทดสอบสถิติอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
coefficient) ณ ระดับความเชื่อม่ัน 95 % เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 (ชูศรี วงศรัตนะรัตนะ. 
2544: 314) 
 

    r  =  
  
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   เม่ือ  r   แทน สัมประสิทธสหสัมพันธ 
     x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอ (Item) ของกลุมตัวอยาง 
     y  แทน ผลรวมคะแนนรวม (Total) ของทั้งกลุม 
    2 x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตล ะตัวยกกาํลังสอง 
    2 y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตล ะตัวยกกาํลังสอง 
    yx  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ความหมายของคา r (กัลยา  
วานิชยบญัชา. 2544: 437) คือ 
 1.  ถาคา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน คือ ถา X  
เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
 2.  ถาคา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y 
จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 
 3.  ถาคา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน  
มีความสัมพันธกันมาก 
 4.  ถาคา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม  
มีความสัมพันธกันมาก 
 5.  ถาคา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 6.  ถาคา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย และมีคาระดับ
ความสัมพันธของคาสหสัมพันธ  
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 ความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ 
 

คาระดับความสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.81-1.00 สูงมาก (Very strong) 
0.61-0.80 คอนขางสูง (Strong) 
0.41-0.60 ปานกลาง (Moderate) 
0.21-0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 
0.01-0.20 ต่ํามาก (Very weak) 

 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษา แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ซึ่งมีการนําเสนอการ
วิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและตัว
แปรตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  n   แทน จํานวนผูบริโภคท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t- Distribution 
 F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F- Distribution 
 r   แทน คาสัมประสิทธสหสัมพันธ (Pearson Correlation) 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Square) 
 MS แทน คาเฉลี่ยนผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of Square) 
 df   แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 Sig. แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบสมมติฐาน 
 H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงการนําเสนอออกเปน 
2 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ประกอบดวย คารอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแบงผลการวิเคราะห
ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหผลขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 สมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุงาน รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน โดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบของการแจก
แจงจํานวนและคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ    

 ชาย 74 39.4 

  หญิง 118 60.6 

  รวม 188 100 

2. อายุ    

 ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 25 13.3 

 26 - 35 ป 98 52.1 

 36 - 45 ป 50 26.6 

 46 - 55 ป 5 2.7 

  56 ปขึ้นไป 10 5.3 

  รวม 188 100 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

3. สถานภาพ    
 โสด 141 75.0 
 สมรส/อยูดวยกัน 40 21.3 
  หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 7 3.7 
  รวม 188 100 
4. อายุงาน    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 59 31.4 
 4 - 7 ป 53 28.2 
 8 - 11 ป 43 22.9 
 12 - 15 ป 6 3.2 
  16 ปขึ้นไป 27 14.3 
  รวม 188 100 
5. รายได    
 ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 6 3.2 
 12,001 - 20,000 บาท 77 41.0 
 20,001 - 30,000 บาท 49 26.0 

 30,001 - 40,000 บาท 38 20.2 

  ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 18 9.6 

  รวม 188 100 
6. ตําแหนงงาน    
 ผูจัดการสาขา 6 3.16 
 ผูชวยผูจัดการสาขา 14 7.44 
 หัวหนาบริการการเงินบุคคล 5 2.62 
 เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล 12 6.38 
 หัวหนาธุรกิจ / ธนกิจ 24 12.8 
 เจาหนาที่ธุรกิจ / ธนกิจ 58 30.9 
  พนักงานธุรกิจ / ธนกิจ 69 36.7 
  รวม 188 100 
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 จากตาราง 2 จะเห็นไดวาจากจํานวนกลุมตัวอยาง คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 ราย พิจารณาเปนรายปจจัย
สามารถอธิบายได ดังนี้ 
 1. เพศ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 118 คน คิดเปน
รอยละ 60.6 รองลงมาเปน เพศชาย จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 39.4 
 2. อายุ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีอายุ 26-35 ป จํานวน 98 คน คิดเปน
รอยละ 52.1 รองลงมาคือ ชวงอายุ 36-45ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 26.6 ชวงอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 25 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.3 ชวงอายุ56ปขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
5.3 และ ชวงอายุ 46-55 ป จํานวน 5 คน คิดเปน รอยละ 2.7 ตามลําดับ 
 3. สถานภาพ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีสถานภาพ โสด จํานวน 141 คน คิด
เปนรอยละ 75.0 รองลงมา คือ และสถานภาพ แตงงาน/อยูดวยกัน จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 
21.3 และสถานภาพ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.7 ตามลําดับ 
 4. อายุงาน พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน188 คน สวนใหญมีอายุงานต่ํากวา 3 ป จํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 31.4รองลงมา คือ อายุงาน 4-7 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 28.2 อายุงาน 8-11ป 
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 22.9 อายุงาน 16 ปขึ้นไป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 14.3 และ 
อายุงาน 12-15 ป จํานวน6 คน คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ 
 5. รายไดตอเดือน 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีรายไดตอเดือน 12,000-20,000บาท 
จํานวน 77คน คิดเปนรอยละ 41 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 49 คน 
คิดเปนรอยละ 26 มีรายไดตอเดือน 30,001-40,000 บาท จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 20.2 มี
รายไดตอเดือนมากกวา 40,001 บาท จํานวน18 คน คิดเปนรอยละ 9.6 แล มีรายไดตอเดือนต่ํากวา 
12,000บาท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ 
 6. ตําแหนงงาน 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญเปนพนักงานธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 69 คน 
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คิดเปนรอยละ 36.7รองลงมาคือ เจาหนาที่ธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 30.9 หัวหนา
ธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 12.8 ผูชวยผูจัดการสาขา จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
7.44 เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.38 ผูจัดการสาขา จํานวน 6 
คน คิดเปนรอยละ 3.16 และ หัวหนาบริการการเงินบุคคล จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.62 
ตามลําดับ 
 เน่ืองจากมีบางอันตรภาคชัน้ของอายุ สถานภาพ อายุงาน และรายไดตอเดือน ของผูตอบ
แบบสอบถามมีความถี่นอยกวาเกณฑที่กําหนดไว ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดทําการรวมชัน้ใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ดานอายุ 

สถานภาพ อายุงาน และรายไดตอเดือน  
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

2. อายุ    

 ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 25 13.3 

 26 - 35 ป 98 52.1 

 36 - 45 ป 50 26.6 

 46 ปขึ้นไป 15 8.0 

  รวม 188 100 

3. สถานภาพ    

 โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 148 78.7 

 สมรส/อยูดวยกัน 40 21.3 

  รวม 188 100 

4. อายุงาน    

 ต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป 59 31.4 

 4 - 7 ป 53 28.2 

 8 - 11 ป 43 22.9 

 12 ปขึ้นไป 33 17.5 

  รวม 188 100 
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ตาราง 3 (ตอ)  
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

5. รายได    

 ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 83 44.1 

 20,001 - 30,000 บาท 49 26.1 

 ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป 56 29.8 

  รวม 188 100 

6. ตําแหนงงาน    

 ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา 20 10.6 

 หัวหนา/เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล 17 9.0 

 หัวหนาธุรกิจ / ธนกิจ 24 12.8 

 เจาหนาที่ธุรกิจ / ธนกิจ 58 30.9 

  พนักงานธุรกิจ / ธนกิจ 69 36.7 

  รวม 188 100 

 
 จากตาราง 3 แสดงจํานวนและคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถามใหม ดานอายุ สถานภาพ อายุงาน และรายไดตอเดือน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. อายุ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีอายุ 26-35 ป จํานวน 98 คน คิดเปน
รอยละ 52.1 รองลงมาคือ ชวงอายุ 36-45ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 26.6 ชวงอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 25 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.3 และชวงอายุ 46ปขึ้นไป จํานวน 15 คน คิดเปน 
รอยละ 8 ตามลําดับ 
 2. สถานภาพ พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีสถานภาพ โสด/หมาย/หยาราง/แยกกัน
อยู จํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 78.7 แล ะสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 40 คน คิดเปน
รอยละ 21.3 ตามลําดับ 
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 3. อายุงาน พบวา 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนทีวิสุทธิกษัตริย จํานวน188 คน สวนใหญมีอายุงานต่ํากวา 3 ป จํานวน 59 คน คิด
เปนรอยละ 31.4 รองลงมา คือ อายุงาน 4-7 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 28.2 อายุงาน 8-11 ป 
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 22.9 และ อายุงานมากกวา 12 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 17.6 
ตามลําดับ  
 4. รายไดตอเดือน 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวา 20,000บาท 
จํานวน 83คน คิดเปนรอยละ 44.1 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 
56 คน คิดเปนรอยละ 29.8 และ มีรายไดตอเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 49 คน คิดเปน  
รอยละ 26.1 ตามลําดับ  
 5. ตําแหนงงาน 
  ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 188 คน สวนใหญเปนพนักงานธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 69 คน 
คิดเปนรอยละ 36.7รองลงมาคือ เจาหนาที่ธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 30.9 หัวหนา
ธุรกิจ/ธนกิจ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 12.8 ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา จํานวน 20 คน 
คิดเปนรอยละ 10.6 และ หัวหนา/เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 9 
ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดาน
คาตอบแทนที่ เหมาะสม การไดรับการยอมรับและยกยอง ความมีอิสระในการทํางาน และ
ความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ พนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวยผลการวิเคราะหเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการแปลผลระดับความคิดเห็นของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการวิเคราะห
แสดงเปนดังตารางขอมูลในรูปแบบของคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
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ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานคาตอบแทนที่
เหมาะสมในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจดานคาตอบแทนที่เหมาะสม X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. การไดรับคาตอบแทนที่ยุตธิรรม เม่ือเปรียบเทียบกับผูรวม

วิชาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงานใกลเคียงและคลายคลึงกัน 3.20 1.084 ปานกลาง 
2. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตาม 

ภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 3.61 0.904 มาก 
3. ความพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากองคกร 3.89 1.029 มาก 
4. คาตอบแทนทีไ่ดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทํา 3.30 1.073 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.856 มาก 
 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจดานคาตอบแทนที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย
พบวา แรงจูงใจดานคาตอบแทนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานโดยรวมพบวาพนักงานธนาคารมีความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.5 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอแรงจูงใจ
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมรายดาน จะเห็นไดวา ความพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากองคกร
ของพนักงานธนาคารมีความคิดเห็นในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ย 3.89 รองลงมาคือ การไดรับ
คาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบันพนักงานธนาคาร
มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.61 และคาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน
ที่ทํา และการไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับผูรวมวิชาชีพอ่ืน ที่มีลักษณะงาน
ใกลเคียงและคลายคลึงกัน พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.30 และ 3.20 ตามลําดับ 
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ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับและยกยองในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับ 

และยกยอง X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
5. ความคิดเห็นของทานจะไดรับการรับฟงจากเพ่ือนรวมงาน  

และผูบังคบับญัชา 3.99 0.856 มาก 
6. การทํางานสําเร็จตามเปาหมาย/ทันเวลา ทานไดรับคํา

ชมเชย/ยกยอง และใหความเช่ือถือในงานที่ทําสําเร็จ 3.87 0.745 มาก 
7. การไดรับมอบหมายใหเปนตัวแทนเขารวมประชุม หรอืเปน

คณะทํางานในโครงการพิเศษ 3.47 1.101 มาก 
รวม 3.84 0.682 มาก 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับและยกยองในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย
พบวา แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับและยกยองในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบวา พนักงาน
ธนาคารมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และเม่ือพิจารณาความ
คิดเห็นตอแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับและยกยองรายดาน จะเห็นไดวา พนักงานธนาคารมี
ความคิดเห็นของทานจะไดรับการรับฟงจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา อยูในระดับ มาก มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 รองลงมา คือ การทํางานสําเร็จตามเปาหมาย/ทันเวลา ทานไดรับคําชมเชย/ยก
ยองและใหความเชื่อถือในงานที่ทําสําเร็จ และการไดรับมอบหมายใหเปนตัวแทนเขารวมประชุม หรือ
เปนคณะทํางานในโครงการพิเศษ มีความคิดเห็นในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และ 3.47 
ตามลําดับ 
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ตาราง 6 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานความมีอิสระใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิ
กษัตริย 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
8. การไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบญัชา สามารถ

ตัดสินใจและมีอิสระในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมาย
จนกระท่ังงานสําเร็จลุลวง 3.54 0.972 มาก 

9. ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหเขาพบเพ่ือปรึกษาหารือปญหา 
อยางไมเปนทางการได 3.96 0.786 มาก 

10. ผูบริหารของธนาคารมีหวงใย เ อาใจใสความเปนอยูของ
พนักงาน ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 3.62 1.004 มาก 

รวม 3.71 0.775 มาก 
 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจดานความมีอิสระในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยพบวาแรงจูงใจ
ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบวาพนักงานธนาคารมีความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอแรงจูงใจดานความมีอิสระใน
การปฏิบัติงาน รายดาน จะเห็นไดวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นตอการที่ผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหเขาพบเพ่ือปรึกษาหารือปญหาอยางไมเปนทางการได อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.96 รองลงมาคือ การที่ไดผูบริหารของธนาคารมีหวงใย เอาใจใสความเปนอยูของพนักงาน ทําให
เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และการไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา สามารถตัดสินใจ
และมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจนกระทั่งงานสําเร็จลุลวง มีความคิดเห็นในระดับ มาก 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และ 3.54 ตามลําดับ  
 
 
 
 
 
 
 



 71 

ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจดานความกาวหนา
ในการทํางานในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 

 

ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจดานความกาวหนาในการทํางาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
11. การไดรับมอบหมายงานที่ทําใหตองใชความรู ความสามารถ

ที่สูงขึ้น 3.62 0.775 มาก 
12. ในหนวยงานมีระดับชั้น (Corporate Title) พรอมที่จะให 

 ทานเลื่อนขึ้นไปตามระยะเวลาและความสามารถ 3.41 1.108 มาก 
13. ในองคกรมีตําแหนงพรอมที่จะใหกาวขึ้นไปตามลําดับ 3.57 1.070 มาก 
14. ในหนวยงานที่ปฏิบตัิอยูมีการสับเปลีย่นงานที่เหมาะสมกับ 

 ความสามารถของแตละบคุคล 3.44 1.066 มาก 
15. ปจจุบันทานคดิวาประสบความสําเร็จในชีวติหนาที่การงาน 3.31 1.015 ปานกลาง 
16. ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนที่มีความ

ใฝรู มีโอกาสในการศึกษาตอ ในระดับที่สงูขึ้น 3.74 0.890 มาก 
รวม 3.52 0.808 มาก 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับแรงจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย
พบวา แรงจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานในการปฏิบัติงาน โดยรวม พบวา พนักงานธนาคาร
มีความคิดเห็น โดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็น
ตอแรงจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานในการปฏิบัติงาน รายดาน จะเห็นไดวา พนักงาน
ธนาคารมีความคิดเห็นวา ในหนวยงานของทานเปดโอกาส ใหพนักงานทุกคนที่มีความใฝรูมีโอกาส
ในการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 รองลงมาคือ การไดรับ
มอบหมายงานที่ทําใหตองใชความรูความสามารถที่สูงขึ้น ในองคกรมีตําแหนงพรอมที่จะใหกาวขึ้น
ไปตามลําดับ ในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูมีการสับเปลี่ยนงานที่เหมาะสมกับความสามารถของแตละ
บุคคล ในหนวยงานมีระดับชั้น (Corporate Title)พรอมที่จะให ทานเลื่อนขึ้นไปตามระยะเวลาและ
ความสามารถ อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 3.57 3.44 และ 3.41 ตามลําดับ และปจจุบัน
ทานคิดวาประสบความสําเร็จ ในชีวิตหนาที่การงาน อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31  
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานใน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และ
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏบัติงาน
ของ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 
ประกอบดวยผลการวิเคราะหเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และผลการแปลผลระดับความคิดเห็นของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ตอคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงเปนดังตารางขอมูลในรูปแบบของคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานใน

การปฏิบัติงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวติสวนตวัของพนกังานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธิกษตัริย 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดานความสมดุลระหวางชวีติการทํางนกบัชีวติสวนตวั X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. หัวหนางานจะมอบหมายงานการทํางานที่ตรงกับ

ความสามารถของทาน 3.71 0.977 มาก 
2. ผูบังคับบญัชาไมกาวกายในเร่ืองสวนตวัทีไ่มเก่ียวของกบั

งาน 3.79 1.106 มาก 
3. การมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอ

ผูบริหาร 3.54 0.886 มาก 
4. บุคลากรในหนวยงานใหความเคารพตอหนาที่และความเปน

สวนตวัของผูรวมงาน 3.87 0.883 มาก 
5. การมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ 3.26 0.976 ปานกลาง 
6. การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวติ 3.37 1.084 ปานกลาง 
7. การวางแผนการทํางานและชีวติสวนตัวไดเปนอยางดี 3.63 0.890 มาก 

รวม 3.60 0.752 มาก 
 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานใน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัวโดยรวม พบวา พนักงานธนาคารมีความ
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คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และเม่ือพิจารณาความคิดเห็นตอ
คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว
เปนรายดาน จะเห็นไดวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นตอบุคลากรในหนวยงานใหความเคารพตอ
หนาที่และความเปนสวนตัวของผูรวมงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ 
ผูบังคับบัญชาไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับงาน หัวหนางานจะมอบหมายการทํางานที่
ตรงกับความสามารถของทาน การวางแผนการทํางานและชีวิตสวนตัวไดเปนอยางดี และ การมีอิสระ
ในการแสดงความคิดเห็น ดานการปฏิบัติงานตอผูบริหารอยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 
3.71 3.63 และ 3.54 ตามลําดับ และการทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวิต และ การมีเวลา
พักผอนอยางเพียงพอ อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 และ 3.26 ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวติการทํางานใน

การปฏิบัติงานในดานความยุติธรรมจากผูบังคับบญัชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดานความยุตธิรรมจากผูบังคับบัญชา X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
8. ทุกคนในทีท่ํางานจะไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎ 

ระเบียบ การประเมินผลงาน คาตอบแทน 3.62 0.920 มาก 
9. ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําปรึกษาและสอนวิธีการแกปญหา

แกพนักงานทุกคนเม่ือการปฏิบัติงานมีปญหาและอุปสรรค 3.91 0.803 มาก 
10. ผูบังคับบญัชาสนับสนุนและเปดโอกาสใหทุกคนเขาอบรม

หลักสูตรตาง ๆ เพ่ือนํามาพัฒนาความรูความสามารถใน
งาน 3.89 0.760 มาก 

11. การไดรับการพิจารณาความดีความชอบประจําปตามผลงาน
อยางเปนธรรม 3.57 0.948 มาก 

12. ทุกคนในทีท่ํางานไดรับโอกาสในการเสนอเลื่อนชั้นประจําป
ตามความเหมาะสม และเปนธรรม 3.38 1.109 ปานกลาง 

รวม 3.68 0.719 มาก 
 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดาน
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาโดยรวม พบวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และเมื่อพิจารณาความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานใน
ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาเปนรายดาน จะเห็นไดวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําปรึกษาและสอนวิธีการแกปญหาแกพนักงาน ทุกคนเม่ือการปฏิบัติงานมี
ปญหาและอุปสรรค อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุน
และเปดโอกาสใหทุกคนเขาอบรมหลักสูตรตาง ๆเพ่ือนํามาพัฒนาความรูความสามารถในงาน ทุกคน
ในที่ทํางานจะไดรับความเสมอภาคในเรื่องกฎ ระเบียบ การประเมินผลงาน คาตอบแทน การไดรับ
การพิจารณาความดีความชอบประจําปตามผลงานอยางเปนธรรม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.89 3.62 และ3.57 ตามลําดับ และทุกคนในที่ทํางานไดรับโอกาสในการเสนอเลื่อนชั้นประจําปตาม
ความเหมาะสม อยูในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38  
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพชีวติการทํางานใน

การปฏิบัติงานในดานในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานทุกคนมีโอกาส
ทํางานรวมกันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิ
กษัตริย 

 
ความคิดเห็นเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
13. ทีมงานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีการประสานงาน

และปฏบิัติงานรวมกัน 3.94 0.899 มาก 
14. พนักงานทุกระดับมีโอกาสแสดงความคดิเห็น 3.97 0.871 มาก 
15. พนักงานทุกคนในหนวยงานมีความสัมพันธกันเปนอยางดี 4.03 0.814 มาก 
16. บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นใน

หนวยงานและไดรวมกันแสดงความคิดเห็นและรวมกันแกไข 4.14 0.743 มาก 
17. ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานทุกคน 

 มีโอกาสทํางานรวมกัน 4.10 0.687 มาก 
รวม 4.04 0.633 มาก 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดาน
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน)สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยพบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานในดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาโดยรวม พบวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับ มาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.04 และเมื่อพิจารณาความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตการทํางานในการปฏิบัติงานใน
ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาเปนรายดาน จะเห็นไดวา พนักงานธนาคารมีความคิดเห็นตอ 
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บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานและไดรวมกันแสดงความคิดเห็นและ
รวมกันแกไข อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมาคือ ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
สงเสริมใหพนักงานทุกคนมีโอกาสทํางานรวมกัน พนักงานทุกคนในหนวยงานมีความสัมพันธกันเปน
อยางดี พนักงานทุกระดับมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ทีมงานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีการ
ประสานงานและปฏิบัติงานรวมกัน อยูในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 4.03 3.97 และ 3.94 
ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
 ในตอนที่ 2 นี้เปนการนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งประกอบดวยผลการทดสอบ
สมมติฐานจํานวน 2 ขอ โดยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะห ดังตอไปน้ี 
 1. ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตาง
กัน 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3 การรับรูสื่อโฆษณามีความสัมพันธกับความภักดีตอหาง
เซ็นทรัลเวิลดกับอิเซตันของผูบริโภคในกรุงเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกันซ่ึงสามารถ
แยกยอยและเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ แตกตาง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0: ผูบริโภคเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1: ผูบริโภคเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยไมแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ สมมติฐานหลัก (Ho) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Leven’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 11 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 

จําแนกตามเพศ  
 

Levene's Test for Equality of 
Variances แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 

F Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 4.214* 0.041 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 3.882* 0.022 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน 7.522** 0.007 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  5.684* 0.018 

รวม 9.446** 0.002 

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบ Levine’s test พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารในดาน คาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมี
อิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารโดยรวม มีคา Sig. = .041 .022 .007 .018 และ.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 
หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal 
Variances not assumed ดังน้ันผูวิจัยจึงทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคาร ของเพศทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ t-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 ก็ตอเม่ือ Sig. มีคามากกวา 0.05 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็ตอเม่ือ 
Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคาร โดยใชสถิติ t-test แสดงดังตาราง 12  
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ตาราง 12 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามเพศ  

 

t-test for inequality of Means แรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคาร เพศ X  S.D. t df Sig. 

ชาย 3.56 0.978 0.745 129.821 0.458 1. ดานคาตอบแทนที่
เหมาะสม 

  หญิง 3.46 0.768       

ชาย 3.95 0.773 1.718 129.779 0.088 2. ดานการไดรับการ
ยอมรับและยกยอง 

  หญิง 3.76 0.608       

ชาย 3.59 0.882 -1.573 129.281 0.118 3. ดานความมีอิสระใน
การทํางาน 

  หญิง 3.78 0.689       

ชาย 3.52 0.889 0.045 137.629 0.964 4. ดานความกาวหนา
ในการทํางาน  

  หญิง 3.51 0.754       

ชาย 3.64 0.761 0.339 124.896 0.735 รวม 
 หญิง 3.61 0.568       

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบคาที (Independent t-test) สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.458 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา Sig. 
เทากับ .088 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการ
ยอมรับและยกยองไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.118 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระใน
การทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 
0.964 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา
ในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้
ไว  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร โดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.735 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ แตกตาง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ แตกตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ แตกตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริยแตกตางกัน  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบ
สมมุติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาSig.มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง(H1) ที่มี
คาเฉลี่ย อยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s least significant Difference(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย 
คูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวน ของ
แตละกลุมกอน Leven’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
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 H0:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
 
ตาราง 13 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 

จําแนกตามอายุ  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคาร 

Levine’s  
Test 

df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 8.358 3 184 0.180 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 6.549 3 184 0.177 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน 2.100 3 184 0.365 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  4.223 3 184 0.465 

รวม 4.607 3 184 0.240 

 
 จากตาราง13 ผลการทดสอบ Levine’s test เปรียบเทียบกลุมอายุกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดาน
การไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน 
และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวม ทุกดานมีคา Sig. = 0.54 0.214 0.108 
0.151 และ 0.116 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ คาความแปรปรวนของกลุมสถานภาพทุกกลุมไม
แตกตางกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติในการวิเคราะหโดยใชสถิติ F-test ที่
ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 
คู ที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคาร
จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test 

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 3 20.073 6.691 10.518 0.150 

ภายในกลุม 184 117.052 0.636   1. ดานคาตอบแทนที่
เหมาะสม 

  รวม 187 137.250       

ระหวางกลุม 3 6.246 2.082 4.751 0.306 

ภายในกลุม 184 80.642 0.438   2. ดานการไดรับการยอมรับ
และยกยอง 

  รวม 187 86.888       

ระหวางกลุม 3 6.897 2.299 4.019 0.068 

ภายในกลุม 184 105.262 0.572   
3. ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน 

  รวม 187 112.158       

ระหวางกลุม 3 9.987 3.329 5.467 0.300 

ภายในกลุม 184 112.043 0.609   
4. ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน  

  รวม 187 122.030       

ระหวางกลุม 3 7.595 2.532 6.544 0.143 

ภายในกลุม 184 71.188 0.387   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารโดยรวม รวม 187 78.783       

 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.150 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา 
Sig. เทากับ 0.306 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.068 ซึ่ง มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความ
มีอิสระในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.30 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.143 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคลไดแก สถานภาพ 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด  (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสทุธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก สถานภาพ แตกตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก สถานภาพ แตกตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระตอกัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ สมมุติฐานหลัก (Ho) ก็
ตอเม่ือ 2-tailed Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Leven’s test ซึ่ง
ตั้งสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามสถานภาพ  

 

Levene's Test for Equality of Variances 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 

F Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 0.474 0.492 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 0.000 0.983 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน 1.143 0.286 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  3.644 0.058 

รวม 2.366 0.126 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบ Levine’s test พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารในดาน คาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมี
อิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารโดยรวม มีคา Sig. = 0.492 0.983 0.286 0.058 และ 0.126 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ
วา คาความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน จึงใช t-test กรณี Equal Variances 
assumed ดังน้ันผูวิจัยจึงทดสอบตวามแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
ของเพศทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ t-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐาน
หลัก H0 ก็ตอเม่ือ Sig. มีคามากกวา 0.05 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 
0.05 ซึ่งผลการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร โดยใช
สถิติ t-test แสดงดังตาราง 16  
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ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามสถานภาพ  

 

t-Test for equality of Means แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร สถานภาพ X  S.D. t df Sig. 

3.36 0.832 -4.688** 186 0.000 โสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู      

1. ดานคาตอบแทนที่
เหมาะสม 

  สมรส/อยูดวยกัน 4.03 0.740       

3.75 0.659 -3.527** 186 0.001 โสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู      

2. ดานการไดรับการยอมรับ
และยกยอง 

  สมรส/อยูดวยกัน 4.16 0.671       

3.60 0.729 -3.669** 186 0.000 โสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู      

3. ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน 

  สมรส/อยูดวยกัน 4.09 0.823       

3.45 0.746 -2.228* 186 0.027 โสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู      

4. ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน  

  สมรส/อยูดวยกัน 3.77 0.975       

3.52 0.594 -4.080** 186 0.000 โสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู      รวม 

สมรส/อยูดวยกัน 3.98 0.724       

 
* ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติทดสอบคาที (Independent t-test) สามารถ
วิเคราะหไดดังนี้  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
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สมมติฐานที่ตั้งไว โดยคาเฉลี่ยของพนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรส/อยุดวยกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มากกวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา 
Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยคาเฉลี่ยของพนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรส/อยุดวยกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มากกวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพโสด/หมาย/
หยาราง/แยกกันอยู  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมี
อิสระในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว โดยคาเฉลี่ยของพนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรส/อยุดวยกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มากกวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพโสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา 
Sig. เทากับ 0.027 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยคาเฉลี่ยของพนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรส/อยุดวยกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มากกวา พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพโสด/หมาย/หยา
ราง/แยกกันอยู  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร โดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยคาเฉลี่ยของพนักงานธนาคาร
ที่มีสถานภาพสมรส/อยุดวยกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มากกวา พนักงานธนาคารที่มี
สถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
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 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคลไดแก อายุงาน ที่
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0: พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคลไดแก อายุงาน แตกตางกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีว่ิสุทธิ
กษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1:พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคลไดแก อายุงาน แตกตางกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีว่ิสุทธิ
กษัตริยแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมุติฐานจากตาราง F-Test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบ
สมมุติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาSig.มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง(H1) ที่มี
คาเฉลี่ย อยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s least significant Difference(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย 
คูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวน ของ
แตละกลุมกอน Levin’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1:   คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามอายุงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
Levine’s 

Test 
df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 11.015** 3 184 0.000 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 1.788 3 184 0.151 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน 11.949** 3 184 0.000 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  6.643** 3 184 0.000 

รวม 2.623 3 184 0.052 

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง17 ผลการทดสอบ Levine’s test เปรียบเทียบกลุมสถานภาพกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพบวา ในดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานความมีอิสระในการ
ทํางานและดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความ
วา คาความแปรปรวนของกลุมสถานภาพอยางนอย 3 กลุมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 18  
 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.151 และ 0.052 
ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมสถานภาพทุกกลุมไม
แตกตางกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติในการวิเคราะหโดยใชสถิติ F-test ที่
ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 
คู ที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 19 



 87 

ตาราง 18 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานความมีอิสระในการทาํงานและดานความกาวหนาในการทํางาน 
จําแนกตามอายุงาน (Brown-Forsythe) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคาร 

Brown-
Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ระหวางกลุม 3.385* 3 127.715 0.020 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน ระหวางกลุม 1.461 3 110.232 0.229 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  ระหวางกลุม 1.433 3 160.326 0.235 

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามอายุงาน โดยใชการทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ Dennett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 20 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 
0.229 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระ
ในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 
0.235 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่ มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานธนาคารที่มีอายุงานแตกตางกัน 
กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม  

 

ต่ํากวา หรือ 
เทากับ 3 ป 

4-7 ป 8-11 ป 12 ปขึ้นไป 
อายุงาน X  

3.71 3.60 3.22 3.32 
3.71 - 0.10809 0.49093** 0.39368 ต่ํากวา หรือเทากับ 3 ป 

   (0.982) (0.003) (0.283) 
3.60  - 0.38284 0.028559 4-7 ป 

    (0.162) (0.755) 
3.22   - -0.09725 8-11 ป 

     (0.998) 
3.32    - 12 ปขึ้นไป 

        

 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงาน
ธนาคารที่มีอายุงานแตกตางกัน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dennett’s T3 พบวา 
 พนักงานธนาคารที่มีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป กับพนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 8-11 
ป มีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีอายุงานต่ํากวาหรือ
เทากับ 3 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม แตกตางเปนรายคูกับพนักงาน
ธนาคารที่มีอายุงาน 8-11 ป อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย พนักงานธนาคารที่มีอายุ
งานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มากกวา 
พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 8-11 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .49093 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน
ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
โดยรวม จําแนกตามสถานภาพ (F-test) 

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร 

แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 3 4.093 1.364 3.031* 0.031 

ภายในกลุม 184 82.795 0.450   2. ดานการไดรับการยอมรับและ 
ยกยอง 

  รวม 187 86.888       

ระหวางกลุม 3 2.046 0.682 1.635 0.183 

ภายในกลุม 184 76.737 0.417   
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคารโดยรวม 
  รวม 187 78.783       

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามอายุงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา 
Sig. เทากับ 0.031 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
การไดรับการยอมรับและยกยองแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ันผูวิจัยจึง
ทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 21 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวมมีคา Sig. เทากับ 0.183 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานธนาคาร
ไทยณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 21 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานธนาคารที่มีอายุงานแตกตางกัน 
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 

 
ต่ํากวา 
หรือ 

เทากับ 3 ป 
4-7 ป 8-11 ป 12 ปขึ้นไป 

อายุงาน X  

3.87 4.03 3.70 3.64 

3.87 - -0.15966 0.16516 0.23228 ต่ํากวา หรือเทากับ 3 ป 
   (0.210) (0.221) (0.113) 

4.03  - 0.32481* 0.39194** 4-7 ป 
    (0.019) (0.009) 

3.70   - 0.06712 8-11 ป 
     (0.666) 

3.64    - 12 ปขึ้นไป 

          

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงาน
ธนาคารที่มีอายุงานแตกตางกัน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยองโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD พบวา  
 พนักงานธนาคารท่ีมีอายุงาน 4-7 ป กับพนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 8-11 ป มีคา Sig. 
เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 4-7 ป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีอายุ
งาน 8-11 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน4-7 ป มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มากกวา พนักงานธนาคารที่มีอายุ
งาน8-11 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .32481  
 พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 4-7 ป กับพนักงานธนาคารที่มีอายุงาน12 ปขึ้นไป มีคา Sig. 
เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน 4-7 ป มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีอายุ 
12 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานธนาคารที่มีอายุงาน4-7 ป มี
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มากกวา พนักงานธนาคารที่มีอายุ
งาน12 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .39194 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคลไดแก รายได 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0:  พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจ
 ในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1: พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีว่ิสุทธิ
กษัตริยแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมุติฐานจากตาราง F-Test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาSig.มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ที่มี
คาเฉลี่ย อยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s least significant Difference(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย 
คูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวน ของ
แตละกลุมกอน Leven’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามรายได  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
Levine’s 

Test 
df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 2.164 2 185 0.118 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 2.078 2 185 0.128 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน 3.099* 2 185 0.047 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  1.31 2 185 0.272 

รวม 0.684 2 185 0.506 

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง22 ผลการทดสอบ Levine’s test เปรียบเทียบกลุมอายุกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดาน
การไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางาน และ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารโดยรวม มีคา Sig. = 0.118 0.128 0.272 และ 0.506 ซึ่งมากกวา 0.05 
หมายความ คาความแปรปรวนของกลุมรายไดทุกกลุมไมแตกตางกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงทําการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชสถิติในการวิเคราะหโดยใชสถิต F-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ที่แตกตางกันจะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 
23 
 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา 
Sig. เทากับ 0.047 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมรายไดอยางนอย 3 
กลุมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐาน
ขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ที่
แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Dunnett’s T3 
เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 24 
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ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวม จําแนกตามรายได (F-test) 

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร 

 แหลงความ  
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2 12.174 6.087 9.012** 0.000 

ภายในกลุม 185 124.951 0.675   

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
  

รวม 187 137.125       

ระหวางกลุม 2 1.916 0.958 2.086 0.127 

ภายในกลุม 185 84.972 0.450   

2. ดานการไดรับการยอมรับและ
ยกยอง 

  
รวม 187 86.888       

ระหวางกลุม 2 0.185 0.092 0.14 0.869 

ภายในกลุม 185 121.845 0.659   

4. ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน  

  
รวม 187 122.03       

ระหวางกลุม 2 2.453 1.227 2.973 0.054 

ภายในกลุม 185 76.33 0.413    แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารโดยรวม 
  รวม 187 78.783       

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามรายได โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่ มี รายไดที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ LSD ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 25 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา 
Sig. เทากับ 0.127 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี รายไดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยอง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.869 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี รายไดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวมมีคา Sig. เทากับ 0.054 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี รายไดแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานธนาคารที่มีรายไดแตกตางกัน กับ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม  
 

ต่ํากวา หรือ 
เทากับ 20,000 

บาท 

20,001 - 
30,000 บาท 

ตั้งแต  
30,001บาท 

ขึ้นไป รายได X  

3.53 3.11 3.79 
3.53 - 0.42089** -0.25705 ต่ํากวา หรือเทากับ 20,000 บาท 

    (0.005) (0.072) 

3.11   - -0.67793** 20,001-30,000 บาท 

      (0.000) 
3.79      ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป 

        

 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงาน
ธนาคารที่มีรายไดแตกตางกัน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD พบวา 
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 พนักงานธนาคารที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท กับพนักงานธนาคารที่มีรายได 
20,001-30,000บาท มีคา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มี
รายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
แตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีรายได20,001-30,000บาท อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดย พนักงานธนาคารที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มากกวา พนักงานธนาคารที่มีรายได20,001-30,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .42089 
 พนักงานธนาคารที่มีรายได 20,001-30,000บาท กับพนักงานธนาคารที่มีรายได ตั้งแต 
30,001 บาทขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานธนาคารที่มี
รายได 20,001-30,000บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม แตกตางเปน
รายคูกับพนักงานธนาคารที่มีรายไดตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดย พนักงานธนาคารที่มีรายได 20,001-30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม นอยกวา พนักงานธนาคารที่มีรายไดตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .67793 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 25 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน

ดานความมีอิสระในการทํางาน จําแนกตามรายได (Brown-Forsythe) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคาร 

Brown-
Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน  ระหวางกลุม 3.601* 2 137.184 0.030 

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามอายุงาน โดยใชการทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.030 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีรายไดที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความมีอิสระในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ
ทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ Dennett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธดังตาราง 26  
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ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานธนาคารที่มีรายไดแตกตางกัน กับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานความมีอิสระในการทํางาน 

 

ต่ํากวา หรือ 
เทากับ 20,000

บาท 

20,001 - 
30,000 บาท 

ตั้งแต 30,001
บาทขึ้นไป รายได X  

3.58 3.65 3.94 

3.58 - -0.07475 -0.36216* ต่ํากวา หรือเทากับ 20,000 บาท 

   (0.943) (0.014) 

3.65  - -0.28741 20,001-30,000 บาท 
      (0.236) 

3.94    ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป 

        

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงาน
ธนาคารที่มีรายไดแตกตางกัน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระ
ในการทํางานโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dennett’s T3 พบวา 
 พนักงานธนาคารที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท กับพนักงานธนาคารที่มีรายได
ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป มีคา Sig. เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงาน
ธนาคารที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระใน
การทํางานแตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีรายไดตั้งแต 30,001 บาทข้ึนไปอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานธนาคารที่มีรายไดต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาท มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน นอยกวา พนักงานธนาคารที่มีรายไดตั้งแต 
30,001 บาทขึ้นไปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .36216 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก ตาํแหนงงาน 
ที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 H0: พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคลไดแก ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยไมแตกตางกัน 
 H1:พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคลไดแก ตําแหนงงาน ที่แตกตางกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) การทดสอบสมมติฐานใชระดับความ
เชื่อม่ัน 95% โดยจะทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน 
ใหทดสอบสมมติฐานจากตาราง F-Test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากันใหทดสอบ
สมมติฐานจากตาราง Brown-Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาSig.มีคา
นอยกวา 0.05 และถาสมมุติฐานขอใดปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง(H1) ที่มี
คาเฉลี่ย อยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Fisher’s least significant Difference(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ย 
คูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวน ของ
แตละกลุมกอน Leven’s test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 H0:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
 H1:  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา 0.05 
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ตาราง 27 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคาร 
จําแนกตามตาํแหนงงาน  

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร 
Levene's  

Test 
df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม  10.700** 4 183 0.000 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง  5.936** 4 183 0.000 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน  4.525** 4 183 0.002 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน   1.335 4 183 0.259 

รวม  2.364 4 183 0.055 

 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง27 ผลการทดสอบ Levine’s test เปรียบเทียบกลุมสถานภาพกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพบวา ในดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและ
ยกยอง และดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. เทากับ 0.000 0.000 และ 0.002 ตามลําดับ 
ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตําแหนงงานอยางนอย 3 กลุมแตกตาง
กัน ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ที่แตกตางกันจะ
นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Dennett’s T3 เพ่ือหาวา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 28  
 สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความกาวหนาในการทํางาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวม มีคา Sig. เทากับ 0.259 และ 0.055 
ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา คาความแปรปรวนของกลุมตําแหนงงานทุกกลุมไม
แตกตางกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติในการวิเคราะหโดยใชสถิติ F-test ที่
ระดับความเชื่อม่ัน 95% จะ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 
คู ที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 แสดงดังตาราง 29 
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ตาราง 28 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง และดานความมีอิสระในการ
ทํางาน จําแนกตามรายได (Brown-Forsythe) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคาร 

Brown-
Forsythe 

Statistic df1 df2 Sig. 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ระหวางกลุม 0.799 4 61.422 0.530 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง  ระหวางกลุม 3.951** 4 102.027 0.005 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน  ระหวางกลุม 1.799 4 77.373 0.137 

 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 28 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบ Brown-Forsythe พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Sig. 
เทากับ 0.530 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่ มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีคา Sig. 
เทากับ 0.005ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่ มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางรายคูตอโดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ซึ่งไดผลลัพธดัง
ตาราง 30 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Sig. 
เทากับ 0.137 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคาร ไทยณิชยที่ มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 29 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงานแตกตาง
กัน กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 

 

ผูจัดการ
สาขา/
ผูชวย
ผูจัดการ
สาขา 

หัวหนา/
เจาหนาท่ี
บริการ
การเงิน
บุคคล 

หัวหนา
ธุรกิจ/ 
ธนกิจ 

เจาหนาท่ี
ธุรกิจ/ 
ธนกิจ 

พนักงาน
ธุรกิจ/ 
ธนกิจ ตําแหนงงาน X  

4.23 4.10 3.91 3.64 3.79 

4.23 - 0.12206 0.31875 0.58276** 0.43152* ผูจัดการสาขา/ผูชวย
ผูจัดการสาขา    (0.999) (0.678) (0.000) (0.024) 

4.10  - 0.19669 -0.4607 -0.53373 หัวหนา/เจาหนาที่บริการ
การเงินบุคคล     (0.990) (0.8382) (0.568) 

3.91   - 0.26401 0.11277 หัวหนาธุรกิจ/ธนกิจ 
       (0.795) (1.000) 

3.64    - 0.15124 เจาหนาที่ธุรกิจ/ ธนกิจ 

      (0.886) 

3.79     - พนักงานธุรกิจ/ ธนกิจ 

       

 
*ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางพนักงาน
ธนาคารที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารใน ดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยองโดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Dennett’s T3 พบวา 
 พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา กับพนักงานธนาคาร
ที่มีตําแหนงงานเจาหนาที่ธุรกิจ/ธนกิจ มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานการไดรับการยอมรับและยกยองแตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน
เจาหนาที่ธุรกิจ/ธนกิจไปอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย พนักงานธนาคารที่มีตําแหนง
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งาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยก
ยอง มากกวา พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงานเจาหนาที่ธุรกิจ/ธนกิจ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.58267 
 พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา กับพนักงานธนาคาร
ที่มีตําแหนงงานพนักงานธุรกิจ/ธนกิจ มีคา Sig. เทากับ 0.024 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานการไดรับการยอมรับและยกยองแตกตางเปนรายคูกับพนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงานพนักงาน
ธุรกิจ/ธนกิจ ไปอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน 
ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
มากกวา พนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงานพนักงานธุรกิจ/ธนกิจ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.43152 
 สําหรับรายคูอ่ืนๆ ไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 30 แสดงการทดสอบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารใน

ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
โดยรวม จําแนกตามตําแหนงงาน (F-test) 

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร 

 แหลงความ  
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 4 5.481 1.370 2.151 0.076 

ภายในกลุม 183 116.549 .637   

4.ดานความกาวหนาในการทํางาน  
  

รวม 187 122.030       

ระหวางกลุม 4 3.435 .859 2.086 0.084 

ภายในกลุม 183 75.348 .412    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานธนาคารโดยรวม 
  รวม 187 78.783       

 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคาร จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) พบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารดานความกาวหนาในการทํางานมีคา Sig. 
เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ดานความกาวหนาในการทํางาน เม่ือเทียบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานอ่ืน ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารโดยรวมมีคา Sig. เทากับ 0.084 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
พนักงานธนาคารไทยณิชยที่มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม เม่ือ
เทียบกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานอ่ืน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 สมมุติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 H1:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 
 สมมุติฐานที่ 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดานความสมดุลระหวางชวีติงานกับชวีิตสวนตวัของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  
 H0:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวติงานกับชวีิตสวนตัวของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย  
 H1:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานดานความสมดุล
ระหวางชีวติงานกับชีวติสวนตัวของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0 )ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง
31 
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ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวติงานกับชีวติสวนตวัของพนักงาน ธนาคาร  

 
 คุณภาพชีวติการทํางาน 
 ดานความสมดุลระหวางชีวติงานกับ
ชีวติสวนตัว แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานธนาคาร 
  r Sig. 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม .715** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง .700** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน .399** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  .721** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

รวม .796** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

  
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร โดยใชสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน พบวาระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีคา 
Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารในระดับคอนขางสูง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.796 แสดงวา 
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.715 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสมเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองมีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.700 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
กันในระดับคอนขางสูงและไปไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 
0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.399 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการ ทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 
0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.721 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางานเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง 
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 สมมุติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 H0:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 H1:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0 )ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง
32 
 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวิตการ

ทํางานดานความยุตธิรรมจากผูบังคับบญัชาของพนักงาน ธนาคาร  
 

คุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานความยตุิธรรมจากผูบังคับบญัชา แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานธนาคาร 
  r Sig. 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

  
ทิศทาง 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม .533** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง .515** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน .417** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  .586** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

รวม .638** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร โดยใชสถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน พบวาระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีคา 
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Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารในระดับคอนขางสูง อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.638 แสดงวา ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
ธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.533 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสมเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองมีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.515 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานการไดรับการยอมรับและยกยองเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรม
จากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.417 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
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ความมีอิสระในการทํางานเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.586 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลางงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความกาวหนาในการทํางานเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับปานกลาง 
 
 สมมุติฐานที่ 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงาน
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย  
 H0:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการทํางาน ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย  
 H1:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0 )ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง 
33 
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ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคณุภาพชีวิตการ
ทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร  

 

คุณภาพชีวติการทํางาน 
ดานความสมัพันธกับเพือ่นรวมงาน 

ในหนวยงานเดียวกัน 
แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร 

r Sig. 
ระดับ 

ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

1. ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม .614** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

2. ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง .624** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

3. ดานความมีอิสระในการทํางาน .276** 0.000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 

4. ดานความกาวหนาในการทํางาน  .610** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

 รวม .670** 0.000 คอนขางสูง เดียวกัน 

 
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  
 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน
ธนาคาร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน พบวาระหวางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน
ธนาคารในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ 0.670 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะมีผลทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน
ธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขางสูง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.614 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความ 
สัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมเพิ่มขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับคอนขาง
สูง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองมีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.624 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับ
คอนขางสูง 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.276 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับ
คอนขางต่ํา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 
ซึ่งนอยกวา 0.01 
 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.610 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงและไปไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางานเพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับ
คอนขางสูง 
 
 สมมุติฐานที่ 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิ
กษัตริย  
 H0:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวติการโดยรวมของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริย  
 H1:  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน การทดสอบสมมุติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก 
(H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดัง
ตาราง 34 
 
ตาราง 34 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับคุณภาพ

ชีวติการทํางานโดยรวม ของพนักงานธนาคาร 
 

 คุณภาพชีวติการทํางาน 

  
  r Sig. 

ระดับ 
ความสัมพันธ 

 ทิศทาง 

    แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานธนาคาร .817** 0.000 สูงมาก เดียวกัน 

   
**มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานธนาคาร โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน พบวาระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีคา Prob. (p) เทากับ 0.00 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงาน
ธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.817 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก
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และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานธนาคารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
เพ่ิมขึ้น จะมีผลทําใหคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานธนาคารดีขึ้นในระดับสูงมาก 
 
ตาราง 35 แสดงสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สรุปสมมติฐาน สถิติทีใ่ช ผลการทดสอบ 
1.พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได 
ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีว่ิสุทธกิษัตริยแตกตางกัน 

1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก เพศท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิ
สุทธิกษัตริยแตกตางกัน 

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม t - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง t - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน t - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  t - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม t - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
1.2 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก อายุที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิ
สุทธิกษัตริยแตกตางกัน 

 One Way Analysis 
of Variance 

  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

สรุปสมมติฐาน สถิติทีใ่ช ผลการทดสอบ 

ดานความกาวหนาในการทํางาน  F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
1.3 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก สถานภาพที่แตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 
 One Way Analysis 

of Variance 
  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม Brown-Forsythe 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง Brown-Forsythe 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน F - test 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม F - test 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

1.4 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก อายุงานที่แตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 

 One Way Analysis 
of Variance 

  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม Brown-Forsythe 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง F - test 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

สรุปสมมติฐาน สถิติทีใ่ช ผลการทดสอบ 

ดานความกาวหนาในการทํางาน  Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม F - test 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

1.5 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก รายไดที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 

 One Way 
Analysis of 

Variance 

  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม Brown-Forsythe 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
1.6 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลกัษณะสวนบคุคล ไดแก ตาํแหนงที่แตกตางกัน มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน 

 One Way Analysis 
of Variance 

  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง Brown-Forsythe 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

สรุปสมมติฐาน สถิติทีใ่ช ผลการทดสอบ 

ดานความมีอิสระในการทํางาน Brown-Forsythe 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม F - test 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน ธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานดานความสมดุล

ระหวางชีวติงานกับชีวติสวนตัวของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบญัชาของพนักงานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
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ตาราง 35  (ตอ) 
 

สรุปสมมติฐาน สถิติทีใ่ช ผลการทดสอบ 

ดานความมีอิสระในการทํางาน 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทาํงานดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  

 ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความมีอิสระในการทํางาน 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 ดานความกาวหนาในการทํางาน  
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

    
Pearson 

Correlation 
สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

    

2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางาน
โดยรวมของพนักงานธนาคารไทยพาณชิย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่   
วิสุทธิกษตัริย      

 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
สังเขป ความมุงหมาย และวิธีดําเนินการศึกษา 
 “แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตรยิ” โดยใชผลการวิจัยเปนขอมูลอางอิงในการ
พิจารณาปจจัยที่มีผลตอคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคาร โดยพิจารณาจากปจจัยดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยการวิจัยในครั้งนี้ประกอบดวย 
 
 วัตถุประสงคในวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 
 สมมุติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานธนาคารไทยพาณชิยที่มีลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุ
งาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตรยิแตกตางกัน 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชวีิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสทุธิกษตัริย  
 
 ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มุงหมายศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริยสําหรับหัวขอ
การศึกษาที่สําคัญประกอบดวย 
 1. แรงจูงใจของพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดานคือ คาตอบแทนที่เหมาะสม การไดรับการ
ยอมรับและการยกยอง ความมีอิสระในการทํางาน และความกาวหนาในการทํางาน  
 2. คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย ประกอบดวย 4 ดาน คือ ความสมดุลระหวางชีวิต
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งานกับชีวิตสวนตัว ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานเดียวกัน  
 3. พ้ืนที่ของการวิจัย กําหนดเฉพาะพนักงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชศึกษา คือ พนักงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ซึ่งประกอบดวย ผูจัดการสาขา ผูชวยผูจัดการสาขา หัวหนาบริการ
การเงินบุคคล หัวหนาธุรกิจ หัวหนาธนกิจ เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล เจาหนาที่ธุรกิจ เจาหนาที่
ธนกิจ พนักงานธุรกิจ และ พนักงานธนกิจ จํานวนรวม ณ 31 มกราคม 2555 จํานวน 354 คน 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดกระจายกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย โดยกําหนดจํานวนขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณตาม
สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ทําใหไดกลุมตัวอยาง เพ่ือทําการศึกษาในการ
วิจัยครั้งน้ี จํานวน 188 คน ซึ่งจะใชวิธีการในการเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวธิีการสุมตวัอยางแบบแบงชั้น (Stratified random sampling) จาก
พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตามแตละสาขา  
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional stratified sampling) จาก 
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 188 คน โดยขอมูลจะไดรับการเก็บในรูปแบบที่จะชวยให
สามารถประเมินระดับกลุมยอยในแตละกลุมจากประชากรทั้งหมด  
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบ ตามสะดวก (Convenience sampling) 
 
 ข้ันตอนการสรางเครื่องมือวิจัย  
 1.  ศึกษาวิธีสรางแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวของตางๆ เพ่ือใช เปน
แนวทาง ในการสรางแบบสอบถามโดยใหครอบคลุมเน้ือหาตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 2.  การสรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 สวน คอื 
    สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
    สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 3.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ
ถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) และแนะนําขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากนั้น นําแบบสอบถามที่
ปรับปรุงแลวไปหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre - test) กับ
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กลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย จํานวน 
30 ชุด เพ่ือหาขอบกพรองที่อาจเกิดขึ้นจากแบบสอบถามที่สรางขึ้นโดยใชวิธี Reliability Analysis 
จากโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS หาคาสัมประสิทธิ์ (Coefficient) ของคอนบรัค(Cronbach) ซึ่งคา 
อัลฟา(Alpha) ที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0      
1 ที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยท้ังน้ีคาความเชื่อม่ันตองเกิน 0.7 (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2546)  
  4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางจํานวน 188 คน  
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลไดแบงลักษณะของการเก็บขอมูลในการศึกษาออกเปน 2 แบบ คือ 
 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการแจกแบบสอบถามซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิ
กษัตริย 
 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการรวบรวมขอมูลจากรายงานเอกสารที่
เก่ียวของ วารสาร และรายงานของหนวยงานราชการ และเอกชน สถาบันการศึกษา และ Website 
ตางๆ ที่เก่ียวของ 
 
 การจัดกระทาํขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1.  นําแบบสอบถามที่ไดจากการตอบของกลุมตัวอยางมาดําเนินการตรวจสอบความ
ถูกตองสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
 2.  นําขอมูลทั้งหมดจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวมาลงรหัส (Coding) 
 3.  นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบนัทึกดวยเครือ่งคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Science) คํานวณคาทางสถิติของขอมูลและทดสอบ
สมมติฐาน เพ่ือวิเคราะหขอมูลที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ0.05 โดยนําขอมูลที่ไดจากการตอบ
แบบสอบถามมาทําการวิเคราะหดังนี้  
  3.1  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามในสวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน โดยหาคาความถี่(Frequency) และรอยละ
(Percentage) 
  3.2  วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามในสวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และจากแบบสอบถามในสวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูล
เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: S.D.) โดยรวมและรายดาน ซึ่งพิจารณาประเมินการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ย
ของการวัดความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
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  3.3  การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ใชการทดสอบคา t-test และระหวางกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยการทดสอบคา F-test หรือ Brown-
Forsythe และในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเชื่อม่ัน95 % จะใช
การเปรียบเทียบรายคูโดยวิธีทดสอบแบบ Least Significance Difference (LSD) หรือ Dennett’s 
T3 
  3.4 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการทํางานมี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย โดยใชวิเคราะหทางสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ใชทดสอบคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวที่
อิสระตอกัน หรือหาคาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก ( 0H ) เม่ือ Sig. (2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวิเคราะหขอมูล แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย 
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา 
 ตอนที่  1  การวิเคราะหเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 
รายได และ ตําแหนงงาน ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-35 ป รองลงมามี อายุ
ระหวาง 36-45 ป สวนใหญมีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู มีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 
3 ป รองลงมาคือ อายุงาน 4-7 ป สวนใหญมีรายได ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท รองลงมาคือ มี
รายได ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป และสวนใหญเปนพนักงานธุรกิจ/ธนกิจ รองลงมาคือ เจาหนาที่
ธุรกิจ/ธนกิจ  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นในดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 ผูตอบแบบสอบถาม ใหระดับความคิดเห็นในดานแรงจูงใจโดยรวมในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา 
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 1. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ทานพอใจกับ
สวัสดิการตางๆที่ไดรับจากองคกร รองลงมาคือ ทานไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอสําหรับการใชจาย
ตามภาวะเศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 
 2. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ความ
คิดเห็นของทานจะไดรับการรับฟงจากเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา รองลงมาคือการทํางานสําเร็จ
ตามเปาหมาย/ทันเวลา ทานไดรับคําชมเชย/ยกยองและใหความเชื่อถือในงานที่ทําสําเร็จ 
 3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความมีอิสระในการทํางาน ผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหทานเขาพบเพ่ือปรึกษาหารือปญหาอยางไมเปนทางการได รองลงมาคือ ทานสามารถ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานไดอยูเสมอ 
 4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในดานความกาวหนาในการทํางาน ในหนวยงาน
ของทานเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนที่มีความใฝรู มีโอกาสในการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นไป 
รองลงมาคือ ทานไดรับมอบหมายงานที่ทําใหทานตองใชความรูความสามารถที่สูงขึ้นเสมอ 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความคิดเห็นในดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย  
 ผูตอบแบบสอบถาม ใหระดับความคิดเห็นในดานคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมในระดับ
มาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
 1. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิต
สวนตัว บุคคลากรทุกคนใหความเคารพตอหนาที่และความเปนสวนตัวตอทานเสมอ รองลงมาคือ 
ผูบังคับบัญชาไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับงาน 
 2. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน  ในดานความยุติธรรมจากผูบั งคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําปรึกษาและสอนวิธีการแกปญหาแกพนักงานทุกคน เม่ือการปฏิบัติงานมี
ปญหาและอุปสรรค รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนและเปดโอกาสใหทุกคนไปอบรมหลักสูตร
ตางๆ เพ่ือนํามาพัฒนาความรูความสามารถในงาน 
 3. ปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน ในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
เดียวกัน บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานและไดรวมกันแสดงความ
คิดเห็นและรวมกันแกไข รองลงมาคือ ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานทุกคนมี
โอกาสทํางานรวมกัน 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิตเิชิงอนุมาน 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ  
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 อายุงาน รายได ตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน สามารถ
แบง สมมติฐานออกเปน 6 สมมติฐานยอยตามตัวแปรตนไดดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ ที่
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารไทย
พาณิชยที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารไทย
พาณิชยที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก สถานภาพ 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารไทย
พาณิชยที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการ
ไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุงาน 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารไทย
พาณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม และดาน
การไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีตั้งไว และ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว  
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 สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก รายได 
แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคารไทย
พาณิชยที่มี รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม และดาน
ความมีอิสระในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีรายได แตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางาน 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก ตําแหนง
งาน แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริยแตกตางกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชยที่มีตําแหนงงาน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
และ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
การไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมุติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย สามารถแบง 
สมมติฐานออกเปน 4 สมมติฐานยอยตามตัวแปรตนไดดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
อยางมี นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต 
การทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สมดุล ระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  
 สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัด 
สํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทย
พาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานท่ี 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิ
กษัตริย ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

การอภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่วิสุทธิกษัตริย มีประเด็นที่
นํามาอภิปรายผลดังน้ี 
 1.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานธนาคารไทย
พาณิชยทั้งเพศชายและเพศหญิงตางก็มีสภาพแวดลอมในการทํางานในลักษณะคลายๆกัน การ
ดําเนินนโยบายตางๆไมแตกตางกัน ตั้งแตการเขามาทํางานก็ไมไดมีการแบงแยกเพศ รวมทั้งสิทธิ
ตางๆ ที่ไดรับจากธนาคารไมแตกตางกัน จึงทําใหพนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีเพศแตกตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ (2547) ได
ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการฝายผลิต บริษัทฟลิปส เซมิ
คอนดัคเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวาพนักงานปฏิบัติการฝายผลิตที่มีเพศแตกตาง
กัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อาจเปนเพราะวาพนักงานธนาคารไทย
พาณิชยมีการทํางานเปนกลุม ไมใชตางคนตางปฏิบัติงาน ตองมีการติดตอสัมพันธกันและสื่อสารกัน 
เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ดังน้ันปจจัยดานอายุจึงไมมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรีย สาธารณะ (2548) ไดศึกษาเรื่อง 
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ผล
การศึกษาพบวา ครูผูสอนที่ มีอายุแตกตางกันใหความสําคัญตอปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ
ดําเนินการปฏิรูปการเรียนรู ทั้งในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
 3.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชย ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน 
ดานความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งเม่ือแยกพิจารณาตามรายดาน 
พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดาน
ความกาวหนาในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากที่สุด ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ 
พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีวุฒิภาวะที่สูงขึ้น มีหนาที่ ความ
รับผิดชอบทั้งตอตนเองและตอคนอ่ืนเพ่ิมมากขึ้น จึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางไปจาก
พนักงานที่ดําเนินวิถีชีวิตคนเดียว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน; และคณะ. 2550) กลาววา พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน 
(Turnover) นอยกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ
สมํ่าเสมอในการทํางานดวย จึงทําใหพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานธนาคารกลุมที่มีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 4. พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี อายุงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม และดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งเม่ือแยกพิจารณาตามรายดาน พบวา 
  ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป มีแรงแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมมากที่สุด อาจเปนเพราะการที่พนักงานเพ่ิงเร่ิมเขามาทํางานที่
ธนาคารในชวงระยะเริ่มตน ซึ่งเปนชวงระยะเวลาเริ่มตนในการสรางฐานะของแตละคน ทําใหทุกคน
คํานึงถึงรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับเปนหลักเสมอ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ก่ิงกาญจน  
ปรางอุดม (2549) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพระนครยนตรการ 
จํากัด ซึ่งผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีจํานวนปที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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  ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุงาน 4-7 ป มีแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
การไดรับการยอมรับและยกยองมากที่สุด อาจเปนเพราะ เน่ืองจากมีความคุนเคยกับงาน และมีความ
เขาใจในระบบงานที่ทําเปนอยางดี และเม่ือมีปญหาเก่ียวกับงานที่เกิดขึ้น ก็จะสามารถแกไขปญหาได
ดีกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย จึงทําใหพนักงานที่มีอายุงานมากรูสึกวาตนเองมีคุณคา และได
ทํางานที่ทาทายความสามารถ พนักงานที่มีอายุงานมากจึงมีแรงจูงใจในปฏิบัติงานดานการไดรับการ
ยอมรับและยกยองสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ก่ิงกาญจน 
ปรางอุดม (2549) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพระนครยนตรการ 
จํากัด ซึ่งผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีจํานวนปที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 5.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี รายได แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
คาตอบแทนที่เหมาะสม และดานความมีอิสระในการทํางาน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งเม่ือแยกพิจารณาตามรายดาน 
พบวา 
  ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
  พนักงานธนาคารไทยพาณิชย ที่มีรายไดตั้งแต 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมมากที่สุด อาจเปนเพราะ ทุกวันน้ี เงินถือเปนส่ิงที่จําเปนอยาง
มากในการดํารงชีวิตประจําวัน ซึ่งหากพนักงานที่มีรายไดสูงอยูแลว ก็ยังตองการที่จะเพ่ิมรายไดของ
ตนเองมากขึ้น เพื่อสนองความตองการที่เกิดขึ้นอยางไมสิ้นสุด ซึ่งการจายคาตอบแทนเปนเงินเปน
สิ่งจูงใจที่มีความสัมพันธกับงาน ทําใหพนักงานกระตือรือรน ตั้งใจเสียสละ ทุมเททํางานอยางเต็ม
เวลาเต็มที่ เต็มความสามารถ และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานใหดีขึ้นได ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ (2547) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิต บริษัทฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร(ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิตที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
  พนักงานธนาคารไทยพาณิชย ที่มีรายไดตั้งแต 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานมากที่สุด อาจเปนเพราะ การที่พนักงานมีรายไดที่สูง ยอม
หมายถึงวา พนักงานมีตําแหนงงานที่ดี มีความเปนอยูที่ดี ซึ่งเกิดจากที่ผานมา พนักงานไดมีความ
ตั้งใจและมุงม่ันตอการทํางานอยางเต็มที่ จึงทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานวาหากมี
รายไดที่สูงขึ้น มีตําแหนงงานที่ดี จะทําใหพนักงานมีอํานาจและอิสระในการทํางานมากขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ (2547) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติของพนักงานปฏิบัติการฝายผลิต บริษัทฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร(ประเทศไทย) จํากัด ผล
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การศึกษาพบวาพนักงานปฏิบัติการฝายผลิตที่มีรายไดแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 6.  พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มี ตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยกลุมพนักงานธนาคารที่มีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวยผูจัดการสาขา 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ทั้งน้ีเน่ืองจาก การที่มีตําแหนงงาน
ที่สูง ทําใหตองมีความรับผิดชอบที่มากขึ้น ตองดูแลผูอยูใตบังคับบัญชาเปนจํานวนมาก จึงทําให
ไดรับการยอมรับและยกยองจากผูใตบังคับบัญชา เม่ือเทียบกับต่ําแหนงงานที่ต่ํากวา ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของสุชาติ จรประดิษฐ (2547) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
พนักงานปฏิบัติการฝายผลิต บริษัทฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษา
พบวาพนักงานปฏิบัติการฝายผลิตที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 7.  การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของ
พนักงานธนาคาร เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
  ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม  
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง กลาวคือ ถา
พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม พนักงานมีโอกาสไดใชชีวิตในการทํางานและ
สวนตัวไดอยางดี และสมดุล สามารถแบงเวลาใหกับตนเองและครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
สอดคลองกับแนวคิดของ วัลตัน (Walton. 1974: 12) ที่กลาววา การปฏิบัติงานของบุคคลควรมคีวาม
สมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลน้ัน ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเก่ียวของกับการวางแผนชีวิตในการ
ทํางาน ดําเนินงาน การแบงเวลา การจัด สวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคลในการทํางาน และ
เวลาสําหรับครอบครัว  
  ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง  
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับ
คุณภาพ ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง 
กลาวคือ หากพนักงานไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาวามี
ความสามารถ ไดรับการชมเชยดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร ก็เปนสิ่งจูงใจใหพนักงานเต็มใจที่
จะปฏิบัติงาน อีกทั้งการที่ไดรับการยอมรับและยกยองจากเพ่ือนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ทําให
พนักงานอาจไดรับเชิญไปงานสังคมตางๆเชน งานบวช งานแตงงานของญาติมิตรหรือเพ่ือนฝูง ตาม
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ความเหมาะสม การมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ การที่สามารถแบงเวลาของตนเองใหกับการทํางาน 
ครอบครัว และเวลาสวนตัวไดอยางเหมาะสมถือวา พนักงานมีความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต
สวนตัวเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองแนวคิดของ วัลตัน (Walton. 1974: 12) ที่กลาววา การปฏิบัติงาน
ของบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลน้ัน ซึ่งบทบาทของบุคคลจะเกี่ยวของกับการ
วางแผนชีวิตในการทํางาน ดําเนินงาน การแบงเวลา การจัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาของบุคคล
ในการทํางาน และเวลาสําหรับครอบครัว 
  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา 
กลาวคือ การท่ีพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานที่เพ่ิมขึ้น ทําให
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานเพ่ิมขึ้นเลก็นอย 
ในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษา
เร่ือง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจํา
สํานักงานบริการของบริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ 
ชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง 
กลาวคือ การที่พนักงานเห็นวาในการทํางานมีความกาวหนาในการทํางาน มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
สูงขึ้น มีความเปนธรรมในเรื่องการทํางานและการแตงตั้งโยกยายพนักงาน การสนับสนุนในเรื่องการ
ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรูและประสบการณในการทํางาน จะเปนแรงรูงใจใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และเกิดความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงาน ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานบริการของ
บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
สมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ
ชีวิตสวนตัวที่ดีขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเรื่อง 
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ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจํา
สํานักงานบริการของบริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 8.  การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร 
เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
  ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาดีขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจํา
สํานักงานบริการของบริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ 
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาดีขึ้นดวย การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ปจจัย
ตางๆเหลาน้ีเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ปณิชา ดีสวัสด์ิ (2550) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง แรงจูงใจ
ในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน โรงพยาบาลทหารผานศึก ผลการศึกษา
พบวา แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชาดีขึ้นดวย อีกทั้งการมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยาง
เหมาะสม มีการเคารพในสิทธิสวนบุคคล ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
บรรยากาศขององคการมีความเสมอภาคและความยุติธรรม จะทําใหพนักงานรูสึกมีอิสระในการ



 130 

ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานบริการของ
บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง กลาวคือ พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางานมากขึ้น มีความคาดหวังอยางสูงที่
อยากจะทํางานใหสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค ตองการใหผูบังคับบัญชายอมรับตนเอง ยกยอง
ชมชอบเม่ืองานน้ันๆสําเร็จลุลวง นั้นเพ่ือแสดงผลงานที่ไดรับมอบหมายที่สําเร็จลุลวงไดเปนอยางดี 
จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาดีขึ้นดวย ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานบริการของ
บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาที่
ดีขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานบริการของ
บริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 9.  การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน
ของพนักงานธนาคาร เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
  ดานคาตอบแทนที่เหมาะสม 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิต
การทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง 
กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมมากขึ้น ทําใหคุณภาพ
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ชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันดีขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ปรีชา ครามพักตร (2545: 53-54) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับ คุณภาพชีวิตการ
ทํางานของอาจารยสถาบันราชภัฏนครราชสีมา ผลการศึกษาพบวาในดานคาตอบแทนที่ยุติธรรม
เพียงพอ อาจารยสถาบันราชภัฏนครราชสีมา มีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับคอนขางสูงดวย
เชนกัน 
  ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงาน
ธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับ
คอนขางสูง กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองมาก
ขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
เดียวกันดีขึ้น เน่ืองจาก ในสังคมการทํางานในปจจุบัน ทุกคนตองทํางานรวมกัน มีการติดตอสื่อสาร
ดวยกันตลอดทั้งในแผนกตนเองและแผนกอ่ืน ดังน้ันความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเดียวกัน จึงเปน
สิ่งที่จําเปนสําหรับพนักงานธนาคารทุกคน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กัลยา ดิษเจริญ (2538) ที่
ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานพนักงานระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาดกลาง 
ผลการศึกษาพบวา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยอง มีความ
พึงพอใจในมิติความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับสูง  
  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางต่ํา 
กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานมากขึ้น จะทําให
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันดีขึ้น
เล็กนอย ดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจํา
สํานักงานบริการของบริษัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  ดานความกาวหนาในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง 
กลาวคือ พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในการทํางานมากขึ้น จะทําให
พนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันดีขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของดํารงศักด์ิ ดวงสมบูรณ (2554) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
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คุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจการทํางานของพนักงานประจําสํานักงานบริการของบริษัท โท
เทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน ในระดับคอนขางสูง กลาวคือ พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกันที่ดีขึ้นดวย ซึ่งเพ่ือนรวมงานจัดไดวาเปนปจจัยที่
สําคัญปจจัยหน่ึงที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําให
คนเรามีความสุขในที่ทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กัลยา ดิษเจริญ (2538) ที่ไดทําการศึกษา
วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานพนักงานระดับกลางในอุตสาหกรรมขนาดกลาง ผลการศึกษา
พบวา พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในมิติความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานใน
ระดับสูง  
 10. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
ของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับสูงมาก ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดวาหากพนักงานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น จะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีขึ้นดวย อธิบายไดวา เม่ือมีการ
ตอบสนองของมนุษยไดก็จะเกิดการรับรูวา ตนเองประสบความสําเร็จมีผลลัพธไดรับรางวัลตามที่ได
หวังไว ทําใหความตองการไดรับการตอบสนอง (Individual Goal) เปนที่พึงพอใจของบุคคลและเมื่อ
มีความสําเร็จในงานเกิดขึ้นคุณภาพชีวิตการทํางานก็ยอมดีขึ้นดวย ซึ่ง Victor H. Vroom (1964) 
และ E.E. Lawler (1973) กลาววา คนเรานั้นมีความสามารถในการประมวลผลขอมูลและตัดสินใจได
อยางมีหลักเหตุและผล การกระทําตางๆ ของคนเราจึงลวนแลวแตเปนการกระทําที่มีเปาหมายซ่ึงตัว
เขารับรู (perception) วาจะสามารถตอบสนองความตองการของตัวเขาเองได ถึงแมในความเปนจริง
อาจจะไมเปนอยางที่เขารับรูหรือคาดหวังไวก็ได แตการรับรูกลาวเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให
เกิดพฤติกรรม หรือการกระทําตางๆ ขึ้น และการที่คนเราจะกระทําส่ิงหนึ่งสิ่งใดน้ันขึ้นอยูกับความ
คาดหวังหรือการรับรูของเขาวา พฤติกรรมหรือการกระทําน้ันจะกอใหเกิดผลลัพธ (outcome) หรือ
การไดรับรางวัล (rewards) ตามที่เขารับรูหรือคาดหวังไวหรือไม และผลลัพธที่เขาคาดหวังน้ันมี
ความนาสนใจหรือไม ความคาดหวังยังเปนความเชื่อมโยงระหวางการใชความพยายามของพนักงาน
ในการทํางาน (effort) กับการบรรลุสัมฤทธิผลในการทํางาน (effort-performance linkage) ซึ่ง
พนักงานรับรูหรือคาดหวังวา ถาเขาไดทุมเทความพยายามใหกับการปฏิบัติงานแลว จะมีโอกาส
บรรลุสัมฤทธิผลไดมากนอยเพียงใด แรงจูงใจที่กระตุนใหพนักงานทุมเทความพยายามในการทํางาน 
จึงขึ้นอยูกับวา พนักงานมีการรับรูหรือมีความคาดหวังวาเขาจะสามารถทํางานใหบรรลุสัมฤทธิผล
ตามเปาหมายไดมากนอยเพียงใด และถาพนักงานสามารถทํางานใหบรรลุสัมฤทธิผลตามเปาหมาย 



 133 

(individual performance) แลวเขามีโอกาสจะไดรับรางวัลจากองคการ (organizational rewards) 
หรือไม และรางวัลที่องคการจัดใหเปนที่พึงพอใจหรือตอบสนองความตองการของพนักงาน 
(individual goals) หรือไม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปณิชา ดีสวัสด์ิ (2550) ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง แรงจูงใจในการทํางาน และคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงาน โรงพยาบาลทหารผานศึก ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษา แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่วิสุทธิกษัตริย ในครั้งน้ี 
 1. ผูบริหารของธนาคาร ควรที่จะสนับสนุนและใหความสําคัญกับการใหผลประโยชนตอบ
แทนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ อาทิ รายได ผลตอบแทนพิเศษ ความม่ันคง มิตรสัมพันธ แก
พนักงานที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับผิดชอบไดสําเร็จตามที่ไดรับ
มอบหมาย เพ่ือเปนการเสริมสรางและรักษาพนักงานใหเกิดแรงจูงใจ และเกิดความรูสึกพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจะนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยจากการวิจัย พบวา พนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชยที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่
เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานความกาวหนา
ในการทํางาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมากที่สุด 
 2. ผูบริหารธนาคารควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการใหผลตอบแทนพนักงานอยางเปน
ธรรม มีการจัดลําดับความสําคัญในการใหผลตอบแทนหรือผลประโยชนแกพนักงาน เพ่ือดึงดูดให
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพราะพนักงานที่เพ่ิงเร่ิมเขาทํางาน จะอยูในชวง
ที่กําลังสรางความม่ันคงในชีวิต ดังนั้น จะคํานึงถึงรายได ผลตอบแทนและผลประโยชนเปนหลักเสมอ 
ซึ่งจากการวิจัย พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุงานต่ํากวาหรือเทากับ 3 ป และมีรายได
ตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป มีแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสมมากที่สุด 
 3. ผูบริหารธนาคารควรมีหลักเกณฑในการเลื่อนตําแหนง อยางชัดเจนและเปนธรรม 
เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และควรมีการแจงขอมูลขาวสาร
เก่ียวกับการที่พนักงานไดรับการเล่ือนตําแหนง หรือการที่พนักงานไดรับรางวัลพิเศษจากทาง
ธนาคาร อยางแพรหลาย ใหพนักงานในองคกรไดรับทราบขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง เพราะยิ่ง
พนักงานที่มีตําแหนงงานท่ีสูงขึ้น มักตองการไดรับการยอบรับและยกยองมากขึ้น ซึ่งจากการวิจัย 
พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชยที่มีอายุงาน 4-7 ป และมีตําแหนงงาน ผูจัดการสาขา/ผูชวย
ผูจัดการสาขา มีแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับการยอมรับและยกยองมากที่สุด 
 4. ผูบริหารธนาคาร ควรจะมีผลประโยชนใหกับพนักงานที่มีรายไดมาก อาทิเชน การเลื่อน
ตําแหนงพิเศษ หรือการไดรับวันหยุดพิเศษ ซึ่งจากการวิจัย พบวา พนักงานธนาคารไทยพาณิชย ที่
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มีรายไดตั้งแต 30,001 บาทขึ้นไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมีอิสระในการทํางานมาก
ที่สุด 
 5. ผูบริหารธนาคารควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความสมดุล
ระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัว เพ่ือทําใหพนักงานเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีและยั่งยืน ซึ่ง
จะสงผลใหพนักงานมีความพอใจในชีวิตความเปนอยูในการทํางาน ทําใหระยะเวลาในการทํางาน
นานข้ึน และมีความตองการในการเปลี่ยนแปลงงานนอยลง และสงผลใหองคกรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งจากการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับ
การยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มี
ความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตสวนตัวของ
พนักงานธนาคาร  
 6. ผูบริหารธนาคารควรมีการจัดกิจกรรมในการสรางความสัมพันธ อันดีระหวาง
ผูบังคับบัญชา และพนักงาน เพ่ือเปนการแลกเปลี่ยนความคิด และประสบการณระหวางกัน และยิ่ง
เปนการสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาอีกดวย รวมทั้ง
ทําใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางาน ไดเปนอยางดี นอกจากนี้ หัวหนางานควรจัดสรรเวลาใน
การพูดคุยกับพนักงานมากขึ้นทั้งใน และนอกเวลางาน เพ่ือเปนการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น ซักถามเมื่อเกิดขอสงสัยในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลทําให
พนักงานสามารถปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานไดเปนอยางดี ซึ่งจากการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานคาตอบแทนที่เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาใน
การทํางานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดาน
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชาของพนักงานธนาคาร 
 7. ผูบริหารควรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นระหวางพนักงาน 
เพ่ือใหพนักงานมีการพูดคุยกันมากขึ้น ตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานรวม
กับหัวหนางานไดเปนอยางดี ซึ่งจากการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนท่ี
เหมาะสม ดานการไดรับการยอมรับและยกยอง ดานความกาวหนาในการทํางานและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานเดียวกันของพนักงานธนาคาร 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรทําการศึกษาประเด็นปญหา และขอขัดของหรืออุปสรรคในการทํางานของธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ที่ตองประสบอยูในปจจุบัน โดยทําขยายการศึกษาไปตามสาขาตางๆ 
ใหครอบคลุมทั้งในเขตกรุงเทพมหานคร และตางจังหวัด 
 2.  ควรทําการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) รวมทั้งความพึงพอใจในการทํางานโดยเปดโอกาสใหพนักงาน
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ตอบคําถามไดโดยอิสระทั้งน้ีอาจขยายขอบเขตการศึกษาไปตามสาขาตางๆ ใหครอบคลุมทั้งในเขต
กรุงเทพมหานคร และตางจังหวัด 
 3.  ควรทําการศึกษาในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน โดย 
ทําการสัมภาษณเชิงลึก (in-depth interview) เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและทําใหผลการวิจัยมีความ
ชัดเจนมากย่ิงขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  

แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีว่ิสทุธิกษัตริย 

 

 แบบสอบถามฉบับนี้ มีวตัถปุระสงคเพ่ือเก็บขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด(มหาชน) สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
วิสุทธิกษตัริย  
 ผูวิจัยจะนําขอมูลไปใชวิเคราะหเพ่ือประกอบการวิจัยตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ความคิดเห็นของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และจะไม
สงผลกระทบใด ๆ ตอหนาที่การงานของทาน  
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาสละเวลาและใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
ฉบับนี้  

------------------------------------------------------------------------------------------ 

 

สวนที่  1 
ลักษณะสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย () ในชองที่ตรงกบัสภาพความเปนจริงเก่ียวกับตวัทาน 
 1. เพศ 
    1. ชาย      
   2. หญิง    
 2. อายุ 
   1. ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป   
   2. 26 – 35 ป 
   3. 36 – 45 ป  
   4. 46 – 55 ป 
   5. 56 ปขึ้นไป 
 3. สถานภาพ 
   1. โสด   
   2. สมรส/อยูดวยกัน 
   3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู   
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 4. อายุงาน 
   1. ต่ํากวา หรือเทากับ 3 ป 
   2. 4 – 7 ป 
   3. 8 – 11 ป  
   4. 12 – 15 ป 
   5. 16 ปขึ้นไป      
 5. รายได 
   1. ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท  
   2. 12,001 – 20,000 บาท 
   3. 20,001 – 30,000 บาท  
   4. 30,001 – 40,000 บาท 
   5. ตั้งแต 40,001 บาทขึ้นไป 
 6. ตําแหนงงาน 
   1. ผูจัดการสาขา   
   2. ผูชวยผูจัดการสาขา 
   3. หัวหนา บริการการเงินบุคคล   
   4. เจาหนาที่บริการการเงินบุคคล 
   5. หัวหนาธุรกิจ / ธนกิจ   
   6. เจาหนาที่ธุรกิจ / ธนกิจ 
   7. พนักงานธุรกิจ / ธนกิจ 
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สวนที่ 2 
ปจจัยเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย () ในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
  

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
คาตอบแทนที่เหมาะสม      
1) ทานไดรับคาตอบแทนทียุ่ติธรรม เม่ือเปรียบเทยีบกบัผูรวม 
วิชาชีพอ่ืน ทีมี่ลักษณะงานใกลเคยีงและคลายคลึงกัน 

     

2) ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะ
เศรษฐกิจการครองชีพในปจจุบัน 

     

3) ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากองคกร      
4) ปริมาณงานที่ทานไดรับ เหมาะสมกับคาตอบแทนทีท่านได      
การไดรับการยอมรับและยกยอง      
5) ความคิดเห็นของทานจะไดรับการรับฟงจากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบญัชา 

 
 

 
 

 

6) เม่ือทานทํางานสําเร็จตามเปาหมาย/ทันเวลา ทานไดรับ 
 คําชมเชย/ยกยอง และใหความเชื่อถือในงานที่ทําสําเร็จ 

 
 

 
 

 

7) ทานมักจะไดรับมอบหมายใหเปนตวัแทนเขารวมประชุมหรือ 
เปนคณะทํางานโครงการพิเศษเปนประจํา 

 
 

 
 

 

ความมีอิสระในการทํางาน      
8) เม่ือทานไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา ทานสามารถ
ตัดสินใจและมีอิสระในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับมอบหมายอยาง 
อิสระจนกระทัง่งานสําเร็จลุลวง 

 
 

 
 

 

9) ผูบังคับบญัชาเปดโอกาสใหทานเขาพบเพ่ือปรึกษาหารือ
ปญหาอยางไมเปนทางการได 
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เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
  

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
10) ทานสามารถแสดงความคิดเห็น เก่ียวกับการทํางานไดอยู

เสมอ 
 

 
 

 
 

ความกาวหนาในการทํางาน      
11) ทานไดรับมอบหมายงานที่ทําใหทานตองใชความรู

ความสามารถที่สูงขึ้นเสมอ 
 

 
 

 
 

12) ในหนวยงานของทานมีระดับชั้น (Corporate Title) พรอมที่
จะใหทานเลื่อนขึ้นไปตามระยะเวลาและความสามารถทุกป 

 
 

 
 

 

13) ในองคกรของทานมีตําแหนงพรอมที่จะใหทานกาวขึ้นไป 
ตามลําดับ 

 
 

 
 

 

14) ในหนวยงานที่ทานปฏบิัติอยูมีการสับเปลี่ยนงานที่เหมาะสม 
กับความสามารถของแตละบุคคล 

 
 

 
 

 

15) ปจจุบันทานคิดวาทานประสบความสําเร็จในชีวติหนาที่ การ
งาน 

 
 

 
 

 

16) ในหนวยงานของทานเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนที่มีความ
ใฝรู มีโอกาสในการศึกษาตอ ในระดับที่สงูขึ้นไป 
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สวนที่ 3 
ปจจัยเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย () ในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
  

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ความสมดุลระหวางชีวติการทํางานกับชีวติสวนตวั      
1) หัวหนางานจะมอบหมายงานการทํางานที่ตรงกับความสามาร

ของทาน 
     

2) ผูบังคับบญัชาไมกาวกายในเรื่องสวนตัวที่ไมเก่ียวของกับงาน      
3) ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นดานการปฏิบัติงานตอ 

ผูบริหารโดยไมมีผลตอการพิจารณาความดีความชอบ 
     

4) บุคคลากรทุกคนใหความเคารพตอหนาที่และความเปนสวนตัว
ตอทานเสมอ 

     

5) ทานมีเวลาพักผอนอยางเพียงพอ      
6) การทํางานไมเปนอุปสรรคตอการดําเนินชีวติ      
7) ทานสามารถวางแผนการทํางานและชวีิตสวนตัวไดเปนอยางดี      
ความยุติธรรมจากผูบังคบับัญชา      
8) ทุกคนในทีท่ํางานของทานจะไดรับความเสมอภาคในเร่ืองกฎ 

ระเบียบ การประเมินผลงาน คาตอบแทน 
     

9) ผูบังคับบญัชาใหคําแนะนําปรึกษาและสอนวธิีการแกปญหาแก
พนักงานทุกคนเม่ือการปฏิบัติงานมีปญหาและอุปสรรค 

     

10) ผูบังคับบญัชาสนับสนนุและเปดโอกาสใหทุกคนไปอบรม
หลักสูตรตาง ๆ เพ่ือนํามาพัฒนาความรูความสามารถในงาน 

     

11) ทุกคนในที่ทํางานของทานไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบประจําปตามผลงานอยางเปนธรรม 

     

12) ทุกคนในที่ทํางานของทานไดรับโอกาสในการเสนอเลื่อนชั้น
ประจําปตามความสามารถ เหมาะสม และเปนธรรม 
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คุณภาพชีวติการทํางาน 

5 4 3 2 1 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในหนวยงานเดียวกัน      
13) ทีมงานของทานสามารถแสดงความคิดเห็นและมีการ

ประสานงานและปฏบิัติงานรวมกัน 
     

14) พนักงานทุกระดับมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่      
15) พนักงานทุกคนในหนวยงานมีความสัมพันธกันเปนอยางดี      
16) บุคคลทุกระดับมีโอกาสรับทราบปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน

และไดรวมกันแสดงความคดิเห็นและรวมกันแกไข 
     

17) ในหนวยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหพนักงานทุกคน 
มีโอกาสทํางานรวมกัน 

     

 
 

******* ขอขอบพระคุณที่ทานเสียสละเวลา และ ชวยสนับสนุนการศึกษาในครั้งน้ี ******* 
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ภาคผนวก ข 

 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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