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 การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาถงึแรงจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงซึง่กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั่

ครัง้น้ี คือ พนักงานธนาคารฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง จํานวนทัง้สิ้น่  336 คนโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืที่ใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ค่า
รอ้ยละค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคอืการวเิคราะห์ความ
แตกต่างโดยการหาคา่ท ีการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว ถา้พบความแตกต่าง พจิารณารายคู ่
ดว้ยวธิขีองความแตกต่าง อย่างมนีัยสําคญัน้อยที่สุด หรอื Dunnett’s T3 และการวเิคราะห์
ความสมัพนัธใ์ชส้ถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบวา่ 
 กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุ 29-36 ปี มรีะดบัการศกึษาสงูสุดคอืปรญิญาตร ี
มสีถานภาพโสด ส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจํา มรีะยะเวลาในการทํางาน 1-5 ปี มรีายไดต่้อเดอืน 
15,001- 25,000  บาท และหน่วยงานทีส่งักดั คอื บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี 
 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก  
 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงโดยรวมอยูใ่น่

ระดบัด ี  
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ 
 พนักงานธนาคารทีม่อีายุ  ประเภทของพนักงาน  ระยะเวลาในการทํางาน และรายไดต่้อ
เดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานแตกต่างกัน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และ .05 ตามลาํดบั 
 แรงจูงใจดา้นความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการความ
เป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการ
ใฝรู้ใฝเรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความต้องการคว่ ่ ามสําเร็จมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานโดยรวมฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นคุณภาพ่

ของงาน ดา้นปรมิาณของงาน  ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า 
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง ค่อนขา้งตํ่าโดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั  
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     The objective of this research was to study the motivation associated with the 
working efficiency of employees, a case study on the collections department of a bank. The 
sample size consisted 336 persons and the data collection tools used in this study was a 
questionnaire. The methods of statistical analysis involved mean, percentage and standard 
deviation. The hypothesis testing included a t-test and one-way analysis of variance. 
Whenever variations were discovered, Dunnett's T3 and least significant difference was 
applied to find the pair difference.  
 In addition, the Pearson correlation coefficient was used to analyze relationships. 
           
      The results of this study are as follows: 
           Most of the samples were female and between twenty nine to thirty six years of 
age. The highest levels of education attained were Bachelor's degrees and most of the 
participants were single. Most of them were full-time staff members who had been working 
for one to five years in the collections department of a bank with an average monthly salary 
of between 15,001 - 25,001 baht. The overall motivation level of the staff appeared to be at 
a high level. The overall productivity of the collections department was also at a good level.  
 
          The hypothesis testing revealed the following: 
 Employees with different ages, types of employment, years of work and salaries 
established the working efficiency of the employees at a statistically significant level of .01 
and .05, respectively.      
          The physiological needs, safety needs, needs for love and belonging, esteem needs, 
need to know and understand, needs for aesthetics, and self-actualization were related to 
working efficiency of employees in a bank at a statistically significant level of .01. The 
relationships were at moderate and rather low level in the same direction.                      
 
 
 
 



 

ประกาศคณูุปการ 
 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ลุล่วงดว้ยดดีว้ยความกรุณาและความช่วยเหลอือย่างยิง่ของรอง
ศาสตราจารย์ ดร.ณักษ์ กุลิสร์อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ที่ได้กรุณาสละเวลาในการให้ความ
อนุเคราะหใ์นการใหค้าํปรกึษาตรวจทานแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง ใหค้วามรู ้ขอ้คดิเหน็รวมทัง้ใหค้าํแนะนํา
ที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งทําให้ผู้วิจยัสามารถดําเนินการวิจยัสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีจึงขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยส์พุาดา สริกุิตตา รองศาสตราจารย ์ดร.ณกัษ์ 
กุลสิรแ์ละคณาจารยใ์นโครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่าน ทีไ่ดก้รุณาอบรม สัง่สอนประสทิธิ
ประสาทวชิาความรูท้ ัง้ในทางทฤษฎ ีรวมถงึการประยุกตใ์ชใ้นทางปฏบิตัทิีเ่ป็นประโยชน์อยา่งยิง่แก่
ผูว้จิยั และขอขอบคุณเจ้าหน้าที่โครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่านที่ได้ใหค้วามช่วยเหลอื 
และอํานวยความสะดวกเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผู้วิจยั และขอขอบคุณผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกท่านทีไ่ดก้รุณาเสยีสละเวลาใหค้วามร่วมมอืในการตอบคําถามสําหรบัการทําสาร
นิพนธฉ์บบัน้ี 
 

 สุดท้ายน้ีผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาและครอบครัวของผู้วิจัยที่เล็งเห็น
ความสาํคญัของการศกึษามาโดยตลอดและสนบัสนุนรวมทัง้ช่วยเหลอืในทุกๆดา้นเพื่อเอือ้อาํนวยให้
ผูว้จิยัไดด้าํเนินการศกึษาไดอ้ยา่งเตม็ทีแ่ละเสรจ็สมบรูณ์ขอขอบคุณเพื่อนๆ จากภาควชิาการจดัการ 
X-MBA14 ทุกท่านที่เป็นส่วนหน่ึงในการเรยีนและทํากิจกรรมร่วมกนั รวมทัง้ให้ความช่วยเหลือ
เกื้อกูลกนัมาโดยตลอดและสุดท้ายขอขอบคุณกําลังใจที่ดีจากผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่ทําให้ผู้วิจยั
สามารถผ่านเวลาภาระหน้าที่การงานและการศึกษามาได้อย่างดคีุณประโยชน์ใดที่ได้รบัจากสาร
นิพนธฉ์บบัน้ีผูว้จิยัขอมอบใหทุ้กท่านทีม่พีระคุณแก่ผูว้จิยัและขอใหทุ้กท่านประสบแต่ความสุขความ
เจรญิสบืไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมูหลงัิ  
 ในปจจุบนัการใหส้นิเชื่อต่าง ๆ ของธนาคารมหีลากหลายผลติภณัฑเ์พื่อตอบสนองความั

ตอ้งการของลูกคา้ เช่น สนิเชื่อบตัรเครดติ สนิเชื่อเช่าซือ้รถยนต ์สนิเชื่อบา้นและทีอ่ยูอ่าศยั สนิเชื่อ
เงนิกูส้ว่นบุคคลเป็นตน้ แต่ละธนาคารจงึตอ้งมฝีายบรหิารหน้ี่ ในการใหค้ําปรกึษาและใหค้วามเขา้ใจ
แก่ลกูคา้เมือ่ลกูคา้สงสยัในเรือ่งของการผอ่นชาํระหน้ีสนิกรณีลูกคา้ไดค้า้งชาํระแก่ธนาคาร  และตอ้ง
บรหิารใหธ้นาคารไมต่อ้งสาํรองหน้ีสงสยัจะสญูมากเกนิไป ดงันัน้ พนกังาน หรอืบุคลากรฝายบรหิาร่

หน้ีถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สําคญัที่สุดเน่ืองจากพนักงานต้องมทีกัษะการเจรจาที่ด ีต้องมคีวามรู้
ด้านการติดตามหน้ีสินเฉพาะด้าน หรือแม้แต่บุคลากรฝายบริหารหน้ีระดบัสูงก็ต้องรู้วิธีในการ่

ตดิตามและชําระหน้ีของลูกคา้  ซึ่งสามารถทําใหก้ารบรหิารองคก์รมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 
องคก์รใดแมว้่าจะมเีงนิทุนมากมาย มรีะบบการจดัการทีล่ํ้าเลศิ สิง่เหล่าน้ีไมอ่าจทําใหอ้งคก์รประส
ความสําเรจ็ไดถ้้าปราศจากพนักงานที่มทีกัษะ ความสามารถ  ความตัง้ใจ  ความเต็มใจและความ
พอใจในงาน ดงันัน้องคก์รจงึตอ้งมวีธิบีรหิารจดัการพนกังานในองคก์รอยา่งมปีระสทิธภิาพเพื่อทีจ่ะ
รกัษาพนกังานทีม่คีวามรูค้วามสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รตลอดไป 

 ธนาคารแหง่หน่ึงไดร้บัรางวลั Best Deal of the Year (รางวลัสาํหรบัองคก์รทีม่ขีอ้ตกลง
ทางธุรกจิทีโ่ดดเด่นทีสุ่ดในปี 2554) จากผลสาํเรจ็ของการรวมกจิการกบัธนาคารนครหลวงไทยที่
เป็นไปอย่างราบรื่นและลุล่วงไปดว้ยดโีดยถอืเป็นบนัทกึประวตัศิาสตร์ทางการเงนิครัง้สําคญัของ
วงการธนาคารพาณิชยไ์ทยซึ่งรางวลัน้ีจดัขึน้โดยนิตยสาร Bloomberg Businessweekไทยแลนด์
ร่วมกบัการโหวตของผูอ้่านนิตยสาร ทัง้น้ีธนาคารไดมุ้่งเน้นการวางรากฐานที่แขง็แกร่ง อาท ิการ
ฝึกอบรม การพฒันาบุคลากรการปรบัปรุงสาขา การปรบัโครงสร้างระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ
กระบวนการให้บรกิารและการทํางาน เพื่อเพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนัพรอ้มตอบสนองทุกความ
ตอ้งการของลกูคา้ไดม้ากยิง่ขึน้ภายใตก้ลยทุธก์ารเปลีย่นแปลงมุง่สูค่วามแขง็แกรง่ (Transformation 
to Strength) และการประสานประโยชน์รว่มกนั (Realizing Synergies) 
 ฝายบรหิารหน้ีซึ่งเป็นหน่วยงานในธนาคารแห่งหน่ึง  กําลงัประสบปญหาดา้นทรพัยากร่ ั

มนุษย์ที่มอีตัราการลาออกของพนักงานอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้องค์กรมกีารปรบัเปลี่ยนรูปแบบ 
เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์การบรหิารงาน และโครงสรา้งองค์กรใหม่เพื่อใหส้อดคล้องกบัสถานการณ์ใน
ปจจุบนั  ดัั งนัน้การสรา้งแรงจูงใจพนักงานเป็นสิง่สาํคญัย่อมมผีลต่อขวญัและกําลงัใจของพนักงาน
แล้วยงัมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานทัง้เรื่องปรมิาณงานและคุณภาพของงาน
และเพื่อให้พนักงานทุ่มเทการทํางานให้กบัองค์กรอย่างเต็มความสามารถ การจดัการฝึกอบรม
เพิม่พนูความรูใ้หแ้ก่พนกังานในองคก์รอยา่งสมํ่าเสมอจงึเป็นเรือ่งสาํคญัทีอ่งคก์รจะตอ้งใหค้วามสาํคญั
เพื่อเป็นการฝึกฝนและเสรมิสรา้งทกัษะทําใหพ้นักงานมกีําลงัใจในการทํางานและปฏบิตังิานใหก้บั
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องคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและก่อใหเ้กดิประสทิธผิลสูงสุด และทําใหธ้นาคารไดร้บัผลผลติจาก
ทรพัยากรบุคคลภายในธนาคารไดม้ากทีส่ดุเพือ่สอดคลอ้งกบัพนัธกจิของธนาคารอกีดว้ย 
 
ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไวด้งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง โดยจาํแนกตามลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา
สงูสดุ สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืนและหน่วยงาน
ทีส่งักดั 
 2.  เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจประกอบดว้ยความต้องการทางสรรีะ ความ
ตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยก
ยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการทางสุนทรยีะ่ ่  และความตอ้งการ
ความสาํเรจ็กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง 
 
ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  เพื่อให้ผู้บรหิารสามารถนําผลขอ้มูลที่ได้จากการวจิยัมาพฒันาประสทิธิภาพในการ
ทาํงานของพนกังานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2.  เป็นการเสนอแนวทางในการพัฒนาแรงจูงใจเพื่อเพิ่มศักยภาพให้กับพนักงาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  
 
ขอบเขตของการวจยัิ  
 ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคาร่

แหง่หน่ึง จาํนวน  1,281 คน (ขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning & Performance ณ วนัที ่9 
มถุินายน 2558) ซึง่ปฏบิตังิานภายใตฝ้ายบรหิารหน้ีของธนาคารแหง่หน่ึง่  (เน่ืองจากไมไ่ดร้บัการ
อนุญาตใหเ้ปิดเผยชื่อบรษิทั จงึใชธ้นาคารแหง่หน่ึง) 
  
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง เน่ืองจากผูว้จิยัทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชส้ตูร Taro Yamane (ลว้น สายยศ; และ 
องัคณา สายยศ. 2536: 260 – 261) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้สงูสุด 
0.05 (5%) จะไดข้นาดตวัอยา่งในการวจิยัจาํนวน  305  คน ผูว้จิยัจะทาํการบวกเพิม่ 10% จงึทาํให้
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ขนาดตวัอย่างในการวิจยัจํานวน  336  คน  วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ
(Stratified Random Sampling) ดว้ยวธิกีารหากลุ่มตวัอยา่งเป็นสดัสว่นตามประชากรทัง้หมดในแต่
ละชัน้ภูม ิและ การสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก  (Convenience Sampling)  โดยคํานวณจากสตูร
การหาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัน้ี 
 
ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
 ตวัแปรท่ีศึกษา 
 1.  ตวัแปรอสิระ (Independent Variables)ไดแ้ก่ 
  1.1  ลกัษณะสว่นบุคคล 
   1.1.1  เพศ 
    1.1.1.1 ชาย 
    1.1.1.2 หญงิ 
   1.1.2  อาย ุ  
    1.1.2.1  21-28 ปี 
    1.1.2.2  29-36 ปี 
    1.1.2.3  37-44 ปี 
    1.1.2.4  45-52 ปี 
    1.1.2.5  53-60 ปี 
   1.1.3  ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
    1.1.3.1 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
    1.1.3.2 ปรญิญาตร ี
    1.1.3.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี
   1.1.4  สถานภาพสมรส 
    1.1.4.1  โสด 
    1.1.4.2  สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
    1.1.4.3  แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง 
   1.1.5  ประเภทของพนกังาน 
    1.1.5.1 พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน 
    1.1.5.2 พนกังานประจาํ 
   1.1.6  ระยะเวลาในการทาํงาน 
    1.1.6.1 ตํ่ากวา่ 1 ปี 
    1.1.6.2 1-5 ปี 
    1.1.6.3 6-10 ปี 
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    1.1.6.4 11-15 ปี 
    1.1.6.5 16-20 ปี 
    1.1.6.6 21 ปีขึน้ไป 
   1.1.7  รายไดต่้อเดอืน 
    1.1.7.1 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท 
    1.1.7.2 15,001 - 25,000 บาท 
    1.1.7.3 25,001 - 35,000 บาท 
    1.1.7.4 35,001 - 45,000 บาท 
    1.1.7.5 45,001 บาทขึน้ไป 
   1.1.8  หน่วยงานทีส่งักดั 
    1.1.8.1 บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) 
    1.1.8.2 งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance) 
    1.1.8.3 กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 
  1.2  แรงจงูใจ 
   1.2.1  ความตอ้งการทางสรรีะ       
   1.2.2  ความตอ้งการความปลอดภยั  
   1.2.3  ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั    
   1.2.4  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  
   1.2.5  ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  
   1.2.6  ความตอ้งการทางสนุทรยีะ  
   1.2.7  ความตอ้งการความสาํเรจ็  
 2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ในการวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ี่ ของธนาคารแหง่หน่ึง 
 
นยามศพัทเ์ฉพาะิ  
 การศึกษาครัง้น้ีได้ให้ความหมายคํานิยามที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคาร่

แหง่หน่ึง เป็นดงัน้ี 
 1. บรหิารหน้ี หมายถงึ หน่วยงานขององคก์รทีช่่วยใหค้ําปรกึษาใหก้บัลูกคา้ที่ไดร้บัการ
อนุมตัสินิเชื่อแลว้และตอ้งผอ่นชาํระหน้ีใหก้บัธนาคารในทุกๆเดอืนและบรหิารความเสีย่งจากการผดิ
นดัชาํระหน้ีและหน้ีสญูและมกีารวางแผนนโยบายและกระบวนการเรยีกเกบ็หน้ีทีไ่มท่าํใหธ้นาคาร 
ต้องสํารองหน้ีสงสยัจะสูญเกินกว่างบประมาณที่กําหนดไว้ล่วงหน้าบริหารคุณภาพลูกหน้ีที่ไม่
สามารถผอ่นชาํระหน้ีไดโ้ดยทาํการขยายระยะเวลาใหส้นิเชื่อ 
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 2.  แรงจูงใจ หมายถึง บางสิง่บางอย่างที่อยู่ภายในตวัของบุคคลที่มผีลทําใหบุ้คคลต้อง
กระทําหรอืเคลื่อนไหว หรอืมพีฤตกิรรมในลกัษณะทีม่เีปาหมาย กล่าวอกีนัยหน่ึงกค็ื้ อ แรงจงูใจเป็น
เหตุผลของการกระทาํนัน่เอง ประกอบดว้ย 
  2.1  ความตอ้งการทางสรรีะ หมายถงึ ความตอ้งการตอบสนองความหวิกระหายความ
เหน่ือย ความงว่ง ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการขบัถ่ายความตอ้งการมกีจิกรรมทางรา่งกาย
และความตอ้งการสนองความสขุของประสาทสมัผสั 
  2.2  ความต้องการความปลอดภยั หมายถึงความต้องการการคุ้มครองปกปองรกัษา้

ความอบอุน่ใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการหลกีเลีย่งความวติกกงัวล    
  2.3  ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั หมายถึงความอยากมเีพื่อนมพีวก
พอ้ง มกีลุ่ม มคีรอบครวั และมคีวามรกัขัน้น้ีจดัเป็นความตอ้งการทางสงัคม 
  2.4  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง หมายถงึความ อยากมี
ชื่อเสยีง มหีน้ามตีา มคีนยกยอ่งเลื่อมใส มคีวามเดน่ดงัและตอ้งการความรูส้กึทีด่ขีองคนอื่นต่อตน 
  2.5  ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน หมายถงึ ความอยากรูอ้ยากเขา้ใจ อยากมคีว่ ่ ามสามารถ 
อยากมปีระสบการณ์ 
  2.6  ความตอ้งการทางสุนทรยีะ หมายถงึความตอ้งการดา้นความด ีความงามคุณธรรม 
และความละเอยีดออ่นทางจติใจ 
  2.7  ความตอ้งการความสาํเรจ็ หมายถงึ เป็นความตอ้งการสูงสุดแห่งความเป็นมนุษย์
ซึง่จะเกดิขึน้น้ีไดต้อ้งปพูืน้ฐานใหบุ้คคลไดต้อบสนองความตอ้งการของตนในลาํดบัขัน้ที ่1 เป็นลาํดบั
มาจนถงึระดบัสูง หรอืสรา้งความรูส้กึ “พอ” ในความเป็นเขาเสยีก่อนซึ่งบุคคลประเภทน้ีมกัไดร้บั 
ประสบการณ์สูงสุดคอืไดร้บัประสบการณ์เขม้ขน้บางประการดว้ยตนเองจนตระหนักในสภาพความ
เป็นจรงิแหง่ชวีติซึง่บางคนกล่าววา่เขา้ถงึปรชัญาชวีติ หรอืสจัจธรรมแหง่ชวีติ 
 3.  ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานหมายถึง การดําเนินงานเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายหรอื
เปาหมายขององคก์รทีไ่ดก้ําหนดไวโ้ดยใชท้รพัยากรตํ่าทีส่ดุ มกีารบรหิารจดัสรรทรพัยากรอยา่งม้

ประสทิธภิาพเพื่อใหเ้กดิความสิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัผลผลติทีอ่งคก์รไดร้บัซึง่ม ี 4 ดา้น
ดงัน้ี 
  3.1  ดา้นคุณภาพของงานหมายถงึ งานทีอ่อกมาจะตอ้งมคีุณภาพสงูคอืผูผ้ลติ และผู้
ใชไ้ดป้ระโยชน์คุม้คา่และมคีวามพงึพอใจ 
  3.2  ดา้นปรมิาณงานหมายถงึ งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
  3.3  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน หมายถงึ เวลาทีใ่ชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่น
ลกัษณะทีถู่กตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
  3.4  ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่หมายถงึ การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิคนวสัดุ
เทคโนโลยทีีม่อียูอ่ยา่งประหยดัคุม้คา่และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ 
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กรอบแนวคดิ ในการวจยัิ  (Conceptual Framework) 
 ในการวจิยัเรื่อง “แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสทธภาพในการปฏบตังานของิ ิ ิ ิ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่ ” มกีรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัน้ี 
 
ตวัแปรอสระิ (Independent Variables)    ตวัแปรตาม(Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
   

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในงานวจิยั 

 
 

ข้อมลูสวนบคุคลของพนักงาน่  
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
- สถานภาพสมรส 
- ประเภทของพนกังาน 
- ระยะเวลาในการทาํงาน 
- รายไดต่้อเดอืน 
- หน่วยงานทีส่งักดั 

t-test 

One-way    
ANOVA        

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน  กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง  
แรงจงูใจ 
-ความตอ้งการทางสรรีะ 
-ความตอ้งการความปลอดภยั  
-ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความ
รกั  
-ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และ
เกยีรตยิศชื่อเสยีง  
-ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ่ ่  
-ความตอ้งการทางสนุทรยีะ  
-ความตอ้งการความสาํเรจ็  
 

Pearson 
Correlation 
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สมมตฐานงานวจยัิ ิ  
 1.  ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคาร ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดือน และ 
หน่วยงานทีส่งักดั แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั 

 2. แรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั ความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการ
ใฝรู้ใฝเรียน ความต้่ ่ องการทางสุนทรียะและความต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่   
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  

 
 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง “แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ” ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาคน้ควา้แนวคดิ ทฤษฎ ี
และทบทวนวรรณกรรมต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่เป็นแนวทางในการศกึษาดงัน้ี 
 1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประชากรศาสตร ์
 2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 4.  นโยบายการทวงถามหน้ีฝายบรหิารหน้ีของธนาคาร่  
 5.  ประวตัแิละขอ้มลูทัว่ไปของธนาคาร 
 6.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
1. แนวคดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ิ  
 ความหมายของประชากรศาสตร ์
 ประชากรศาสตร ์หมายถงึ ลกัษณะของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัไป โดยความแตกต่างทาง
ประชากรศาสตร์ จะมอีิทธิพลต่อการสื่อสาร ลกัษณะประชากรศาสตร์ (พรทิพย์ วรกิจโภคาทร 
2529: หน้า 312 - 315) คอื 
 1. เพศ (Sex) มงีานวจิยัทีพ่สิูจน์ว่าคุณลกัษณะบางอย่างของเพศชายและเพศหญงิที่
ต่างกนัส่งผลใหก้ารสื่อสารของชายและหญงิต่างกนัเช่นการวจิยัเกีย่วกบัชมภาพยนตรโ์ทรทศัน์ของ
เดก็วยัรุ่นพบว่าเดก็วยัรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากที่สุดส่วนเดก็วยัรุ่นหญิง
สนใจภาพยนตรว์ทิยาศาสตรม์ากทีสุ่ดแต่กม็งีานวจิยัหลายชิน้ทีแ่สดงว่าชายและหญงิมกีารสื่อสาร
และรบัสือ่ไมต่่างกนั 
 2.  อายุ (Age) การจะสอนผูท้ี่อายุต่างกนัใหเ้ชื่อฟงหรอืเปลี่ยนทศันคตหิรอืเปลี่ยนั

พฤติกรรมนัน้มคีวามยากง่ายต่างกนัยิ่งมอีายุมากกว่าที่จะสอนให้เชื่อฟงให้เปลี่ยนทศันคติและั

เปลีย่นพฤตกิรรมกย็ิง่ยากขึน้การวจิยัโดยซ.ีเมเบลิ (C.Maple) และไอแอลเจนิสและดเีรฟ์ (I.L. 
Janis; & D. Rife) ไดท้าํการวจิยัและใหผ้ลสรปุวา่การชกัจงูจติใจหรอืโน้มน้าวจติใจของคนจะยากขึน้
ตามอายุของคนที่เพิ่มขึ้นอายุยงัมีความสมัพนัธ์ของข่าวสารและสื่ออีกด้วยเช่นภาษาที่ใช้ในวยั
ต่างกนักย็งัมคีวามต่างกนัโดยจะพบว่าภาษาใหม่ๆ แปลกๆจะพบในคนหนุ่มสาวสงูกว่าผูส้งูอายุเป็น
ตน้ 
 3.  การศกึษา (Education) การศกึษาเป็นตวัแปรทีส่าํคญัมากทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพของ 
การสื่อสารของผู้ร ับสารดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้ว่าการศึกษาของผู้รบัสารนัน้ทําให้ผู้ร ับสารมี
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พฤตกิรรม การสื่อสารต่างกนัไปเช่นบุคคลที่มกีารศกึษาสูงจะสนใจข่าวสารไม่ค่อยเชื่ออะไรง่ายๆ
และมกัเปิดรบัสือ่สิง่พมิพม์าก 
 4. ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Status) หมายถงึอาชพีรายได ้
เชื้อชาตติลอดจนภูมหิลงัของครอบครวัเป็นปจจยัที่มอีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคคลั

โดยมรีายงานหลายเรื่องทีไ่ดพ้สิจูน์แลว้ว่าฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจินัน้มอีทิธพิลต่อทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของคน 
 ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์เป็นความหลากหลายด้านภูมหิลงัของบุคคลซึ่งไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพ ลกัษณะโครงสรา้งของรา่งกาย ความอาวุโสในการทาํงาน เป็นตน้ โดยจะแสดง
ถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน ในหน่วยงานหรือในองค์กรต่าง ๆ ซึ่งั

ประกอบดว้ย พนกังานหรอืบุคลากรในระดบัต่าง ๆ ซึง่มลีกัษณะพฤตกิรรมการแสดงออกทีแ่ตกต่าง
กนัมสีาเหตุมาจากความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตรห์รอืภมูหิลงัของบุคคลนัน่เอง 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538) ไดก้ล่าวว่าลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
การศกึษา อาชพี รายได ้ลกัษณะครอบครวั เป็นสิง่ทีท่าํใหบุ้คคลแตกต่างกนั ความแตกต่างกนัดงัน้ี 
  1.  อายุเป็นลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการสื่อสาร ความพึงพอใจและ
พฤตกิรรมของผูร้บัสาร การจงูใจหรอืการโน้มน้าวของคน เช่น การใชก้ารสื่อสารภาษาในการสื่อสาร
ของบุคคลในวยัที่แตกต่างกนัมกัมคีวามแตกต่างกนั ไม่มากก็น้อย ยิง่บุคคลที่มอีายุมากขึน้จะยิง่
พฒันากรอบแห่งการอา้งองิเพิม่จํานวนมากขึน้ การพฒันากรอบดงักล่าวดําเนินการโดยหลกัการ
ผูกพนักนั (Association) และประสบการณ์ที่ไดร้บัมาตลอดอายุของบุคคล เมื่ออายุมากขึน้จะเพิม่
ข่าวสารเขา้ไปในกรอบเพื่ออา้งองิมากขึน้เมื่อบุคคลไดเ้ริม่พฒันาวงกรอบเพื่อการอา้งองิไวอ้ย่างดี
แลว้การเพิม่พูนขา่วสารใหม่ อาจไม่ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงต่อพฤตกิรรมอย่างมากมาย ซึ่งต่าง
จากพวกทีม่อีายุน้อยกว่า เช่น วยัรุน่ทีย่งัไม่มกีารพฒันาโครงสรา้งทศันะคตใิหแ้ขง็แกรง่พอขา่วสาร
ใหม่ที่ส่งเขา้ไปอาจจะทําใหส้่วนของวงกรอบเพื่ออา้งองิเกดิความสมบูรณ์ อายุต่างกนัโดยอาจจะ
ไมไ่ดข้ึน้อยูก่บัความเป็นหญงิสาว แต่ขึน้อยูก่บัความแตกต่าง ของประสบการณ์ทีบุ่คคลไดร้บัมากบั
บุคคลผกูสมัพนัธด์ว้ยกบัสภาพ และชนิดของโครงสรา้งทศันคต ิการดาํเนินกรรมวธิเีกีย่วกบัขา่วสาร
ทีบุ่คคลแต่ละคนม ี
 2.  เพศทีแ่ตกต่างกนัทําใหก้ารสื่อสารต่างกนั ชายและหญงิก่อปฏกิริยิาตอบต่อขา่วสารจูง
ใจแตกต่างกนัและสรปุไดว้า่ โดยทัว่ไปแลว้การจงูใจสตรทีาํไดง้า่ยกวา่ จงูใจสภุาพบุรษุ 
  3.  การศึกษา เป็นตวัแปรที่สําคญัมากที่มปีระสทิธิภาพของการสื่อสารของผู้รบัสารดงั
งานวจิยัหลายชิน้ทีว่า่การศกึษาของผูร้บัสารนัน้ทาํใหผู้ร้บัสารมพีฤตกิรรมการสื่อสารต่างกนัไป เช่น
บุคคลทีม่กีารจงูใจ และสนใจขา่วสารไมค่อ่ยเชื่ออะไรงา่ยๆ และมกัเปิดรบัสือ่สิง่พมิพม์ากขึน้ เป็นตน้ 
  4.  ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกจิหมายถงึอาชพี รายได ้เชือ้
ชาต ิตลอดจนภมูหิลงัของครอบครวั เป็นปจจยัทีม่อีทิธพิลต่อทศันคต ิและพฤตกิรรมของบุั คคล 



10 
 
 ศิรวิรรณ เสรรีตัน์ และคนอื่นๆ (2550: 57-59) กล่าวว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ยอายุ เพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายได ้อาชพี การศกึษา เหล่าน้ีเป็น
เกณฑท์ีนิ่ยมใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่ําคญัและสถติทิี่
วดัไดข้องประชากรทีช่ว่ยกาํหนดตลาดเปาหมาย ในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยาและสงัคมวฒันธรรม้ ช่วย
อธบิายถงึความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเปาหมายเท่านัน้ ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตรจ์ะสามารถ้

เขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทัง้งา่ยต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอื่น ตวั้

แปรดา้นประชากรศาสตรท์ีส่าํคญัมดีงัน้ี 
 1.  อายุ (Age) เน่ืองจากผลติภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มผูบ้รโิภคที่
มอีายุแตกต่าง นักการตลาดจงึใชป้ระโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างของ
ส่วนตลาด นักการตลาดไดค้น้หาความต้องการของส่วนตลาดส่วนเลก็ (Niche Market) โดยมุ่ง
ความสาํคญัทีต่ลาดอายสุว่นนัน้ 
 2.  เพศ (Sex) เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่สําคญัเช่นกนั นักการตลาดควรต้อง
ศกึษาตวัแปรน้ีอยา่งรอบคอบ เพราะในปจจุบนัน้ีตวัแปรดา้นเพศมกีารเปลีย่นแปลงในพฤตกิรรมการั

บรโิภค การเปลีย่นแปลงดงักล่าวอาจมสีาเหตุมาจากการทีส่ตรทีาํงานมมีากขึน้ 
 3.  ลกัษณะครอบครวั (Marital Status) ในอดตีจนถึงปจจุบนัลกัษณะครอบครวัเป็นั

เปาหมายสาํคญัของการใชค้วามพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมคีวามสาํคญัยิง่ขึน้ในสว่น้

ทีเ่กีย่วกบัหน่วยผูบ้รโิภค นกัการตลาดจะสนใจจาํนวนและลกัษณะของบุคคลในครวัเรอืนทีใ่ชส้นิคา้
ใดสนิคา้หน่ึง และยงัสนใจในการพจิารณาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์และโครงสรา้งดา้นสื่อทีจ่ะ
เกีย่วขอ้งกบัผูต้ดัสนิใจในครวัเรอืนเพือ่ชว่ยในการพฒันากลยทุธก์ารตลาดใหเ้หมาะสม 
 4.  รายได ้การศกึษา อาชพี และสถานภาพ (Income, Education, Occupation and 
Status) เป็นตวัแปรทีส่าํคญัในการกําหนดส่วนของตลาด โดยทัว่ไปนักการตลาดจะสนใจผูบ้รโิภคที่
มคีวามรํ่ารวย แต่อยา่งไรกต็ามครอบครวัทีม่รีายไดป้านกลางและมรีายไดต้ํ่า จะเป็นตลาดทีม่ขีนาดใหญ่ 
ปญหาสําคญัในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตวัชี้การมีั

หรอืไม่มคีวามสามารถในการจ่ายสนิคา้ ในขณะเดยีวกนัการเลอืกซื้อสนิคา้ที่แทจ้รงิอาจถอืเกณฑ์
รปูแบบการดาํรงชวีติ รสนิยม คา่นิยม อาชพี การศกึษา ฯลฯ แมว้่ารายไดจ้ะเป็นตวัแปรทีใ่ชบ้่อยมาก 
นักการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑร์ายไดร้วมกบัตวัแปรดา้นประชากรศาสตรห์รอือื่นๆ เพื่อใหก้าร
กําหนดตลาดเปาหมายชดัเจนยิง่ขึน้ เช่น กลุ่มรายไดส้งูทีม่อีายุต่างๆ ถอืว่าใชเ้กณฑร์ายไดร้่วมกบั้

เกณฑ์อายุเป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้กนัมากขึน้ เกณฑ์รายได้อาจจะเกี่ยวขอ้งกบัเกณฑ์อายุและอาชพี
รว่มกนั 
 เดอฟลู  (พรีะ จริะโสภณ. 2539: 645-646; อา้งองิจาก DeFleur. 1996) กล่าวว่า ทฤษฎี
การสื่อสารมวลชนเกีย่วกบัผูร้บัสาร (Theories of Mass Communication) ไดก้ล่าวถงึตวัแปรแทรก 
(Intervening variables) ทีม่อีทิธพิลในกระบวนการสื่อสารมวลชนระหว่างผูส้ง่สารกบัผูร้บัสาร เหน็
ว่าข่าวสารมไิด้ไหลผ่านจากสื่อมวลชนถึงผูร้บัสารและเกดิผลโดยตรงทนัทแีต่มปีจจยับางอย่างที่ั
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เกีย่วขอ้งกบัตวัผูร้บัสารแต่ละคน เช่นปจจยัทางจติวทิยา และสงัคมทีจ่ะมอีทิธพิลต่อการรบัขา่วสารั

นัน้ DeFleurไดส้อนทฤษฎเีกีย่วกบัเรือ่งน้ีไวด้งัน้ี 
 ทฤษฎคีวามแตกต่างระหว่างปจเจกบุคคล ั (Individual Differences Theory) โดยมี
หลกัการพืน้ฐานเกีย่วกบัทฤษฏคีวามแตกต่างระหวา่งปจเจกบุคคลดงัน้ีั  
 1.  มนุษยเ์รามคีวามแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจติวทิยาบุคคล 
 2.  ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชวีภาค หรอืทางร่างกายของแต่
ละบุคคล แต่สว่นใหญ่แลว้จะมาจากความแตกต่างกนัทีเ่กดิขึน้จากการเรยีนรู ้
 3.  มนุษยซ์ึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใต้สถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรบัความคดิเหน็แตกต่างกนัไป
อยา่งกวา้งขวาง 
 4. จากการเรียนรู้สิ่งแวดล้อมทําให้เกิดทัศนคติ ค่านิยม และความเชื่อถือที่รวมเป็น
ลกัษณะทางจติวทิยาสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไป  
 ความแตกต่างดงักล่าวน้ีไดก้ลายเป็นสภาวะเงื่อนไข ทีก่ําหนดการรบัรูข้่าวสารมบีทบาท
อยา่งสาํคญัต่อการรบัรูข้า่วสาร 
 ฮาวคนิ และมาเตอรบ์ชั (Hawkins & Mothersbaugh. 2010:116-124) กล่าวว่าประชากร-
ศาสตรใ์ชอ้ธบิายประชากรในแงข่องขนาด การกระจายตวัและโครงสรา้ง ประชากรศาสตรม์อีทิธพิล 
ต่อพฤตกิรรมการบรโิภคทัง้ทางตรงและมผีลต่อคุณลกัษณะอื่นๆ ของผูบ้รโิภค เช่น ลกัษณะสว่นตวั 
และรปูแบบการตดัสนิใจ (Hawkins; & Mothersbaugh 2010: 116-124, citing M.R. Stafford, 
1996: 6-22) ดงัน้ี 
 1. อายุ (Age) จะมวีฒันธรรมเป็นตวักําหนดพฤตกิรรมและบรรทดัฐานทางทศันคต ินอกจาก 
น้ียงัสง่ผลกระทบต่อภาพลกัษณ์และรปูแบบการดาํเนินชวีติของผูบ้รโิภค 
 2. การศกึษา (Education) เป็นสว่นหน่ึงทีม่อีทิธพิลต่อการชือ้สนิคา้ โดยพจิารณาบางสว่น 
จากกาํไรและอาชพี นอกจากน้ียงัมอีทิธพิลต่อความคดิ การตดัสนิใจ และความสมัพนัธอ์ื่นๆ  
 3. รายได้ (Income) ซึ่งระดับของรายได้ในครวัเรือนรวมกับความมัง่คัง่สะสม 
(Accumulated Wealth) จะเป็นตวักาํหนดอาํนาจในการชือ้ 
 อดุลย ์จาตุรงคกุล (2543: 38-39) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์รวมถงึอายุ เพศ 
วงจรชวีติของครอบครวั การศกึษา รายได ้เป็นต้น ลกัษณะดงักล่าวมคีวามสาํคญัต่อนักการตลาด 
เพราะเกี่ยวพนักบัอุปสงค์ (Demand) ในตวัสนิคา้ทัง้หลาย การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์
ชี้ให้เห็นถึงการเกิดขึ้นของตลาดใหม่ และตลาดอื่นก็จะหมดไป หรอืลดความสําคญัลง ลกัษณะ
ประชากรศาสตรท์ีส่าํคญัม ีดงัน้ี 
 1. อาย ุ นกัการตลาดตอ้งคาํนึงถงึความสาํคญัของการเปลีย่นแปลงของประชากรในเรือ่ง
ของอายดุว้ย 
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 2. เพศ จาํนวนสตร ี (สมรสหรอืโสด) ทีท่าํงานนอกบา้นเพิม่มากขึน้เรือ่ยๆ นกัการตลาด
ตอ้งคาํนึงถงึวา่ปจจุบนัสตรเีป็นผูซ้ือ้รายใหญ่ซึง่ทีแ่ลว้มาผูช้ายเป็นผูต้ดัสนิใจซือ้นอกจากนัน้บทบาทั

ของสตรแีละบุรษุมบีางสว่นทีซ่ํ้าซอ้นกนั 
 3. วงจรชวีติของครอบครวัขัน้ตอนแต่ละขัน้ของวงจรชวีติของครอบครวัเป็นตวักาํหนดทีส่าํคญั
ของพฤตกิรรม ขัน้ตอนของวงจรชวีติของครอบครวัแบ่งออกเป็น 9 ขัน้ตอน ซึง่แต่ละขัน้ตอนนัน้จะมี
พฤตกิรรมการซือ้ทีแ่ตกต่างกนั 
 4. การศกึษาและรายได ้ การศกึษามอีทิธพิลต่อรายไดเ้ป็นอยา่งมาก การรูว้า่อะไรเกดิ
ขึน้กบัการศกึษาและรายไดเ้ป็นสิง่สาํคญั เพราะแบบแผนการใชจ้า่ยขึน้อยูก่บัรายไดท้ีต่นม ี
 
2. แนวคดและทฤษฎีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ ิ  
 2.1 ความหมายของการจงูใจ 
 การจงูใจมนุษยเ์ป็นปรากฏการณ์ทีส่ลบัซบัซอ้น ดงันัน้ จงึไมอ่าจจะหาคาํจาํกดัความทีเ่ป็น
สตูรสาํเรจ็ตายตวังา่ย ๆ ได ้นอกจากนัน้ผลของการจูงใจกย็งัยากแก่การวดั อาท ิเมื่อบุคคลมคีวาม
พงึพอใจสงูนัน้มไิดห้มายความว่า ระดบัขวญัหรอืการจูงใจจะตอ้งสงูตามไปดว้ยเสมอ อยา่งไรกต็าม
สาํหรบัศพัทข์องการจงูใจ (Motivation) นัน้ เป็นคาํทีม่าจากภาษาละตนิว่า Movere อนัหมายถงึการ
เคลื่อนไหว ซึ่งเป็นเรื่องราวของความรู้สกึซึ่งไม่หยุดน่ิงอนัยงัเป็นผลให้เกิดพฤติกรรม หรอืการ
กระทํา (สรอ้ยตระกูล ตวิยานนท ์อรรถมานะ 2542:83) บุคคลแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัในการ
แสดงออก ซึง่พฤตกิรรมการปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย ภายใตส้ถานการณ์เดยีวกนั มใิช่
เป็นเพราะมคีวามรูค้วามสามารถมสีตปิญญาตลอดจนประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนัเท่านัน้ แต่ปจจยัที่ั ั

สาํคญัยิง่กว่าอกีประการหน่ึงคอื การทีบุ่คคลไดร้บัการจูงใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่าง เป็นเหตุให้
แต่ละคนเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัความสามารถในการปฏบิตังิานมากน้อยแตกต่างกนัไปดว้ยการจูงใจจงึ
เป็นสิง่สําคญัยิง่ที่จําเป็นต้องศกึษาในหลาย ๆ ประเดน็ เพื่อใหไ้ด้ขอ้สรุปที่ชดัเจนว่าบุคคลแต่ละ
บุคคลแสดงพฤตกิรรมแตกต่างกนัเพราะอะไร ถา้หากสามารถจะบอกสาเหตุพฤตกิรรมของแต่ละคน 
ไดก้ค็งจะทําใหก้ารดําเนินชวีติของเราง่ายขึน้ เพราะการเขา้ใจสาเหตุพฤตกิรรมจะช่วยใหค้นเรามี
ความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั และใหอ้ภยักนัไดง้่ายขึน้ แต่ในชวีติจรงิแมแ้ต่บุคคล 2 คน รูจ้กักนัเป็น
อย่างด ีมคีวามสมัพนัธ์ใกล้ชดิกนัเป็นต้นว่า บดิา มารดาและบุตร สาม ีภรรยา ญาติพีน้่อง เพื่อน
สนิท กย็ากทีจ่ะบอกสาเหตุของพฤตกิรรมของคนทีเ่รารกัและสนิทไดถู้กต้องทุกครัง้ เพราะสาเหตุ
ของพฤตกิรรมเป็นทีส่งัเกตไมไ่ด ้และบางครัง้ผูแ้สดงพฤตกิรรมเองกอ็าจจะบอกไมไ่ดว้า่ทาํไมตนเอง
จงึแสดงพฤตกิรรมเช่นนัน้ นักจติวทิยาได้พยายามอธบิายสาเหตุของพฤติกรรมจงพยายามสรา้ง
ทฤษฎขีึน้ โดยใชค้วามคดิรวบยอดสมมตฐิานทีเ่รยีกว่าการจูงใจ ซึ่งหมายถงึองคป์ระกอบทีก่ระตุ้น
ใหเ้กดิพฤตกิรรมทีม่จีดหมาย แต่เน่ืองจากเราไม่สามารถสงัเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรง จงึตอ้งอธบิาย
พฤตกิรรมทีส่งัเกตไดเ้ป็นสิง่อา้งองิ (สรุางค ์โคว้ตระกลู.  2541: 153) 
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 2.2 ปัจจยัท่ีสงผลตอพฤตกรรมของมนุษย์่ ่ ิ  
 ในเรื่องของการทํางาน จะต้องระลกึถงึคุณภาพของงานเป็นสําคญั การทํางานดว้ยความ
ขยนัหมัน่เพยีรและใชส้ตปิญญาเป็นเครื่องนําทาง งานจะมคีุณภาพด ีการทาํงานทีท่าํดว้ยใจมคีวามั

ตระหนกัรกังานทีท่าํอยู ่จะก่อใหเ้กดิความพอใจและกระตุน้ใหรู้ส้กึว่า งานช่วยทาํใหช้วีติกา้วหน้าจงึ
ทําใหม้กีารทํางานดว้ยความกระตอืรอืรน้ การที่คนทํางานมจุีดมุ่งหมายในการทํางานแตกต่างกนั
ย่อมมีผลต่อการทํางานที่แตกต่างกนั คนบางคนทํางานเพราะชอบงานที่ทํา การได้ทํางานเป็น
ความสุขเรยีกไดว้่ามแีรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจจงึถอืเป็นปจจยัทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของั

บุคคลโดยทางตรง และการที่บุคคลแสดงพฤติกรรมการปฏบิตัิในหน้าที่ที่รบัผดิชอบแตกต่างกนั
ภายใต้สถานการณ์เดียวกันนัน้ มิใช่เป็นเพราะมีความรู้ความสามารถมีสติปญญา ตลอดจนั

ประสบการณ์แตกต่างกนัเท่านัน้ แต่ปจจยัที่สําคญัยิ่งกว่าประการหน่ึง คือการปฏิบตัิั งานได้รบั
แรงจูงใจในการทํางานที่แตกต่างกนั เป็นเหตุให้แต่ละคนเต็มใจที่จะใช้พลงัความสามารถในการ
ทํางานมากน้อยแตกต่างกนัไปดว้ย แรงจูงใจเป็นปจจัั ยที่สําคญัประการหน่ึงซึ่งมผีลต่อพฤตกิรรม
ของมนุษย์ เกี่ยวกับแรงจูงใจนัน้ ได้มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมายไว้แตกต่างกนัหลากหลาย
ความหมายดว้ยกนัดงัน้ี 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 150) ได้ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึงวธิกีารชกันํา
พฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคต์ามความต้องการของมนุษย ์สิง่จูงใจจะเกดิขึน้ได้
จากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเหน็ไดว้่าการจงูใจเป็นการกระตุน้หรอืการสรา้งสิง่เรา้ เพื่อช่วย
ใหเ้กดิการกระทาํต่าง ๆ สาํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีซึง่เป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏบิตัไิดท้าํงานดว้ยความขยนั
มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะอุทศิเวลา แรงกาย แรงใจ และสตปิญญาในการปฏบิตังิาน โดยมคีวามสาํนึกั

ในหน้าที่ความรบัผดิชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลงัภายในของคนปฏบิตัิงานจน
ประสบความสาํเรจ็ตามเปาหมาย โดยมุ่้ งหวงัทีจ่ะไดร้บัรางวลัเป็นสิง่ตอบแทน  
 สมพร สทุศันีย ์(2542: 29) ไดก้ล่าวไวว้า่ การจงูใจเป็นการกระตุน้ใหบุ้คคลมคีวาม 
กระตอืรอืรน้หรอืมแีรงจงูใจในการแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ พฤตกิรรมทางสงัคม และพฤตกิรรมการ 
ทํางาน โดยเฉพาะในองค์การ ผู้นํามีหน้าที่โดยตรงในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งานประสบ
ความสาํเรจ็ ทัง้น้ี เพราะมนุษยจ์ะทาํงานเตม็ความสามารถหรอืไมน่ัน้ ขึน้อยูก่บัความเตม็ใจในการ 
ทาํงานการจงูใจเป็นเรือ่งของการสนองความตอ้งการทีท่าํใหบุ้คคลเกดิแรงจงูใจเพือ่ทีจ่ะปฏบิตังิาน 
ใหบ้รรลุเปาหมาย ้  
 พนัส หนันาคินทร์ (2542: 130) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจหมายถึง
กระบวนการที่ผู้บงัคบับญัชาใช้มาตรการต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงานเต็มใจที่จะทํางานให้บรรลุ
เปาหมายหรอืจุดประสงคข์ององคก์ารมาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุ้นเป็นรายบุคคล ้

เป็นกลุ่ม หรอืจดัระบบองคก์ารใหมส่ภาพทีก่่อใหเ้กดิความตอ้งการ ในสว่นของผูป้ฏบิตังิานทีจ่ะใช ้
พลังงานและความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อก่อให้บังเกิดความสําเร็จในการทํางานตามที่ได้รบั
มอบหมาย หรอืความคดิรเิริม่ของตนเองทีนํ่าความสาํเรจ็มาสูอ่งคก์าร  
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 ดํารงศกัดิ ์จงวบิูลย ์(2543: 10) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถงึ แรงกระตุน้หรอืเราใหอ้นิทรยี์
ไดเ้พิม่พูนความสามารถ ความยายามหรอืพลงัทีซ่่อนเรน้อยู่ภายในใหเ้กดิการกระทําหรอืทุ่มเทใน
งานทีท่าํเพือ่ใหบ้รรลุความปรารถนาในการแกป้ญหาหรอืเพือ่ใหเ้ป็นไปตามเปาหมาย อนัจะนํามาซึง่ั ้

ความพงึพอใจ  
 การร์สินั (สมยศ นาวกีาร, 2540: 40; อา้งองิจาก Garrison. 1997: 208) ไดใ้หค้วามหมาย
ของแรงจูงใจว่าเป็นแรงขบัภายใน ซึ่งมอีทิธพิลต่อการแสดงพฤตกิรรมออกในระยะแรกเพื่อบรรลุ
ตามเปาหมายทีก่าํหนดไว ้และพฤตกิรรมต่อไปเรือ่ย ๆ เมือ่ประสบผลสาํเรจ็้  
 พลูเคท (ทองวรรณ ศริวิรรณ. 2543: 9; อ้างองิจาก Plunkett. 1997: 391) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า คอืผลของการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างความต้องการภายในและอทิธพิล
ภายนอกของบุคคล ซึง่ทาํใหต้วับุคคลนัน้แสดงพฤตกิรรมออกมา 
 บชี  (ยงยุทธ เกษสาคร. 2545: 32; อา้งองิจาก Beach. 1985: 379) ไดใ้หค้วามหมายของ
แรงจูงใจว่า แรงจูงใจหมายถงึ การกระทําใหค้นเตม็ใจทีใ่ชพ้ลงังานของเขาเพื่อประสบความสําเรจ็
ตามเปาหมาย ้ (Goal) หรอืเพือ่รางวลั (Reward) ทีจ่ะไดร้บัเป็นสิง่ตอบแทน 
 กรรูาลงิค ์(ยงยุทธ เกษสาคร. 2545: 133; อา้งองิจาก Guralnik. 1970: 929) ไดอ้ธบิาย
ความหมายของแรงจงูใจ (Motivation) ในลกัษณะของการจดัการวา่หมายถงึ แรงขบัของแต่ละบุคคล
ซึง่เป็นสาเหตุทีท่าํใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมโดยเฉพาะทีเ่กดิขึน้ในการทาํงานหรอืการกระทาํทีบุ่คคล
จะทํางานสําเรจ็ โดยได้รบัอทิธิพลจากการกระทําของคนอื่นที่กําหนด แนวทางเฉพาะใช้ในการ
บรหิารโดยผูบ้รหิารจะจงูใจพนกังานทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ  
 ฮอทเกต็ส ์(ยงยุทธ เกษสาคร, 2545: 135; อา้งองิจาก Hodgetts. 1999: 36) ไดใ้ห้
ความหมายของแรงจงูใจ หมายถงึการกระตุน้เรง่เรา้และการทาํใหเ้กดิอทิธพิลเหนือพฤตกิรรมคนอนั
จะยงัผลให้คนเกิดความรู้สกึภายใน เป็นพลงัมกีารเร่งเร้าหรอืการเคลื่อนไหวที่บงการ หรอืเป็น
ชอ่งทางใหม้พีฤตกิรรมมุง่สูเ่ปาหมายทีต่อ้งการ ทัง้น้ีโดยอาจกระตุน้เรง่เรา้และทาํใหเ้กดิอทิธพิลเช่น้

ว่านัน้ดว้ยวธิเีชงิปฎธิานหรอืเชงิบวก (Positive) ดงัเช่นการดําเนินการเพื่อสนองความปรารถนา
ต่างๆ ใหพ้อใจของบุคคล และดว้ยวธิกีารจงูใจเชงิลบ (Negative incentives) เช่น การดําเนินงาน
บงัคบัใหท้าํงานดว้ยวธิกีารต่าง ๆ หากไมป่ฏบิตัติามตอ้งไดร้บัโทษ เป็นตน้  
 
 2.3 การเช่ือมโยงปัจจยัท่ีสงผลตอการแสดงพฤตกรรมของมนุษย์่ ่ ิ  
 เอกชยั กี่สุขพนัธ์ (2538) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า การจูงใจ (Motivation) 
หมายถงึ การกระทาํทุกวถิทีางทีจ่ะใหพ้นกังานหรอืผูป้ฏบิตังิานเกดิพฤตกิรรมในทางทีต่อ้งการการ 
จงูใจจงึเป็นเสมอืนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ทีจ่ะทาํใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรมการทาํงานในทาง 
ทีถู่กตอ้งและเป็นไปตามองคก์ารคาดหวงัไว ้ดงันัน้พืน้ฐานทีส่าํคญัของการจงูใจกค็อืการสรา้งใหเ้กดิ
ความตอ้งการ (Needs) ขึน้ก่อน เมื่อคนเกดิความตอ้งการแลว้กจ็ะเกดิแรงขบั (Drive) หรอืความ
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อยากทีจ่ะกระทําขึน้ จนผลสุดทา้ยกจ็ะเกดิการกระทําหรอืพฤตกิรรม (Behavior) ตามเปา้ หมายที่
ตอ้งการ ไวด้งัรปู 

 
ความตอ้งการ                แรงขบั                   พฤตกิรรม                        เปาหมาย ้  
    (Needs)                  (Drives)                   (Behavior)                        (Goals)  

        
ภาพประกอบ 2 ขัน้ตอนการแสดงพฤตกิรรม 

 
 ทีม่า: เอกชยั กีส่ขุพนัธ.์  (2538).  การบรหิารทกัษะและการปฏบิตั.ิ  
 
 เกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่ (2550: 336) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้่าการจูงใจ(Motiva-
tion) หมายถงึ สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นใหแ้สดงพฤตกิรรมไปยงัจุดหมายปลายทางความ
ต้องการแรงจูงใจในการทํางานให้เจรญิก้าวหน้า การจูงใจมลีกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคอืเป็น
วธิกีารทีช่กันําพฤตกิรรมผูอ้ื่นใหป้ระพฤตปิฏบิตัติามวตัถุประสงคพ์ฤตกิรรมของคนจะเกดิขึน้ไดต้อ้ง
มแีรงจงูใจ (Motive) เหตุน้ีการจงูใจจงึเป็นเรือ่งเกีย่วโยงกบัสิง่เรา้หรอืแรงจงูใจ ดงันัน้จงึอาจกล่าวได้
วา่การจงูใจหมายถงึ ความพยายามทีจ่ะชกัจงูใหผู้อ้ื่นแสดงออกหรอืปฏบิตัติามต่อสิง่จงูใจ 
 สิง่จูงใจอาจมทีัง้ภายในและภายนอกตวับุคคลนัน้ ๆ เองแต่มูลเหตุจูงใจอนัสําคญัของ
บุคคลคอืความตอ้งการ (Needs) 
 จากการทีไ่ดม้ผีูใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจไวห้ลายทศิทางน้ี พอสรปุไดว้า่ แรงจงูใจ  
หมายถงึ ทุกสิง่ทุกอยา่งทีเ่ป็นตวักระตุน้ ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหน่ึงออกมาอยา่ง 
มุง่มัน่ เพือ่การดาํเนินการสิง่ใดสิง่หน่ึง เรือ่งใดเรือ่งหน่ึงใหส้าํเรจ็ตามทีต่อ้งการ  
 
 2.4 มลูเหตจุงูใจในการทาํงาน 
 การทํางานของแต่ละคนย่อมขึน้อยู่กบัมลูเหตุจูงใจทีเ่ป็นแรงกระตุน้ใหค้นแต่ละคนทํางาน
ผลงานจะดหีรอืไมข่ึน้อยูก่บัองคป์ระกอบต่าง ๆ ต่อไปน้ี (ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์, ปมก:120)  
 1.  สิง่แวดล้อมในการทํางาน เช่น สถานที่ แสงสว่าง กฎระเบียบกฎเกณฑ์ของสถานที่
ทาํงานบรรยากาศในการทาํงาน เป็นตน้  
 2.  เศรษฐกจิ เป็นผลตอบแทนจากการทํางาน ได้แก่ ค่าจา้ง ค่าแรง ค่าสมนาคุณ โบนัส 
คา่ตอบแทน รวมทัง้ฐานะทางครอบครวั รายจา่ยของครอบครวั ซึง่มผีลต่อการทาํงาน 
 3.  ฐานะทางสงัคม เป็นสว่นหน่ึงของงานและสงัคม ตําแหน่งงาน หน้าที ่การงานของแต่ละ
คน ไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมกจะทาํใหบุ้คคลนัน้เกดิความภมูใิจ มคีวามรบัผดิชอบมากขึน้  
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 4.  เจตคติต่องาน ความรูส้กึว่างานนัน้เป็นสิง่ที่มคีุณค่า เป็นการรบัผดิชอบต่อสงัคมจะ
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนและสงัคม นอกจากน้ีความถนัด ความสนใจ ความเอาใจใส่กม็ผีลต่อการ
ทาํงานเป็นอยา่งมาก  
 5.  ความมอีสิระในการทํางาน ความสามารถทีจ่ะไดร้บัความรูค้วามสามารถไดเ้ตม็ทีโ่ดย
ไม่ตอ้งมใีครบงัคบั มอีสิระในการทํางาน เหล่าน้ีเป็นมูลเหตุใหค้นตัง้ใจในการทํางานและมคีวามสุข
ในการทาํงาน 
  
 2.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
 ทฤษฎแีรงจงูใจมหีลายทฤษฎแีละแตกต่างกนัไป ทุกทฤษฎต่ีางกม็คีวามคลา้ยคลงึกนัเป็น 
ทฤษฎทีางจติวทิยาทีศ่กึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมของมนุษย ์เน้ือหาทฤษฎทีีเ่น้นกระบวนการทีส่าํคญั  
และเกีย่วขอ้งกบัการศกึษา มดีงัน้ี 
 
 ทฤษฎีแรงจงูใจของ Frederick W. Taylor 
 ในยุคของการบรหิารเชงิวทิยาศาสตร ์(Scientific Management) วศิวกรชาวอเมรกินั คอื 
Frederick W. Taylor ไดเ้สนอหลกัการบรหิารเชงิวทิยาศาสตร ์มาใชใ้นการจดัการซึง่ก่อใหเ้กดิ
ปรชัญาของการบรหิารที่เน้นหลกัการพืน้ฐานของการนําวทิยาศาสตรม์าใชใ้นกจิกรรมการบรหิาร
การเน้นการใหส้ิง่จูงใจกบัผูท้ํางานโดยถอืหลกัการว่าทํางานมากไดเ้งนิมาก (more production 
more money) และเน้นการใชป้ระโยชน์จากทรพัยากรบุคคลอยา่งสงูสุด เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
(วรเดช จนัทรศร. 2544: 32) ซึง่มสีว่นสมัพนัธก์บัการจงูใจในการปฏบิตังิานมากทเีดยีว ไมว่่าจะเป็น
เรื่องของการกําหนดเวลากบัความสามารถในการทํางาน การจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายชิน้งาน การ
ใหโ้บนัสกบัผูป้ฏบิตังิาน เป็นต้น เทยเ์ลอรเ์หน็ว่าสิง่จูงใจทางเศรษฐกจิเป็นปจจยัสาํคญัทีสุ่ดทีจ่งใจั

ใหพ้นักงานแต่ละคนทํางาน จํานวนเงนิที่พนักงานรบัจะมคีวามสําคญัมากกว่าลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ พนักงานจะทํางานอะไรก็ได้ที่ช่วยให้เขาได้รบัค่าจ้างมากพอ การจูงใจตามวิธีการทาง
วทิยาศาสตรข์อง Frederick W. Taylor ใชไ้ดผลในระยะสัน้เทา่นัน้ เน่ืองจากมนุษยม์ชีวีติจติใจดงันัน้ 
การปฏบิตัต่ิอและใหล้กูน้องทาํงานเสมอืนเครือ่งจกัรจงึไมอ่าจใชไ้ดใ้นระยะยาว 
 
 ทฤษฎีลาํดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Needs)  
 มาสโลว ์(Maslow. 1954) เป็นนกัจติวทิยากลุ่มมนุษยนิ์ยม ทฤษฎขีองเขาไดช้ื่อวา่ทฤษฎ ี
ลําดบัความต้องการ โดยอธิบายว่ามนุษย์มคีวามต้องการเป็นลําดบัขัน้ ซึ่งพบว่าบุคคลมกัดิ้นรน
ตอบสนองความตอ้งการขัน้ตํ่าสดุก่อน เมือ่ไดร้บัการตอบสนองแลว้ จงแสวงหาความตอ้งการขนสง่ขึ้
ไปตามลําดบั ในยุคแรก ๆ ที ่ Maslow ทําการศกึษา เขาแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลําดบั 
ลําดบั 1-4 เป็นความตอ้งการระดบัตน้ ลําดบัที ่5 เป็นความตอ้งการระดบัสงู ในยุคต่อมา Maslow 
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ไดท้าํการศกึษาเพิม่เตมิและแบ่งความตอ้งการลาํดบัที ่5 ใหล้ะเอยีดออกไปอกีเป็น 3 ลาํดบั รวมใหม่
ทัง้หมดเป็น 7 ลาํดบัขัน้ของความตอ้งการ ดงัต่อไปน้ี  
 ลําดบัขัน้ที่ 1 ความต้องการทางสรรีะ คือ ความต้องการตอบสนอง ความหิวกระหาย 
ความเหน่ือย ความง่วง ความต้องการทางเพศ ความต้องการขบัถ่าย ความต้องการมกีจิกรรมทาง
รา่งกายและความตอ้งการการสนองความสขุของประสาทสมัผสั  
 ลําดบัขัน้ที่ 2 ความต้องการความปลอดภยั คอืความต้องการการคุ้มครองปกปองรกัษา ้

ความอบอุน่ใจ ความปราศจากอนัตราย และตอ้งการการหลกีเลีย่งความวติกกงัวล  
 ลําดบัขัน้ที ่3 ความต้องการความเป็นเจา้ของ และความรกั คอืความอยากมเีพื่อน มพีวก
พอ้ง มกีลุ่ม มคีรอบครวั และมคีวามรกั ขัน้น้ีจดัเป็นความตอ้งการทางสงัคม  
 ลําดบัขัน้ที ่4 ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง คอืความอยากมี
ชื่อเสยีง มหีน้ามตีา มคีนยกยอ่งเลื่อมใส มคีวามเดน่ดงั และตอ้งการความรูส้กึทีด่ขีองคนอื่นต่อตน  
 ลําดับขัน้ที่ 5 ความต้องการใฝรู้ใฝเรียน  ่ ่ คือความอยากรู้ อยากเข้าใจ  อยากมี
ความสามารถ อยากมปีระสบการณ์  
 ลําดบัขัน้ที่ 6 ความต้องการทางสุนทรยีะ ได้แก่ความต้องการดา้นความด ีความงาม 
คุณธรรม และความละเอยีดออ่นทางจติใจ 
 ลาํดบัขัน้ที ่7 ความตอ้งการความสาํเรจ็ หรอืความสมบรูณ์แบบในชวีติ  
 ขัน้น้ีถอืว่าเป็นความตอ้งการสงูสุดแหง่ความเป็นมนุษย ์ซึง่จะเกดิขัน้น้ีไดต้อ้งปพูืน้ฐานให้
บุคคลได้ตอบสนองความต้องการของตนในลําดบัขัน้ที่ 1 เป็นลําดบัมาจนถึงระดบัสูง หรอืสร้าง
ความรูส้กึ “พอ” ในความเป็นเขาเสยีก่อน ซึง่บุคคลประเภทน้ีมกัไดร้บัประสบการณ์สงูสุด คอืไดร้บั
ประสบการณ์เขม้ขน้บางประการดว้ยตนเองจนตระหนักในสภาพความเป็นจรงิแห่งชวีติ ซึง่บางคน
กล่าววา่เขา้ถงึปรชัญาชวีติ หรอืสจัธรรมแหง่ชวีติ  
 ความตอ้งการทัง้ 7 ลําดบัขัน้ตอนตามแนวคดิของ Maslow นัน้ บุคคลจะกระทาํการเพื่อ
สนองความต้องการลําดบัแรกก่อน แล้วจงึดิ้นรนเพื่อสนองความต้องการถดัมาเป็นลําดบัตวัอย่าง
พฤตกิรรมของพนกังานในองคก์าร เชน่ ตราบใดทีค่า่แรงยงัไมพ่อกนั (ความตอ้งการขัน้ที1่) หรอืตน
ตอ้งเผชญิสถานการณ์เสีย่งภยัในหน้าที ่(ความตอ้งการขัน้ที ่2) ในภาวะดงักล่าวนัน้ พนกังานอาจยงั
ไมค่าํนึงถงึความรกั การยอมรบั การยกยอ่งและเกยีรตยิศชื่อเสยีง (ความตอ้งการขัน้ที ่4) หรอืจะยงั
ไม่ดิน้รนเพื่อหาความรู ้ความด ีความงาม หรอืความสมบูรณ์แบบส่วนตวั (ความต้องการขัน้ที ่5,6 
และ 7) จงึเหน็ไดว้า่คนบางคนกระทาํในสิง่ทีส่งัคมไมย่อมรบั เพื่อใหค้วามตอ้งการทางกายไดร้บัการ
ตอบสนอง เชน่ เพือ่ใหท้อ้งหายหวิ เพื่อสนองความตอ้งการทางเพศ หรอืเพื่อสะสมเงนิทองเอาไวใ้ห้
อบอุน่ใจวา่ต่อไปภายหน้าจะไดม้กีนิมใีช ้
 นอกจากนัน้ Maslow ได้แบ่งความต้องการทัง้ 7 ขัน้ ออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 (ความ
ตอ้งการขัน้ที ่1- 4 ) เรยีกวา่ “ความตอ้งการขัน้ตํ่า” หรอืความตอ้งการเน่ืองจากการขาดหรอืไมม่ ีซึง่
เป็นการตอบสนองจากปจจยัภายนอก ส่วนกลุ่มที ่ั 2 (ความต้องการขัน้ที ่5 - 7) เรยีกว่า “ความ
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ต้องการขัน้สูง” หรอืความต้องการพฒันาเป็นความต้องการเน่ืองมาจากการแสวงหา มใิช่
เน่ืองมาจากการขาดหรอืการไมม่ ีหากความตอ้งการขัน้ตํ่าไดร้บัการตอบสนองอยา่งเพยีงพอ มนุษย
จะพฒันาขึน้มาถงึความตอ้งการในขัน้ที ่5 ซึง่เป็นความตอ้งการทีจ่ะรูจ้กัตนเองตรงตามสภาพ เป็น
ความต้องการของผูท้ี่จะพฒันาขึ้นไปสู่ความเป็นคนที่ใช้ความสามารถที่ตนเองมอียู่ได้อย่างเต็ม
สมบูรณ์จะเป็นผูค้ํานึงถงึตวัปญหามากกว่าตวับุคคล เป็นผูท้ี่คํานึงถงึบุคคลอื่น ทัง้น้ีเพราะตนเองั

ได้รบัการตอบสนองความต้องการขัน้ตํ่าอยา่งเตม็ทีแ่ลว้ ทัง้เป็นผูท้ีม่องเหน็ศกัดิศรแีละคุณคา่ใ์
ตนเอง ตลอดจนมคีวามนับถอืในตนเองซึ่งเป็นเช่นน้ีความดทีีต่ดิตวัมาแต่กําเนิดจะปรากฏออกมา 
ตามแนวคดิของ Maslow มนุษยพ์รอ้มทีจ่ะใชค้วามสามารถทีม่อียูใ่นตนเองทาํประโยชน์ใหก้บัสงัคม
ไดอ้ยา่งเตม็ที ่(สมชาย รตันทองคาํ, 2556:28) 
 พรรณี ช. เจนจติ (2538: 461- 476) ไดก้ล่าวถงึลําดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษยต์าม
แนวคดิของ Maslow วา่ Maslow กาํหนดความตอ้งการของมนุษยจ์ากขัน้ตํ่าไปสูข่ ัน้สงูสดุเป็น 7 ขัน้
ด้วยกนั โดยที่มนุษย์จะมีความต้องการในขัน้สูงต่อไป ถ้าความต้องการในขัน้ต้น ๆ ได้รบัการ
ตอบสนองแลว้ 
 ลาํดบั 7 ขัน้ของความตอ้งการมดีงัน้ี  
 - ความตอ้งการทางสนุทรยีะ 
 - ความตอ้งการทีจ่ะรูแ้ละเขา้ใจ 
 - ความตอ้งการทีจ่ะตระหนกัในความสามารถของตน 
 - ความตอ้งการยอมรบัและไดร้บัการยอมรบั 
 - ความตอ้งการความรกัและความเป็นเจา้ของ 
 - ความตอ้งการความปลอดภยั 
 - ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย 
 มาสโลว ์(พรรณี ช เจนจติ 2538: 463; อา้งองิจาก Maslow.  1943: 340-396) ความ
ตอ้งการทัง้ 7 ขัน้ มาสโลวแ์บ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คอื 
 กลุ่มที ่1 ความตอ้งการขัน้ที ่1- 4 เรยีกวา่ “ความตอ้งการขัน้ตํ่า” 
 กลุ่มที ่2 ความตอ้งการขัน้ที ่5-7 เรยีกว่า “ความตอ้งการขัน้สงู” ซึง่ความตอ้งการของ 2 
กลุ่ม มคีวามแตกต่าง ดงัน้ี 
   
 ความต้องการขัน้ตํา่  
  1. มนุษยท์าํทุกวถิทีางเพือ่ใหส้าํเรจ็หรอืขจดัความขัน้ตํ่า เชน่ เมือ่หวิ กต็อ้งหาอาหารมากิ
เพือ่ขจดัความหวิ 
 2.  แรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการขัน้ตํ่าจะนําไปสูก่ารกระทําเพือ่ลดความตงึเครยี
ต่างๆ ทัง้น้ีเพื่อใหร้่างกายอยู่ในสภาพทีส่มดุล เช่น คนทีต่อ้งการยอมรบันับถอืจะทําทุกสิง่ใหไ้ดม้า
ซึง่การยอมรบันบัถอื ความมชีื่อเสยีง 



19 
 
 3.  การทีม่นุษยส์ามารถสนองความต้องการขัน้ตํ่าทําใหห้ลกีเลีย่งจากความทุกขห์รอืควา
เจบ็ปวยได ้เชน่อากาศหนาว เราจะนอนไมห่ลบัจนกวา่จะไดเ้สือ้หรอืผา้หม่จึ่ งจะนอนหลบั 
 4.  การที่มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการขัน้ตํ่าจะรูส้กึพน้จากความทุกข ์พน้จา
ความกระวนกระวาย จะเกดิความรูส้กึวา่ไมต่อ้งการสิง่ใดอกีแลว้ในขณะนัน้ 
 5.  การสนองความตอ้งการขัน้ตํ่าจะมลีกัษณะเป็นครัง้คราวหรอืเป็นเวลา และมลีกัษณะที
ใชห้มดไปในแต่ละครัง้ 
 6.  ความตอ้งการขัน้ตํ่าซึง่ตอ้งการการตอบสนอง จากปจจยัภายนอกนัน้เป็นสิง่ทีทุ่กคนมั

ประสบการณ์รว่มกนั เชน่ รูว้า่ความหวิเป็นอยา่งไร หรอืความตอ้งการความรกั การยอมรบัจากกลุ่ม
เป็นอยา่งไร 
 7.  ความสนองตอ้งการขัน้ตํ่า ซึง่ตอ้งการอาศยัปจจยัภายนอกนัน้ สว่นใหญ่ผูั อ้ ื่นเป็นผูส้นอ
ให ้ซึ่งจะทําใหค้นเกดิความรูส้กึที่ต้องคอยพึ่งพาผูอ้ื่น ซึ่งจะนําความรูส้กึไม่เป็นตวัของตวัเองทํา
อะไรตอ้งคอยระมดัระวงัการยอมรบัของผูอ้ื่นคอยดวูา่ ผูอ้ื่นคดิอยา่งไรกบัตน 
 8.  คนทีม่ลีกัษณะของความตอ้งการขัน้ตํ่า สว่นใหญ่จะเป็นคนทีค่อยพึง่พาผูอ้ื่น โดยเฉพา
อย่างยิง่กบับุคคลทีเ่หน็ว่าจะสนองความตอ้งการใหไ้ด ้ซึง่จะกลายเป็นคนสมัพนัธภาพกบับุคคลอื่น
ในวงจาํกดั ไมส่นใจทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธก์บับุคคลทีไ่มส่ามารถทาํประโยชน์ใหไ้ด ้
 9.  คนที่มีลกัษณะของความต้องการขัน้ตํ่า มแีนวโน้มจะยดึตนเป็นศนูยก์ลาง ไม่ค่อย
คาํนึงถงึปญหา มกัจะคาํนึงถงึเรือ่งสว่นตวัั  
 10. คนทีม่ลีกัษณะของความตอ้งการขัน้ตํ่า จะชว่ยตวัเองไมไ่ดต้อ้งคอยขอความชว่ยเหลื
จากผูอ้ื่น เมือ่เขา้ทีค่บัขนัหรอืประสบปญหายุง่ยากต่าง ๆ ั  
   
 ความต้องการขัน้สงู 
 1.  มนุษย์จะแสวงหาความพงึพอใจขัน้สูงสุด เช่นแสวงหาความรู้ หรอืทําประโยชน์ให้
สงัคมโดยไมห่วงัสิง่ตอบแทน นอกจากความพงึพอใจ  
  2. แรงจงูใจทีเ่น่ืองมาจากความตอ้งการขัน้สงูจะทาํใหค้นมคีวามสบายใจอยูไ่ดแ้มใ้นสภาพ
ที่มีความตึงเครียด เช่น ทนได้แม้แต่คํานินทาว่าร้าย ไม่สะดุ้งสะเทือนเพราะตระหนักดีถึง
ความสามารถที่ตนจะทําประโยชน์ใหแ้ก่สงัคมเกนิกว่าจะไปสนใจคําพูดของคนบางคนหรอืคําพูด
ของคนบางกลุ่ม 
  3. การทีส่ามารถสนองความตอ้งการขัน้สงูได ้จะทาํใหเ้กดิความสุข มสีุขภาพจติด ีเช่น 
คนทีม่คีวามปรารถนาคน้ควา้โดยมไิดม้สีิง่ล่อใจอื่นใด จะมคีวามสุข ความอิม่ใจมากกว่าการกระทาํที่
หวงัสิง่ตอบแทน 
  4. การสนองความต้องการขัน้สูง จะนําไปสู่ความพึงพอใจและความปรารถนา จะ
แสวงหาความสุขในขัน้ต่อไป เช่น การแสวงหาโดยมไิด้หวงัสิง่ตอบแทนจะทําให้ผู้แสวงหาเกิด
ความสขุ ความพงึพอใจ โดยไมม่ทีีส่ ิน้สดุ 
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   5. การสนองความตอ้งการขัน้สงู เป็นเรือ่งต่อเน่ืองกนัไปไมม่ทีีส่ ิน้สดุ 
  6. ความต้องการขัน้สูงเป็นประสบการณ์เฉพาะตวั ทัง้น้ีเพราะความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเชน่บางคนฟงดนตรหีรอืมองพระจนัทรแ์ลว้เกดิความซาบซึง้จนน้ําตาไหล ซึง่เป็นความรูส้กึเกิั

กวา่จะบรรยายใหผู้ใ้ดรบัทราบได ้
  7. การสนองความตอ้งการขัน้สงูนัน้ แต่ละคนจะเป็นผูส้นองความตอ้งการใหก้บัตนเอง 
ซึง่จะนําไปสูก่ารพึง่ตนเองหรอืนําตนเองได ้เป็นตวัของตวัเอง ไม่ตอ้งวติกกงัวลว่าใครจะคดิอยา่งไร
กบัตน ซึง่สามารถทาํงานไดเ้ตม็ที ่
  8. คนที่มีลักษณะของความต้องการขัน้สูง จะเป็นคนที่พึ่งตนเองได้ จะเป็นผู้สร้าง
สมัพนัธภาพทีด่กีบัคนทัว่ไป ไมใ่ชส่รา้งสมัพนัธเ์ฉพาะกบัคนทีจ่ะทาํประโยชน์ใหเ้ทา่นัน้  
  9. คนที่มลีกัษณะของความต้องการขัน้สูง จะเป็นคนคํานึงถงึปญหามากกว่า ไม่ค่อยั

คาํนึงถงึเรือ่งสว่นตวั เป็นผูท้าํงานเพือ่งาน มุง่ผลประโยชน์สว่นรวมมากกวา่สว่นตวั 
  10. คนทีม่ลีกัษณะของความตอ้งการขัน้สงู จะสามารถช่วยเหลอืตนเองไดด้แีมเ้มื่อเขา้
ทีค่บัขนัทัง้น้ีเพราะมคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง สามารถตดัสนิใจแกป้ญหาต่างๆ ไดด้ว้ยตนเองั  
  แนวคิดของนักจิตวิทยาที่เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมดงักล่าวข้างต้น เป็นพื้นฐาน
ประการหน่ึงที่ผูบ้รหิารควรนํามาพจิารณาประกอบการพจิารณาคุณธรรมจรยิธรรมของตนเองและ
บุคคลทีอ่ยูใ่นบงัคบับญัชา เพือ่เป็นแนวทางพฒันาคุณธรรมจรยิธรรมของตนเองและในปกครองดว้ย 
วชิาจติวทิยาเป็นศาสตร์ที่ได้รบัการยอมรบัว่าเป็นสาขาหน่ึงของวทิยาศาสตร์ ซึ่งศึกษาเกี่ยวกบั
พฤตกิรรม การกระทํา และกระบวนการคดิไปพรอ้ม ๆ กบัการ ศกึษาถงึเรื่องสตปิญญาั  ความคดิ 
ความรู้ ความเข้าใจ การให้เหตุผล เรื่องของตนเอง หรือเรื่องของมนุษย์ และพยายามอธิบาย
เกี่ยวกับวิธีการปรบัตัวของมนุษย์กบัสิ่งแวดล้อมไม่ว่าเป็นทางทฤษฎีจิตวิทยาด้านบุคลิกภาพ
จติวทิยาการเรยีนรูจ้ติวทิยาพฒันาการ จติวทิยาความแตกต่างระหว่างบุคคลจติวทิยาสงัคม ล้วน
เป็นเรื่องศกึษาเกีย่วกบัธรรมชาต ิเหตุแห่งความเป็นมาและผลทีเ่กดิขึน้ การศกึษาในแนวจติวทิยา
จงึเป็นการศกึษาทีใ่ชก้ระบวนการทางวทิยาศาสตรซ์ึง่คนทัว่ไปค่อนขา้งยอมรบัในหลกัการทฤษฎวี่า
เป็นสิง่ทีน่่าเชื่อถอื   
 
 ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory) 
 เป็นทฤษฎทีี ่Clayton Alderfer (1969) พฒันามาจากทฤษฎคีวามตอ้งการตามลําดบัขัน้
ของ Maslow โดยไดใ้หข้อ้เสนอเกีย่วกบัความตอ้งการพืน้ฐาน 3 อยา่งดงัน้ี  
 1.  ความตอ้งการดาํรงชวีติ (Existence needs) เป็นความตอ้งการทีจ่ะตอบสนองเพื่อใหม้ี
ชวีติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น้ํา ทีพ่กัอาศยัความปลอดภยัทางรา่งกาย  
 2.  ความตอ้งการมสีมัพนัธภาพกบัคนอื่น (Relatedness Needs) เป็นบทบาททีซ่บัซอ้น
เกีย่วกบัคนและความพงึพอใจ การปฏสิมัพนัธก์นัในสงัคมนํามาสูเ่รือ่งเกีย่วกบัอารมณ์การเคารพนบั
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ถอื การยอมรบั และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ทาํใหเ้กดิความพงึพอใจในบทบาทการทํางานกบัตวั
พนกังานเองรวมทัง้ครอบครวัและเพือ่น  
 3.  การตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสงูสุด เช่น ไดร้บั
การยกยอ่ง ประสบความสาํเรจ็ในชวีติ ความเจรญิกา้วหน้าซึง่ตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที ่ความ
ตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทายอสิรภาพของตวัเองทีจ่ะทาํใหค้วามสามารถนัน้เกดิความเป็นจรงิ
ได ้   
 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factor Theory)  
 เฮอรซ์เบอรก์ (Frederick Herzberg. 1959) เป็นนกัจติวทิยาอกีผูห้น่ึงทีมุ่ง่มัน่ศกึษาเรื่อง
แรงจูงใจในการทํางาน ผลงานของเขาในเรื่องน้ีมปีรากฏแพร่หลายมาตัง้แต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 
1968 ปญหาทีเ่ขาเฝาถามตนเองอยู่เสมอคอื ทําอย่างไรจะจูงใจคนในการทํางานไดเ้ป็นอย่างด ีเขาั ้

เหน็ว่าการใหค้่าแรงตํ่าทาํใหค้นงานไมพ่อใจ แต่การใหค้า่แรงสงูกม็ไิดท้ําใหค้นงานอยากทํางานหนั
ขึ้น เงนิมีใช้สูงจูงใจสูงสุดจะทําให้คนงานทํางานได้มากกว่าเดิม แม้เงินจะมีความสําคญัก็ตาม
ขณะเดยีวกนัความมัน่คงและบรรยากาศทีด่ใีนองคก์ารกม็ใิชส่ิง่จงูใจสงูสดุอกีเชน่เดยีวกนั  
 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก เน้นอธิบายและให้ความสําคัญกับปจจัย ั 2 ประการ ได้แก่ 
“ตวักระตุน้” (Motivators) และ “การบํารุงรกัษา” (Hygiene) สองปจจยัดงักล่าวน้ีมอีทิธพิลต่อั

ความสําเรจ็ของงานเป็นอย่างยิง่ ซึ่งผูบ้รหิารองค์การ ควรพจิารณาเพื่อนําไปใช้ประโยชน์ในการ
บรหิารคนและบรหิารงาน 
    
 ปัจจยัด้านตวักระตุ้น  
 ปจจยัด้านน้ีมผีลต่อการกระตุ้น ทําใหบุ้คคลเกดิความพอใั จ แต่แมว้่าการไม่ใชป้จจยัน้ีก็ั

ไมใ่ชส่าเหตุทีท่าํใหไ้มพ่อใจเสมอไป ตวักระตุน้ประกอบดว้ยปจจยั ั 6 ประการ ดงัน้ี  
 ความสมัฤทธผิล คอื พนกังานควรตอ้งมคีวามรูส้กึวา่เขาทาํงานไดส้าํเรจ็ ซึง่อาจจะทัง้หมด์
หรอืบางสว่น การยอมรบันบัถอืจากผูอ้ื่น คอื พนกังานควรตอ้งมคีวามรูส้กึว่าความสาํเรจ็ของเขานัน้
มคีนอื่นรบัรู ้มคีนยอมรบั ลกัษณะงานทีน่่าสนใจ คอืพนักงานควรต้องมคีวามรูส้กึว่างานทีเ่ขาทํามี
ความน่าสนใจ น่าทํา ความรับผิดชอบ คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าเขามีสิ่งที่จะต้อง
รบัผดิชอบต่อตนเองและต่องานของเขา โอกาสทีจ่ะเจรญิกา้วหน้า คอื พนักงานควรตอ้งรูส้กึว่า เขา
มศีกัยภาพทีจ่ะเจรญิกา้วหน้าในงานของเขา การเจรญิเตบิโต คอื พนักงานจะตอ้งตระหนักว่าเขามี
โอกาสเรยีนรูเ้พิม่ขึน้จากงานทีท่าํ มทีกัษะหรอืความเชีย่วชาญจากการปฏบิตังิาน  
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 ปัจจยัด้านการบาํรงุรกัษา  
 ปจจยัดา้นน้ีช่วยใหพ้นักงานยัั งคงทํางานอยู่และรกัษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกไปทํางานทีอ่ื่นเมื่อ
ไม่ไดจ้ดัใหพ้นกังานจะไม่พอใจและไมม่คีวามสุขในการทํางานของเขา การบํารุงรกัษาประกอบดว้ย
ปจจยั ั 10 ประการ ดงัน้ี 
 1.  นโยบายและการบรหิาร คอื พนกังานรูส้กึว่าฝายจดัการมกีารสื่อสารทีด่ยีิง่กบัพนกังาน ่

พนกังานกม็คีวามรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์าร และนโยบายการบรหิารงานบุคคล  
 2.  การนิเทศงาน คอื พนักงานรู้สกึว่า ผู้บรหิารงานตัง้ใจสอนและแจกจ่ายหน้าที่ความ
รบัผดิชอบ  
 3.  ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน คอื พนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอหวัหน้างานของเขา  
 4.  ภาวการณ์ทาํงาน คอื พนกังานรูส้กึดต่ีองานทีท่าํและสภาพการณ์ของทีท่าํงาน  
 5.  ค่าตอบแทนการทํางาน คอื พนักงานรูส้กึว่าเงื่อนไขค่าตอบแทนการทํางาน มคีวาม
เหมาะสม  
 6.  ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นรว่มงาน คอื พนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอกลุ่มเพือ่นรว่มงาน  
 7.  ชวีติส่วนตวั คอื พนักงานรู้สกึว่างานของเขาทัง้ด้านชัว่โมงการทํางาน การย้ายงาน 
ฯลฯ ไมก่ระทบต่อชวีติสว่นตวั  
 8.  ความสมัพนัธก์บัลกูน้อง คอื หวัหน้างานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 9.  สถานภาพ คอื พนกังานรูส้กึวา่งานของเขามตีําแหน่งหน้าทีท่ีด่ ี
 10. ความมัน่คง คอื พนักงานมคีวามรูส้กึมัน่คง ปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตัแิละงานมคีวาม
มัน่คง 
 
 แนวความคดทฤษฎีสนับสนุนความทุมเทในการทาํงาน ิ ่  
 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
 อาดามส ์(J. Stacy Adams. 1965) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎน้ีี โดยมพีืน้ฐานความคดิว่า บุคคล
ย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคม โดยพจิารณาผลตอบแทนที่ไดร้บั (output) กบัตวัปอน ้

(Input) คอืพฤตกิรรมและคุณสมบตัใินตวัทีเ่ขาใส่ใหก้บังาน ความเสมอภาค จะมเีพยีงใดขึน้อยู่กบั
การเปรยีบเทยีบการรบัรูค้วามสอดคลอ้งระหว่างตวัปอนต่อผลตอบแทน ้ (Perceived Inputs to 
Outputs) เมื่อเราทราบระดบัการรบัรูค้วามเสมอภาคของบุคคลใด กส็ามารถทาํนายพฤตกิรรมการ
ทาํงานของเขาได ้
 ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา ้ (เช่น ความ
พยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สตปิญญาความสามารถ และอื่น ๆ ั ) กบัผลตอบแทนที่
ไดร้บั (เช่นการยกย่องชมเชย ค่านิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่งและสถานภาพ การ
ยอมรบัจากหวัหน้างาน) กบับุคคลอื่นทีท่ํางานประเภทเดยีวกนั ซึง่อาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคน
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หน่ึง หรอืกลุ่มพนกังานทีท่าํงานในแผนกเดยีวกนัหรอืต่างแผนก หรอืแมแ้ต่บุคคลใดในความคดิของ
เขากไ็ดว้า่มคีวามเสมอภาคหรอืเทา่เทยีมกนัหรอืไม ่ซึง่ตวัปอนและผลตอบ้ แทนนัน้เป็นการรบัรูห้รอื  
ความเขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจรงิ แมค้วามเป็นจรงิจะมคีวามเสมอภาค แต่เขาอาจรบัรูว้่า
ไม่เสมอภาคกไ็ด้ เมื่อเป็นเช่นนัน้เขาจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อทําใหรู้ส้กึว่าเกดิความ
เสมอภาค ดงันัน้ในการปฏบิตัต่ิอพนกังาน หวัหน้างานจะตอ้งทาํใหเ้ขารบัรูว้า่เขาไดร้บัการปฏบิตัต่ิอ
อยา่งยตุธิรรม มคีวามเสมอภาคเทา่เทยีมกบัคนอื่น 
 เมื่อเปรยีบเทยีบตวัเองกบัคนอื่น พนักงานส่วนมากมกัประเมนิว่าตนเองทํางานหนักและ
ทุ่มเทในการปฏบิตังิานมากกว่าคนอื่น ขณะเดยีวกนักม็กัคดิว่าคนอื่นไดร้บัผลตอบแทนสูงกว่าตน
เขาจะพอใจในการทํางานและมแีรงจูงใจในการทํางานสูงตราบเท่าทีเ่ขายงัรบัรูว้่ามคีวามเสมอภาค
เมื่อเปรยีบเทยีบกบัพนักงานคนอื่น แต่ถ้าพนักงานพบว่าผู้ที่ทํางานในระนาบเดียวกบัเขาได้รบั
ผลตอบแทนสงูกวา่เขา หรอืไดร้บัผลตอบแทนเท่ากนัแต่ทาํงานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจงูใจใน
การทํางานจะน้อยลง เมื่อใดที่พนักงานเกิดการรบัรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามทําให้เกิด
ความเสมอภาค โดยการลดระดบัตวัปอนหรอืไมก่เ็รยีกรอ้งผลตอบแทนเพิม่ขึน้ ้  
 การเปรยีบเทยีบตวัเองกบัผูอ้ื่นทีท่ํางานในระนาบเดยีวกนั ทําใหเ้กดิการรบัรู ้3 แบบ คอื 
ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนตํ่าไป ผลตอบแทนสงูไป 
 1.  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรบัรู้ว่าตวัปอนและ้

ผลตอบแทนมคีวามเหมาะสมกนั แรงจงูใจยงัคงมอียู ่เชื่อวา่คนอื่นทีไ่ดผ้ลตอบแทนสงูกวา่เป็น 
เพราะเขามตีวัปอนทีส่งูกวา่ เชน่ มกีารศกึษาและประสบการณ์สงูกวา่ เป็นตน้้  
 2.  ผลตอบแทนตํ่าไป (Under-rewarded) เมือ่พนกังานคนใดรบัรูว้า่ตนไดร้บัผลตอบแทนตํ่
ไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิม่ผลตอบแทนเรยีกร้อง
ค่าจ้างเพิม่ ลดตวัปอน ้ (ทํางานน้อยลง มาสายหรอืขาดงานบ่อยครัง้ พกัครัง้ละนาน ๆ ฯลฯ) อา้ง
เหตุผลใหต้วัเองเปลีย่นแปลงตวัปอนหรอืผลตอบแทนของคนอื่น ้ (ใหท้ํางานมากขึน้ หรอื รบัค่าจา้ง
น้อยลง) เปลีย่นงาน (ขอยา้ยไปฝายอื่น ออกไปหางานใหม่่ ) เปลีย่นบุคคลทีเ่ปรยีบเทยีบ (ยงัมคีนที่
ไดร้บัน้อยกวา่)  
 3.  ผลตอบแทนสงูไป (Over-rewarded) การรบัรูว้่าไดร้บัผลตอบแทนสงูไปไมม่ปีญหาต่อั

พนกังานมากนกั แต่อยา่งไรกต็าม พบว่าพนกังานมกัจะลดความไมเ่สมอภาคดว้ยวธิเีหล่าน้ี คอืเพิม่
ตวัปอน ้ (ทาํงานหนกัขึน้ และอุทศิเวลามากขึน้) ลดผลตอบแทน (ยอมใหห้กัเงนิเดอืน) อา้งเหตุผลให้
ตวัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิม่ผลตอบแทนใหผ้อ่น (เขาควรไดร้บัเทา่ฉนั)  
    
 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)  
 เป็นทฤษฎขีอง Victor Vroom (1964) ซึง่อธบิายไดด้ว้ยสตูร  
 Motivation = Expectancy x Valence  
 แรงจงูใจ = ความคาดหวงั x คุณคา่ของผลลพัธ ์
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 มคีวามหมายว่าระดบัแรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความต้องการที่คนเรามต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง
และระดบัความเป็นไปไดท้ีเ่ขาจะไดร้บัสิง่นัน้ ทฤษฎน้ีีมหีลกัการพืน้ฐานทีส่าํคญัคอื  
 1.  ปจจยัภายใน ั (ความตอ้งการ) และปจจยัภายนอก ั (สภาพแวดลอ้ม) มผีลต่อพฤตกิรรม
ของบุคคล  
 2. พฤตกิรรมใด ๆ เกดิจากการตดัสนิใจดว้ยตนเองของบุคคล  
 3. บุคคลมคีวามแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความปรารถนา และเปาหมาย ้  
 4.  บุคคลจะเลอืกใชพ้ฤตกิรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรบัรูผ้ลต่อเน่ืองจากพฤตกิรรมนัน้ 
 5. แรงจูงใจตามทฤษฎน้ีีจะเกดิขึน้ไดต้อ้งอาศยัตวัแปรสาํคญัสองตวัประกอบกนั คอืความ
คาดหวงั และคุณคา่ของผลลพัธ ์
 ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถงึ การรบัรูข้องบุคคลต่อความสามารถของตนเอง
หรอืโอกาสและความเป็นไปได้ที่เขาจะทํางานใหส้ําเรจ็ตามเปาหมายได ้โดยทัว่ไปแล้วบุคคลที่มี้

ความคาดหวงัสูงย่อมมีแรงจูงใจสูง แต่ถ้าพนักงานคนใดไม่เชื่อใจตัวเองว่าจะทํางานได้สําเร็จ
พนกังานคนนัน้ไมม่แีรงจงูใจทีจ่ะทาํหรอืจะไมพ่ยายามทาํงานนัน้  
 การรบัรูท้ีส่าํคญัอกีอยา่งหน่ึงคอื การรบัรูค้วามสมัพนัธร์ะหว่างการปฏบิตั ิการกระทาํหรอื
พฤตกิรรมกบัผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้หรอืต่อผลตอบแทนทีจ่ะไดร้บั ถา้บุคคลคาดหวงัสงูว่าการกระทําของ
เขาจะไดร้บัรางวลั เขาจะเกดิแรงจูงใจสงู ถา้พนกังานมัน่ใจว่าเมื่อกระทําแลว้ไดร้บัผลตอบแทน เขา
ย่อมเกิดแรงจูงใจที่จะทํางานนัน้ แต่ถ้าพนักงานไม่มคีวามแน่ใจว่าจะได้รบัอะไร แรงจูงใจในการ
ทํางานจะไม่เกดิขึน้ ตวัอย่าง เช่น ตะวนั เชื่อตวัเองว่าเขาสามารถเป็นหวัหน้างานที่ดไีด ้และเขา
ตอ้งการไดร้บัตําแหน่งนัน้ แต่เขามลีกัษณะการควบคุมจากภายนอก (External Locus of control) 
ซึง่เชื่อวา่การทาํงานหนกัไมใ่ชว่ธิทีีจ่ะไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งแต่อยา่งใด ดงันัน้เขาไมม่แีรงจงูใจทีจ่ะ
ทาํงานหนกัเพือ่การเลื่อนตําแหน่ง  
 คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึง คุณค่า หรือความสําคญัที่บุคคลรบัรู้ต่อ
ผลตอบแทนหรอืรางวลัทีไ่ดร้บั โดยทัว่ไปถา้บุคคลรบัรูคุ้ณค่าสงูต่อผลตอบแทน หรอืรบัรูว้่าผลลพัธ์
มคีวามสําคญัสูงมากเท่าไร ยิง่ทําให้มแีรงจูงใจสูงมากขึ้นด้วยและจะทุ่มเทความสามารถในการ
กระทําเพื่อได้ผลลพัธ์นัน้ ตวัอย่างเช่น มานะซึ่งเป็นหวัหน้างานต้องการให้ชาลีซึ่งเป็นพนักงาน
ทาํงานใหม้ากขึน้ เขาจงึบอกกบัชาลวีา่ควรจะเอาใจใสท่าํงานใหม้ากขึน้ เพราะการทาํงานมากขึน้จะ 
สง่ผลต่อการเลื่อนตําแหน่ง ถา้หากชาลมีคีวามตอ้งการจะเลื่อนตําแหน่ง เขาคงมแีรงจงูใจสงูขึน้ใน 
การทํางาน แต่ถ้าชาลีไม่สนใจหรอืไม่เหน็ความสําคญัของการเลื่อนตําแหน่ง การบอกกล่าวของ
มานะไมส่ามารถจงูใจชาลไีด ้
 ทฤษฎีความคาดหวงัจะใช้ได้ผลดีกบัผู้ปฏิบตัิงานซึ่งมลีกัษณะการควบคุมจากภายใน 
(Internal Locus of Control) เพราะพนกังานเหล่าน้ีเชื่อมัน่ว่าเขาเป็นคนกําหนดแนวทางชวีติของ
ตนเองได ้ความพยายามและความสามารถของเขาจะนําไปสู่ความสาํเรจ็ในการทํางาน แต่ทฤษฎน้ีี
ไม่เหมาะจะใชจู้งใจพนักงานทีม่ลีกัษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกน้ีเชื่อถอืในเรื่องดวง 
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โชควาสนา ความบงัเอิญ และสิง่ภายนอกอื่น ๆ ไม่เชื่อในความสามารถและความพยายามของ
ตวัเองวา่จะทาํใหพ้บความสาํเรจ็ได ้ 
 
3. แนวคดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ ิ  
 คาํว่า “ประสทิธภิาพ” ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถานพ.ศ. 2525 หมายถงึ 
“ความสามารถที่ทําใหเ้กดิผลในการทํางาน” ทัง้น้ีสํานักงานก.พ. กไ็ดใ้หค้วามเหน็เกี่ยวกบั
ความหมายของ “ประสทิธภิาพ” ไวใ้นเอกสารประกอบเสนอคณะรฐัมนตรขีองสํานักงาน ก.พ. 
(2538: 2 อา้งถงึในศริะวทิย ์คลีสุ่วรรณ 2539) ว่าประสทิธภิาพการทาํงานโดยทัว่ไปจะหมายถงึการ
ทาํงานทีป่ระหยดัไดผ้ลงานทีร่วดเรว็มคีุณภาพคุม้คา่กบัการใชท้รพัยากรดา้นการเงนิคนอุปกรณ์และ
เวลาดงันัน้ประสทิธภิาพ (efficiency) จงึหมายถงึอตัราความแตกต่างระหว่างปจจยันําเขา้ั  (input) 
และผลผลติทีอ่อกมา (output) และเหน็วา่ “ประสทิธภิาพ” สามารถมองไดใ้นแงม่มุต่างๆดงัน้ีคอื 
 1.  แงมุ่มของค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุนการผลติ (input) เช่นการใชท้รพัยากรทัง้เงนิคนวสัดุ
เทคโนโลยทีีม่อียูอ่ยา่งประหยดัคุม้คา่และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุหรอื 
 2.  แงม่มุของกระบวนการบรหิาร (process) เชน่การทาํงานทีถู่กตอ้งไดม้าตรฐาน 
รวดเรว็และใชเ้ทคโนโลยทีีส่ะดวกสบายกวา่เดมิหรอื 
 3.  แง่มุมของผลลัพธ์เช่นการทํางานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลกําไร
ทนัเวลาผูป้ฏบิตังิานมจีติสาํนึกทีด่ต่ีอการทาํงานและบรกิารเป็นทีพ่อใจของลกูคา้ อยา่งไร กต็ามไดม้ี
นกัวชิาการอกีหลายทา่นไดใ้หค้าํจาํกดัความ และความหมายในเรือ่งของประสทิธภิาพดงัน้ี 
 รอเยน และสมทิ (Ryan; & Smith (1954: 276) ไดก้ล่าวถงึประสทิธภิาพของบุคคล 
(Human Efficiency) วา่เป็นความสมัพนัธร์ะหวา่งผลลพัธใ์นแงบ่วกกบัสิง่ทีทุ่ม่เท และลงทุนใหก้บั
งานซึง่ประสทิธภิาพในการทาํงานนัน้จะพจิารณาไดจ้ากการทาํงานของแต่ละบุคคลโดยพจิารณา
เปรยีบเทยีบกบัสิง่ทีใ่หก้บังานเชน่ความพยายามกาํลงังานกบัผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากงานนัน้ๆ 
 Millet (1954: p. 4) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่าประสทิธภิาพว่าหมายถงึผลการปฏบิตังิาน
ทีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจและไดร้บัผลกาํไรจากการปฏบิตังิานดงักล่าวซึง่ความพงึพอใจนัน้หมายถงึ
ความพงึพอใจในการบรกิารใหก้บัประชาชนโดยพจิารณาจาก 
 1.  การใหบ้รกิารอยา่งเทา่เทยีมกนั (equitable service) 
 2.  การใหบ้รกิารอยา่งรวดเรว็ทนัเวลา (timely service) 
 3.  การใหบ้รกิารอยา่งเพยีงพอ (ample service) 
 4.  การใหบ้รกิารอยา่งต่อเน่ือง (continuous service) 
 5.  การใหบ้รกิารอยา่งกา้วหน้า (progression service) 
 ไซมอน (Simon. 1960: 180-181) ไดใ้หค้วามหมายของคาํว่าประสทิธภิาพในเชงิธุรกจิ
เกี่ยวกับการทํางานของเครื่องจักรโดยพิจารณาว่างานใดที่มีประสิทธิภาพสูงสุดนัน้ดูได้จาก
ความสมัพนัธร์ะหว่างปจจยันําเขา้ั  (input) กบัผลผลติ (output) ซึง่สามารถสรุปไดว้่าประสทิธภิาพ



26 
 
เทา่กบัผลผลติลบดว้ยปจจยันําเขา้แต่หากเป็นระบบการทาํงานของภาครฐัตอ้งนําความพงึพอใจของั

ประชาชนผูม้าขอรบับรกิารรวมอยูด่ว้ยซึง่อาจเขยีนเป็นสมการไดด้งัน้ี 
 
 E = (I – O) + S 
 
 E  คอืประสทิธภิาพของงาน (efficiency) 
 O  คอืผลติผลหรอืผลงานทีไ่ดร้บั (output) 
 I  คอืปจจยันําเขา้หรอืทรพัยากรทางการบรหิารทีใ่ชไ้ปั  (input) 
 S  คอืความพงึพอใจในผลงานทีอ่อกมา (satisfaction) 
 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545) กล่าวว่าประสทิธภิาพ (Efficiency) เป็นความสามารถ
ในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรตํ่าสดุกล่าวคอืใชว้ธิกีาร (Mean) ใหเ้กดิการจดัสรร
ทรพัยากรทีส่ิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ดโดยมเีปาหมาย้  (Goal) คอืประสทิธผิลหรอืใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายที่
กําหนดไวสู้งสุดประสทิธภิาพจะแสดงถงึความสําคญัระหว่างปจจยันําเขา้ั  (Inputs)และผลผลติ 
(Outputs) โดยมเีปาหมายทีจ่ะใชต้น้ทุนของทรพัยากรทีต่ํ่ากวา่ทีส่ดุถา้องคก์ารไดผ้ลผลติ้  (Outputs) 
เพิม่ขึน้จากปจจยันําเขา้จํานวนเดมิแสดงว่ามปีระสทิธิภาพเพิม่ขึ้นในทํานองเดยีวกนัถ้าอั งค์การ
ไดผ้ลผลติ (Outputs) เท่าเดมิจากปจจยันําเขา้ที่ลดลงแสดงว่าสามารถเพิม่ประสทิธภิาพได้ั

เช่นเดยีวกนัเน่ืองจากผูจ้ดัการจะมทีรพัยากร (ปจจยันําเขา้ั ) ทีจ่าํกดัไมว่่าจะเป็นคนเงนิและอุปกรณ์
ซึง่จะเกีย่วขอ้งกบัประสทิธภิาพของการใชท้รพัยากรเหล่าน้ีดงันัน้จงึตอ้งใชต้น้ทุนทรพัยากรตํ่าสดุจ
เหน็ว่าประสทิธภิาพจะเกีย่วขอ้งกบัการทาํใหถู้กตอ้ง (Doing things right) ซึง่หมายความว่าไม่
สิน้เปลอืงทรพัยากร 
 ทพิาวด ีเมฆสรรค ์ (2538: 2) ชีใ้หเ้หน็ว่าประสทิธภิาพในระบบราชการมคีวามหมาย
รวมถงึผลติภาพและประสทิธภิาพโดยประสทิธภิาพเป็นสิง่ที่วดัไดห้ลายมติติามแต่วตัถุประสงค์ที่
ตอ้งการพจิารณาคอื 
 1.  ประสทิธภิาพในมติขิองค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุนของการผลติ (Input) ไดแ้ก่การใชท้รพั-  
ยากรการบรหิารคอืคนเงนิวสัดุเทคโนโลยทีีม่อียูอ่ยา่งประหยดัคุม้คา่และเกดิการสญูเสยีน้อยทีส่ดุ 
 2.  ประสทิธภิาพในมติขิองกระบวนการบรหิาร (Process) ไดแ้ก่การทาํงานทีถู่กตอ้งได้
มาตรฐานรวดเรว็และใชเ้ทคโนโลยทีีส่ะดวกกวา่เดมิ 
 3.  ประสทิธภิาพในมติขิองผลผลติและผลลพัธไ์ดแ้ก่การทาํงานทีม่คีุณภาพเกดิ 
ประโยชน์ต่อสงัคมเกดิผลกําไรทนัเวลาผูป้ฏบิตัิงานมจีติสํานึกที่ดต่ีอการทํางานและบรกิารเป็นที่
พอใจของลูกคา้หรอืผูม้ารบับรกิารตามทศันะของนักวชิาการตามทีก่ล่าวมาสรุปไดว้่าการทํางานให้
เกดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานจะตอ้งดําเนินงานใหเ้ป็นไปตามทีค่าดหมายไวโ้ดยใชท้รพัยากร
ในการบรหิารทีม่อียูอ่ยา่งประหยดัคุม้คา่สิน้เปลอืงน้อยทีส่ดุแต่ไดร้บัประโยชน์สงูสดุ 
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 สมพงศ ์เกษมสนิ (2526) ไดนํ้าแนวคดิของแฮรงิตนัอเีมอรส์นั (Harrington Emerson) ที่
เกีย่วกบัหลกัการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพ 12 ประการดงัน้ี 
 1.  ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวความคดิในการทาํงานใหก้ระจา่ง 
 2.  ใหห้ลกัสามญัสาํนึกในการพจิารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3.  คาํปรกึษาแนะนําตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 
 4.  รกัษาระเบยีบวนิยัในการทาํงาน 
 5.  ปฏบิตังิานดว้ยความยตุธิรรม 
 6.  การทาํงานตอ้งเชื่อถอืไดม้คีวามฉบัพลนัมสีมรรถภาพ 
 7.  งานควรมลีกัษณะแจง้ใหท้ราบถงึการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถงึ 
 8.  งานสาํเรจ็ทนัเวลา 
 9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 
 10. การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
 11. กาํหนดมาตรฐานทีส่ามารถเป็นเครือ่งมอืในการฝึกสอนงานได ้
 12. ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานทีด่ ี
 แนวคดิของ Peterson & Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคดิใกลเ้คยีงกบั Harring Emerson 
(1922) โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลงและสรปุองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั คอื 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคีุณภาพสงูคอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้คา่และ
มคีวามพงึพอใจผลการทํางานมคีวามถูกต้องไดม้าตรฐานรวดเรว็นอกจากน้ีผลงานทีม่คีุณภาพควร
ก่อเกดิประโยชน์ต่อองคก์รและสรา้งความพงึพอใจของลกูคา้หรอืผูม้ารบับรกิาร 
 2.  ปรมิาณงาน (Quantity) งานทีเ่กดิขึน้จะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานที่ปฏบิตัไิดม้ปีรมิาณทีเ่หมาะสมตามทีก่ําหนดในแผนงานหรอืเปาหมายที่บรษิทัวางไว้้

และควรมกีารวางแผนบรหิารเวลาเพือ่ใหไ้ดป้รมิาณงานตามเปาหมายทีก่าํหนดไว้้  
 3.  เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะทีถู่กตอ้งตามหลกัการ
เหมาะสมกบังานและทนัสมยัมกีารพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเรว็ขึน้ 
 4. ค่าใชจ้่าย (Costs) ในการดําเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธิกีารคอื 
จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลกําไรมากทีสุ่ดประสทิธภิาพในมติขิองค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุนการผลติไดแ้ก่
การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ คน วสัดุ เทคโนโลย ีที่มอียู่อย่างประหยดัคุม้ค่าและเกดิการสูญเสยี
น้อยทีส่ดุ 
 วดูคุท (Woodcock. 1989) ไดก้ล่าวว่าลกัษณะของทมีการทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพไว ้11 ดา้น
ดงัน้ี 
 1.  ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คอืในทมีการทํางานจะผสมผสานทกัษะ
ความรูค้วามสามารถทีแ่ตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างดําเนินบทบาทของแต่ละงานได้
อยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนัไป 
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 2.  เปาหมายทีช่ดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์้  (Clear Objectives and Agreed 
Goals) คอืทมีการทาํงานมเีปาหมายและวตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชกิทุกคนในทมีรบัรู้้

และยอมรบัเปาหมายและวตัถุประสงคน์ัน้้  
 3.  การเปิดเผยและเผชญิ (Openness and Confrontation) คอืบรรยากาศในการทาํงาน
เป็นทมีเป็นไปอย่างเปิดเผยสมาชกิสามารถทีจ่ะแสดงความรูส้กึความคดิเหน็ของตนต่อการทํางาน
ไดม้กีารสือ่สารโดยตรงหนัหน้ามารว่มกนัแกไ้ขปญหาสรา้งความเขา้ใจกนัั  
 4.  การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คอืสมาชกิทุกคนไดร้บัการ
ช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกนัและกนัมคีวามจรงิใจต่อกนัสามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกบั
ปญหาทีเ่กดิขึน้ในการทาํั งานพรอ้มทีจ่ะรบัมอืในการแกไ้ขปญหาั  
 5.  ความรว่มมอืและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คอืสมาชกิในทมีใหค้วามรว่มมอื
กนัทํางานพรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืสนับสนุนช่วยเสรมิสรา้งทกัษะความรูค้วามสามารถใหแ้ก่กนัรวมทัง้
การสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอ้มูลข่าวสารที่เอื้อประโยชน์ต่อการทํางานมกีารใชค้วามขดัแยง้ในทาง
สรา้งสรรคเ์พือ่รว่มมอืกนัแกไ้ขปญหาั  
 6.  วธิกีารปฏบิตังิานชดัเจน (Sound Procedures) คอืการทํางานของทมีมกีารประชุม
ปรกึษาหารอืและหาแนวทางปฏบิตัริว่มกนัการตดัสนิใจจะใชข้อ้มลูและความเหน็ของสมาชกิทมีทุกคน 
 7.  ภาวะผูนํ้าทีเ่หมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานในทมีจะตอ้งมผีูนํ้าทีม่ี
ความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นัน้ๆโดยสมาชกิทุกคนสามารถทีจ่ะเป็นผูนํ้าทมีได้
ขึน้อยูก่บัสถานการณ์นัน้ 
 8.  ทบทวนการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ (Regular Review) คอืการตดิตามผลการ 
ปฏบิตังิานของทมีอยา่งสมํ่าเสมอวา่มปีญหาใดทีจ่ะตอ้งรว่มกนัปรบัปรงุแกไ้ขั  
 9.  การพฒันาบุคลากร (Individual Development) คอืการพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถของสมาชกิทมีใหโ้อกาสสมาชกิไดใ้ชท้กัษะความรูค้วามสามารถทีม่ใีนการทาํงาน 
อยา่งเตม็ที ่
 10. สมัพนัธภาพระหว่างกลุ่มทีด่ ี (Sound Inter-group Relations) คอืการทาํงานทีม่ี
สมัพนัธภาพทีด่มีกีารรว่มมอืใหค้วามชว่ยเหลอืซึง่กนัและกนั 
 11. การตดิต่อสื่อสารทีด่ ี (Good Communications) คอืการตดิต่อสื่อสารในทมีเป็นไป
อย่างถูกต้องชดัเจนเหมาะสมสื่อสารกนัทางตรงสมาชกิในทมีมกีารสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มูล
ขา่วสารความคดิเหน็ 
 
4. นโยบายการทวงถามหน้ีฝ่ายบรหารหน้ีของธนาคาริ  
 ความหมายของการทวงถามหน้ี 
 ผูท้วงถามหน้ี หมายความวา่ เจา้หน้ีซึง่เป็นผูใ้หส้นิเชือ่ ผูป้ระกอบธุรกจิตามกฎหมายวา่
ดว้ยการคุม้ครองผูบ้รโิภค ผูจ้ดัใหม้กีารเล่นการพนนัเป็นปกตธุิระตามกฎหมายวา่ดว้ยการพนนั และ
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เจา้หน้ีอื่น ซึง่มสีทิธริบัชาํระหน้ีอนัเกดิจากการกระทาํทีเ่ป็นทางการคา้ปกตหิรอืเป็นปกตธุิระของ
เจา้หน้ี ทัง้น้ีไมว่า่หน้ีดงักล่าวจะชอบดว้ยกฎหมายหรอืไมก่ต็าม และใหห้มายความรวมถงึ ผูร้บัมอบ
อาํนาจจากเจา้หน้ีดงักล่าว ผูร้บัมอบอาํนาจชว่งในการทวงถามหน้ี ผูป้ระกอบธุรกจิทวงถามหน้ี และ
ผูร้บัมอบอาํนาจจากผูป้ระกอบธุรกจิทวงถามหน้ีดว้ย 
    
 หน้าท่ีความรบัผดชอบ ิ  
 1. คณะกรรมการธนาคาร มหีน้าทีใ่นการพจิารณาอนุมตันิโยบายการทวงถามหน้ี 
 2.  คณะกรรมการบรหิารธนาคาร มหีน้าทีใ่นการพจิารณาเหน็ชอบนโยบายการทวงถาม
หน้ี ก่อนเสนอตอคณะกรรมการธนาคารเพือ่การอนุมตั ิ 
 3.  คณะกรรมการบรหิารความเสีย่ง มหีน้าทีพ่จิารณากลัน่กรองนโยบายการทวงถามหน้ี 
ก่อนเสนอต่อคณะกรรมการบรหิาร และคณะกรรมการธนาคารเพือ่พจิารณาอนุมตั ิตามลาํดบั  
 4.  ฝายจดัการ่ มหีน้าทีก่าํหนด มอบหมายหน้าทีก่ารทวงถามหน้ีใหก้บัหน่วยงานต่างๆ  
  4.1  หน่วยงานบริหารความเสี่ยงด้านเครดิต มีหน้าที่ในการจดัทําและนําเสนอร่าง
นโยบายการทวงถามหน้ี ต่อคณะกรรมการบรหิารความเสีย่ง  
  4.2  หน่วยงานพฒันาระบบและกระบวนการทาํงาน มหีน้าทีจ่ดัทาํระเบยีบ/คาํสัง่ในการ
ปฏบิตังิานดา้นการทวงถามหน้ี การควบคุมผูป้ระกอบธุรกจิทวงถามหน้ีทีธ่นาคารว่าจา้ง ใหเ้ป็นไป
ตามกฎหมายทีเ่กีย่วขอ้งรวมทัง้แนวปฏบิตัขิอง ธปท.  
  4.3  หน่วยงานที่ได้รบัมอบหมายให้ดําเนินการทวงถามหน้ี โดยในนโยบายฉบบัน้ี 
กาํหนดใหผู้ท้วงถามหน้ีภายใตห้น่วยงานต่างๆขา้งตน้ รวมทัง้ผูป้ระกอบธุรกจิทวงถามหน้ีทีธ่นาคาร
ว่าจ้างใหท้วงถามหน้ี เรยีกว่า เจ้าหน้าที่ทวงถามหน้ี ซึ่งมหีน้าที่ปฏบิตัิตามระเบยีบ/คําสัง่ในการ
ปฏิบตัิงานของธนาคาร กฎหมายที่เกี่ยวขอ้ง และแนวปฏิบตัิของ ธปท. อย่างเคร่งครดั รวมทัง้
ควบคุมและตรวจสอบการทวงถามหน้ีของเจา้หน้าทีท่วงถามหน้ี และผูป้ระกอบธุรกจิ 
 
 การจดัฝึกอบรมและทดสอบ  
 กาํหนดใหเ้จา้หน้าทีท่วงถามหน้ีภายในสงักดั หรอืฝายงาน ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการทวงถามหน้ี ่

ตอ้งไดร้บัการฝึกอบรม ใหค้วามรู ้และทดสอบวดัผล เกีย่วกบัพระราชบญัญตักิารทวงถามหน้ี พ.ศ. 
2558 ตามทีธ่นาคารกาํหนด  
 กาํหนดใหเ้จา้หน้าทีท่ีไ่มไ่ดท้าํหน้าทีท่วงถามหน้ี ในสงักดัหรอืฝายงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ่

ทวงถามหน้ี และในสงักดัหรอืฝายงานอื่นๆ ทีไ่มไ่ดเ้กีย่วขอ้งกบัการทวงถามหน้ี ตอ้งไดร้บัความรู้่

เกีย่วกบัพระราชบญัญตักิารทวงถามหน้ี พ.ศ. 2558 ตามทีธ่นาคารกาํหนด  
 กําหนดให้พนักงานผู้ปฏิบตัิหน้าที่ทวงถามหน้ี ทุกสงักดัภายในธนาคาร ต้องผ่านการ
ทดสอบเรื่องพระราชบญัญตัิการทวงถามหน้ี พ.ศ. 2558 ตามเกณฑ์ที่ธนาคารกําหนด ก่อนเข้า
ปฏบิตังิานการทวงถามหน้ี 
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 กาํหนดใหผู้ป้ระกอบธุรกจิทวงถามหน้ีทีธ่นาคารจะวา่จา้งใหท้วงถามหน้ี ตอ้งเป็นผูค้วบคุม
เจา้หน้าทีท่วงถามหน้ี ใหป้ฏบิตัติามพระราชบญัญตักิารทวงถามหน้ี พ.ศ. 2558 ซึง่ตอ้งสามารถให้
ธนาคารเขา้ตรวจสอบและประเมนิประสทิธภิาพในการปฏบิตัหิน้าทีท่วงถามหน้ี ตามพระราชบญัญตัิ
ดงักล่าวได ้ 
 กําหนดให้ผู้ประกอบธุรกิจทวงถามหน้ีที่ธนาคารจะว่าจ้างให้ทวงถามหน้ี ต้องให้ความ
ร่วมมอืในการจดัเตรยีมขอ้มูลต่างๆ เพื่อการตรวจสอบของธนาคาร ของผูต้รวจสอบภายใน ของ
ผู้ตรวจสอบภายนอก หรอืของเจ้าหน้าที่ของรฐัรวมทัง้การยนิยอมให้เขา้ตรวจสอบเอกสาร และ
ขอ้มลูต่างๆ เกีย่วกบัการปฏบิตัหิน้าทีท่วงถามหน้ี  
 
 ฝ่ายบรหารหน้ีิ  
 ใหป้ฏบิตัติามหลกัเกณฑก์ารทวงถามหน้ีของธนาคารอย่างเคร่งครดั รวมถงึปฏบิตัติาม
หลกัเกณฑก์ารทวงถามของเจา้หน้าทีฝ่ายบรหิารหน้ี โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี่  
 1.  บนัทกึขอ้มลูการทวงถามหน้ีใหเ้ป็นปจจุบนัสมํ่าเสมอ โดยหา้มสาํเนาขอ้มลูจากประวตัั

การตดิต่อเดมิหน้ีโดยมไิดม้กีารตดิต่อจรงิ 
 2.  การลงพืน้ทีต่ดิตามของเจา้หน้าทีธ่นาคาร ใหป้ฏบิตัดิงัน้ี 
  2.1 หา้มเจา้หน้าทีท่ีไ่มไ่ดร้บัมอบอาํนาจจากธนาคาร ทาํการลงพืน้ทีต่ดิตามหน้ีโดย
เดด็ขาด 
  2.2  หา้มเจา้หน้าทีร่บัชาํระเงนิคา่หน้ีจากลกูคา้ 
  2.3  หา้มเจา้หน้าทีแ่ต่งกายเลยีนแบบเจา้หน้าทีข่องรฐั 
 ภายใตฝ้ายบรหิารหน้ี มหีน่วยงานยอ่ยประกอบดว้ยหน่วยงานต่าง ๆ โดยจะจดัก่ ลุ่มดงัน้ี 
(ขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning & Performance ณ วนัที ่9 มถุินายน 2558) 
 1.  บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) ประกอบดว้ยหน่วยงานดงัน้ี 
  1.1  Unsecured Collections 
  1.2  Secured Collections 
  1.3  Retail Debt Rescheduling 
  1.4  Recoveries 
  1.5  SMEs Collections  
  1.6  FCR Inhouse & Skip Team & Manual Team 
  1.7  Inbound  
 2.  งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance) ไดแ้ก่ Control ระบบ
ตดิตามหน้ี & Administration วางแผนงบประมาณ 
 3.  กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 

  



31 
 
5. ประวตัและข้อมลูทัว่ไปของธนาคาริ  
 ธนาคารที่ผูว้จิยัทําการศกึษาน้ีถอืเป็นธนาคารพาณิชยข์นาดใหญ่โดยมคีวามเป็นมาของ
ธนาคารดงัน้ี  
 ปี 2542 บรษิทัมหาชนแห่งหน่ึง หรอืชื่อเดมิ บรษิทัเงนิทุนแห่งหน่ึง ได้ยื่นขออนุมตัิ
ใบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณชิย ์แบบจาํกดัขอบเขตธุรกจิ จากธนาคารแหง่ประเทศไทยโดย
มบีรษิทัเงนิทุนแหล่งหน่ึง เป็นบรษิทัแกนในการจดัตัง้ธนาคารใหมร่ว่มกบัสถาบนัการเงนิอกี 4 แหง่ 
 ปี 2545 กระทรวงการคลงัไดอ้นุมตัใิบอนุญาตประกอบการธนาคารพาณิชยแ์บบจํากดั
ขอบเขตธุรกจิแก่บรษิทัแหง่หน่ึง โดยทัง้น้ี บรษิทัเงนิทุนแหง่น้ีไดท้าํการคนืใบอนุญาตประกอบธุรกจิ
เงนิทุนใหแ้ก่ทางการ แต่ยงัคงสถานะเป็นบรษิทัมหาชน และไดเ้ปลีย่นชื่อเป็น ธนาคารแหง่หน่ึง โดย
เริม่เปิดใหบ้รกิารตัง้แต่วนัที ่22 เมษายน 2545 เป็นตน้มา 
 ปี 2549 บรษิทัเงนิทุนแห่งหน่ึง ไดค้นืใบอนุญาตประกอบธุรกจิเงนิทุน และเปลี่ยนชื่อ
บรษิทั ทุนแหง่หน่ึง 
 ปี 2550 ธนาคารไดเ้ขา้ซือ้หุน้บรษิทัในกลุ่มธุรกจิการเงนิรวมทัง้มกีารเสนอขายหุน้เพิม่ทุน
ใหก้บั The Bank of Nova Scotia 
 ปี 2552 บรษิทัทุนแห่งหน่ึง ไดจ้ําหน่ายหุน้สามญัของธนาคารแห่งหน่ึงเพิม่เตมิใหแ้ก่ 
Bank of Nova Scotia ทาํใหส้โกเทยีแบงกถ์อืหุน้ธนาคารแหง่หน่ึงในสดัสว่นรอ้ยละ 48.99 ในขณะที่
บรษิทั ทุนแหง่หน่ึง ถอืหุน้ในสดัสว่นรอ้ยละ 50.92 
 ปี 2553 ถอืเป็นปีทีม่คีวามสาํคญัเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากเป็นปีทีธ่นาคารแหง่หน่ึงประสบ
ความสําเรจ็ในการเขา้ซื้อกจิการธนาคารนครหลวงไทย จํากดั (มหาชน) จากกองทุนเพื่อการฟ้ืนฟู
และพฒันาระบบสถาบนัการเงนิทาํใหธ้นาคารและบรษิทัยอ่ยมสีนิทรพัยข์ยายตวัอยา่งมนียัสาํคญั 
 ปี 2554 ธนาคารอยู่ในขัน้ตอนดําเนินการควบรวมกจิการ ซึ่งจะทําใหธ้นาคารแห่งหน่ึง 
ยกระดบัเป็นธนาคารที่มสีาขามากเป็นอนัดบั 5 (จํานวนสาขาทัง้สิน้ ณ วนัควบรวมกจิการ 681 
สาขา) 
 วสยัทศัน์ ิ (Vision) “เป็นกลุ่มธุรกจิทีใ่หบ้รกิารทางการเงนิครบวงจร มุง่เน้นการสรา้งสรรค์
ความเป็นเลศิใหแ้ก่ผลติภณัฑแ์ละบรกิาร จากความร่วมมอืของทุกบรษิทัภายในกลุ่ม และสามารถ
ตอบสนองทุกความต้องการทางการเงนิ ประกอบดว้ย 3 เรื่องหลกัไดแ้ก่ Universal Banking 
Customer centric และ Synergy” 
 Universal Banking มบีรกิารทางการเงนิครบวงจรและมเีครอืขา่ยการใหบ้รกิารทีลู่กคา้ทุก
กลุ่มสามารถใช้บรกิารได้ ผลิตภณัฑ์ด้านเงนิฝาก (Deposit) ผลิตภณัฑ์ด้านสนิเชื่อ (Loan) 
ผลติภณัฑด์า้นประกนั (Insurance) ผลติภณัฑด์า้นการลงทุน (Investment)  
 Customer centric เน้นการตอบสนองใหต้รงตามความตอ้งการของลกูคา้ทุกกลุ่ม 
 Synergy การรวมพลงัของผูใ้หบ้รกิารทางการเงนิในกลุ่มเพื่อก่อใหเ้กดิการดาํเนินธุรกจิใน
เชงิรกุโดยสอดรบักบัแนวกลยทุธข์องกลุ่มธนชาต 
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 CEO’s Focus Agenda 
 Agenda 1 Financial Target ผลการดําเนินการของธนาคารมกีําไรสุทธิ การขยายตวั
ทางด้านสนิเชื่อ รายได้ดอกเบี้ยสุทธิ และอตัราส่วนต้นทุนจากการดําเนินงานต่อรายได้จากการ
ดาํเนินงานสทุธ ิ(Cost to Income Ratio) บรรลุเปาหมายหรอืเกนิเปาหมายทีก่าํหนด้ ้  
 Agenda 2 Customer Growth Initiativesพฒันาระบบโครงสรา้งพืน้ฐานหลกัและ
กระบวนการทาํงานตัง้แต่ตน้จนถงึการสง่มอบบรกิารใหลู้กคา้รวมถงึเครื่องมอืการสนบัสนุนการขาย
ให้ทีมงานทุกช่องทางการขายและหน่วยงานสนับสนุนการทํางานเพื่อให้บริการลูกค้าอย่างมี
ประสทิธภิาพ 
 Agenda 3 Operational Improvementดําเนินงานรวมศูนยง์านสนับสนุน พฒันา
เทคโนโลยใีหท้นัสมยั ปรบัปรุงกระบวนการทํางานเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการใหบ้รกิาร บรหิาร
จดัการความเสีย่งและบรหิารคา่ใชจ้า่ยอยา่งมปีระสทิธผิล 
 Agenda 4 Enhansocing Human Capital Capabilitiesพฒันาระดบัหวัหน้างานและ
ทมีงานใหแ้ขง็แกร่ง โดยมุ่งเน้นการพฒันาความเป็นผูนํ้าการกระจายอํานาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 
การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่ความรบัผดิชอบเพื่อเพิม่ความรู้และทกัษะในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานธนชาต 
 Agenda 5 Good Corporate Governanceยดึมัน่ในการกํากบัดแูลกจิการใหเ้ป็นไปตามหลกัธรร
มาภบิาล ดว้ยมาตรฐานสงูสดุ เพือ่ดแูลผลประโยชน์ของผูถ้อืหุน้ทุกระดบั และสื่อสารใหผู้บ้รหิารและ
พนกังานทุกระดบัถอืปฏบิตัติามนโยบายการกาํกบัดแูลกจิการทีด่ ี
 Agenda 6 Public relations and communicationsเพิม่ความตระหนักและรบัรูใ้น
ภาพลกัษณ์ของธนาคารและสร้างการจดจําการให้บรกิารลูกค้าอย่างมอือาชพีรวมถึงพฒันาการ
สือ่สารภายในองคก์รใหเ้กดิประสทิธภิาพ 
 
6. งานวจยัท่ีเก่ียวข้องิ  
 วรรณภา รงัสมิาวงศส์กุล (2557) ไดท้าํการวจิยักระบวนการการบรหิารการจดัการภายใน
องค์กรที่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานธนาคารส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมอีายุระหว่าง 36-43 ปี ระดบั
การศกึษาอนุปรญิญาหรอืเทยีบเทา่/ปรญิญาตร ีสถานภาพสมรส เป็นพนกังานประจาํ ระยะเวลาการ
ทํางาน 1-5 ปี พนักงานธนาคารทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และพนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาการทํางานแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 วนัชยั ศกุลตนาค (2555) ไดท้าํการวจิยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีม่คีวามสมัพนัธก์บั
ความผกูพนัของพนกังานกลุ่มงาน Service Desk ของธนาคารแหง่หน่ึง พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมากกวา่เพศชาย มชีว่งอายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพเป็นโสดหรอืแยกกนั
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อยู ่ มวีุฒกิารศกึษาทีส่งูกวา่ปรญิญาตร ี มอีตัราเงนิเดอืนระหวา่ง 20,001–30,000 บาทและมรีะยะ 
เวลาการทาํงานในธนาคารแหง่น้ี 1-5 ปี พนกังานทีม่เีพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศกึษา 
สงูสดุแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
พนกังานมอีตัราเงนิเดอืน และระยะเวลาการทาํงานในธนาคารแหง่น้ีแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์รไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้าใน
การทาํงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้นเงนิเดอืน และดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
มคีวามสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา มคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวมของพนกังานในองคก์ร 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ธดิารตัน์ ดปีระเสรฐิ (2548) ไดท้ําการวจิยัแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน:
กรณีศกึษาบรษิทัแอมพาสอนิดสัตร ีจํากดั ผลการวจิยัพบว่าส่วนใหญ่กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญงิ มี
อายุระหว่าง 18-27 ปี มสีถานภาพโสด มรีะดบัการศึกษาตัง้แต่ระดบัปริญญาตรีขึ้นไป มี
ประสบการณ์การทํางานไม่เกนิ 3 ปี และมรีายไดเ้ฉลี่ยไม่เกนิ 10,000 บาท พนักงานมคีวาม
ตอ้งการประสบความสําเรจ็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด พนักงานมมีคีวามต้องการอํานาจอยู่ในระดบัปาน
กลาง พนกังานมคีวามตอ้งการผกูพนั หรอืเป็นเพื่อน อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด พนกังานมคีวามตอ้งการ
เจริญก้าวหน้าอยู่ในระดบัมาก พนักงานมีความต้องการผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากที่สุดและ
พนักงานมคีวามพอใจในสภาพที่ทํางานอยู่ในระดบัมาก โดยปจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการั

ปฏบิตังิาน คอื ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ ความตอ้งการอาํนาจ และสภาพทีท่าํงาน จากการ
ทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 พบวา่ 
 1.  ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ ความตอ้งการอาํนาจ สภาพทีท่าํงาน มคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 2.  ความต้องการผูกพนั หรือเป็นเพื่อน ความต้องการเจริญก้าวหน้า ความต้องการ
ผลตอบแทน ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการทาํงาน 
 อเนก หงสพ์นสั (2536: 163-164) ไดศ้กึษาวจิยั “แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน
การไฟฟาฝายผลติแห่งประเทศไทย ศกึษาเฉพาะกรณีโรงไฟฟาระยอง้ ้่ ” ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานการไฟฟาฝายผลติแห่งประเทศไทย โรงไฟฟาระยอง มี้ ้่ แรงจูงใจในเรื่องการปฏบิตังิานใน
เรือ่งความมัน่คงในงาน หน้าทีก่ารงานความกา้วหน้าทีเ่ป็นไปได ้มคีวามสมัพนัธก์บังานทีป่ฏบิตั ิ
 วศิษิฐ ์ จุลปานนท ์ (2544) ไดศ้กึษาวจิยั “ปจจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพในการั

ปฏบิตังิานของขา้ราชการสง่เสรมิสหกรณ์” พบวา่ ความกา้วหน้าในงานทีท่าํ การยอมรบันบัถอื 
ความสาํเรจ็ของงาน มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมสง่เสรมิสหกรณ์ ใน
จงัหวดัเชยีงใหม ่ 
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  จริาพร ดาราบถ (2556) ได้ศกึษาเรื่อง “นวตักรรม...การติดตามทวงหน้ีบตัรเครดติยุค
ใหม่”ตามทีท่ราบกนัดวี่า ธนาคารเป็นองคก์รหน่ึงทีใ่หบ้รกิารสนิเชื่อทางการเงนิ และสนิเชื่อบตัร
เครดติถือได้ว่าเป็นบรกิารที่สามารถสร้างรายได้ที่ดขีองธนาคารอกีทางหน่ึง โดยธนาคารได้
กาํหนดใหม้โีปรโมชัน่ต่างๆ มากมาย มาเป็นกลยทุธใ์นการแขง่ขนั โดยกจิกรรมต่างๆ มกัจะเน้นการ
ดาํเนินธุรกจิรว่มกบักลุ่มธุรกจิอื่น เชน่ การทอ่งเทีย่ว การโรงแรม การคา้และการลงทุน เป็นตน้ โดย
กลุ่มลูกคา้สว่นใหญ่จะอยูใ่นวยัทาํงาน ซึง่ถอืว่าเป็นกลุ่มทีม่กีําลงัในการจบัจ่ายใชส้อยสนิคา้กว่า 60 
เปอรเ์ซน็ตข์องกลุ่มประชากรทัง้หมด โดยกลยุทธท์ีนํ่ามาใช ้คอืการสง่เสรมิการขาย ทีส่รา้งแรงจงูใจ
ใหลู้กคา้หนัมาใชบ้ตัรเครดติแทนเงนิสด เช่น การสะสมคะแนน เพื่อแลกรบัของสมนาคุณต่างๆ 
มากมาย หรอืการยกเวน้ค่าธรรมเนียมในการใหบ้รกิารต่างๆ ซึง่ทาํใหลู้กคา้ใหค้วามสนใจเป็นอยา่ง
มาก โดยประเดน็ทีส่าํคญัคอืความสะดวกสบาย และผลพลอยไดจ้ากการใชบ้ตัรเครดติต่างๆ ปจจุบนัั

จะเหน็ไดว้่า ธุรกรรมบตัรเครดติมกีารใชก้นัอย่างกวา้งขวางไม่น้อยไปกว่าบตัรสมารท์การด์อื่นๆ 
โดยลูกคา้จะถูกกําหนดวงเงนิตามอตัราฐานเงนิเดอืน หรอืตามความสามารถในการชาํระหน้ี ตาม
เกณฑท์ีธ่นาคารกาํหนดไว ้ทัง้น้ี รปูแบบในการใชบ้ตัรเครดติมทีัง้สว่นด ีและสว่นเสยี เพราะปจจุบนัั

ธนาคารและผูใ้หบ้รกิารบตัรเครดติ มกัจะเน้นการส่งเสรมิการขายแทบทัง้สิน้ แต่กลบัไม่สนใจ
รปูแบบการใชจ้่าย และระเบยีบวนิยัของลูกคา้ ปจจุบนัทาํั ใหเ้กดิปญหาหน้ีเสยีเกดิขึน้ั  และยงัไมไ่ด้
รบัการแกไ้ขอย่างเหมาะสม ในขณะเดยีวกนักย็งัมกีารส่งเสรมิใหลู้กคา้ใชบ้ตัรเครดติ เพิม่มากขึน้
เรื่อยๆ จนกลายเป็นปญหาเรือ้รงัเพิม่มากขึน้ในปจจุบนัั ั  หน่วยงานธนาคารและผูใ้หบ้รกิารสนิเชื่อ
บตัรเครดติ จะใชว้ธิกีารตดิตามหน้ีทัง้ภายในองคก์ร ทีเ่รยีกว่า หน่วยงานตดิตามทวงหน้ี และการ
ว่าจา้งบรษิทัเอกชนภายนอก แต่กลบักลายเป็นว่าลูกหน้ีมแีนวโน้มในการชําระหน้ีน้อยลง จาก
การศกึษาพบว่า ตวัแปรทีม่ผีลต่อหน้ีเสยีหรอืการชําระหน้ีล่าชา้เกดิจาก 2 ส่วน ทีส่าํคญั คอื 
เจา้หน้าทีต่ดิตามทวงหน้ี และ ตวัลูกหน้ีเอง จากการศกึษาในครัง้น้ี ไดมุ้ง่เน้นทีห่น่วยงานตดิตาม
ทวงหน้ีเป็นสาํคญั เพราะเชื่อวา่มอีทิธพิลต่อกระบวนการชาํระหน้ีมากกวา่ความพยายามในการชาํระ
หน้ีของตวัลกูหน้ีเอง 
 
 แรงต้านท่ีเกดจากการเปล่ียนแปลงใดๆิ  ในระดบับคุคล 
 ตามธรรมชาตขิองพฤตกิรรมมนุษยโ์ดยสว่นใหญ่จะไมท่นต่อสภาพการบบีบงัคบั หรอืการ
ถูกขดีกรอบใหเ้ดนิภายใต ้แรงกดดนั โดยเฉพาะประเดน็ทีเ่รยีกว่า วฒันธรรมหรอืความเคยชนิ จะ
ถูกสงวนไวภ้ายใตจ้ติสาํนึกของทุกคน ดงันัน้การเอาชนะความคดิ หรอืกรอบวฒันธรรมความเคยชนิ
แบบเดมิๆ จงึจาํป็นตอ้งอาศยัแผนการดาํเนินงาน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในขององคก์ร (Environmental 
Analysis)  
 2.  กาํหนดกลยทุธ ์(Strategy Formulation) ทีจ่ะใชข้ึน้มาใหช้ดัเจน 
 3.  กาํหนดแผนปฏบิตังิาน (Strategy Implementation) ทีส่ามารถนําไปใชไ้ดจ้รงิ 
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 4.  กาํหนดวธิกีารควบคุมการใชก้ลยทุธน์ัน้ๆ (Strategy Control) ใหส้มัฤทธผิลขึน้มา 
 จงึกล่าวไดว้่าในความเป็นจรงิ มคีวามจําเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะต้องเรยีนรูว้ฒันธรรม และ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์รเพื่อใหส้ามารถกําหนดกลยุทธ์ ไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ จนสามารถนําไป
ปฏบิตัแิละควบคุมได ้
 
 แนวคดทฤษฎีท่ีนําิ มาใช้ปรบัปรงุ พฒันาสวนงานตดตามหน้ีของธนาคาร่ ิ  
 ผูศ้กึษาไดม้กีารนําทฤษฎแีรงจูงใจ (Motivation) ทีส่มัพนัธก์บัเวลามาใชใ้นการกระตุ้น
พนักงานตดิตามทวงหน้ีของธนาคารใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมบุคคล โดยเน้นใหเ้กดิการ
ปฎบิตัติามแผนนโยบายขององคก์ร จนนําไปสูค่วามสาํเรจ็สงูสุด และพนกังานพงึไดร้บัผลประโยชน์ 
ความพึงพอใจสูงสุด อีกทัง้ยงัมีการนําเอาแนวคิดเรื่องการปรบัปรุงสมรรถนะของบุคคล 
(Competency) และ ความสาํเรจ็ในการบรหิารจดัการบุคคล (Balance Scorecard) มาใชเ้ป็น
เครื่องมอืในการปรบัปรุง พฒันา และวดัผลการดาํเนินงาน เพื่อใหแ้น่ใจว่าหน่วยงานดงักล่าว ไดม้ี
แนวทางการบรหิารจดัการทีแ่ตกต่างจากแนวทางการบรหิารจดัการแบบเดมิ จาก 3 แนวคดิทฤษฏี
หลกัทีนํ่ามาใชป้ระกอบการศกึษา เรื่องการพฒันาทรพัยากรบุคคล ส่วนงานตดิตามทวงหน้ีของ
ธนาคาร และการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคลเชงินวตักรรมยคุใหม ่ไดแ้ก่  
 1.  แรงจงูใจ (Motivation) เป็นแรงผลกัดนั เปรยีบเสมอืนสิง่กระตุน้ หรอืสิง่โน้มน้าวใจที่
สาํคญัในการทีค่นจะแสดงพฤตกิรรมออกมา โดยมุ่งเน้นไปทีก่ารกระทําเพื่อวตัถุประสงคใ์นสิง่ที่
จาํเป็นต่อชวีติ หรอืความตอ้งการหน่ึงๆ ดงันัน้เมื่อเกดิแรงจงูใจทีด่ ีจะสามารถทาํใหบุ้คคลกระทาํสิง่
ต่าง ๆ ได ้
 2.  การสรา้งสมรรถนะของบุคคล (Competency) อา้งองิจาก David C. McClelland 
(1935) ทีก่ล่าวว่า บุคลกิลกัษณะทีซ่่อนอยูภ่ายใตป้จเจกบุคคลั  ซึง่สามารถผลกัดนัใหป้จเจกบุคคลั

นัน้ สรา้งผลการปฏบิตังิานทีด่หีรอืตามเกณฑท์ีก่ําหนด ในงานทีต่นรบัผดิชอบ ความสามารถตาม
กรอบแนวคดิเรือ่งขดีความสามารถ 
 3.  BSC (Balance scorecard อา้งองิจาก Kapland and Norton (1996) ไดใ้หค้วามสาํคญั
ต่อบทบาทของคน ในการจดัการกระบวนการภายใน (Internal perspective) และการสรา้งคุณภาพ
คนดว้ยการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Learning & Development perspective) ตามหลกัการบรหิารดุลย
ภาพ ทีก่ล่าววา่ทรพัยากรบุคคลมคีวามสาํคญักวา่ทรพัยากรดา้นอื่นๆ เพราะเป็นเครือ่งมอืทีใ่ชใ้น
การถ่ายทอด และแปลงวสิยัทศัน์ (Vision) ลงสูเ่ปาหมายในระดบัต่างๆ้  จนถงึการปฏบิตังิาน 
(Action) รวมทัง้ใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการควบคุมและตดิตามผลการดาํเนินงานทางธุรกจิทุกขัน้ตอน 
ประกอบดว้ย 4 มติ ิคอื ดา้นการเงนิ ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นลกูคา้ และดา้นการเรยีนรูแ้ละการ
เตบิโตขององคก์ร ทัง้หมดน้ีจาํเป็นตอ้งอาศยัคนคดิคนจดัการทัง้สิน้ โดยรปูแบบการบรหิารเชงิดุลย
ภาพตอ้งใหค้วามสาํคญักบัองคป์ระกอบทัง้ 4 มติ ิ จงึจะสามารถทาํใหอ้งคก์รมโีอกาสประสบ
ความสาํเรจ็มากกวา่องคก์รทีมุ่ง่เน้นเพยีงมติใิดมติหิน่ึงเทา่นัน้ 
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 จากการศกึษาธนาคารกลุ่มตวัอยา่ง 5 ธนาคาร ทัง้ในเรือ่งการบรหิารจดัการทรพัยากร
บุคคล และการพฒันาบุคลากร พบวา่ทัง้ 5 ธนาคารกลุ่มตวัอยา่ง ไดม้กีารกาํหนดนโยบาย และ
แนวทางทีค่ลา้ยคลงึกนั โดยมุง่เน้นใหค้วามสาํคญัในดา้นทรพัยากรบุคคลพอๆ กบัการพฒันา
ทรพัยากรดา้นอื่นๆ ทีค่ลา้ยคลงึกบัหลกัการบรหิารคณุภาพตามแนวคดิ Balance Scorecard ทีเ่น้น
ใหค้วามสาํคญักบัการจดัการกระบวนการภายในทุกๆ ดา้นพรอ้มๆกนั (Internal Perspective) และ
การสรา้งคุณภาพดว้ยการเรยีนรู ้ และการพฒันา (Learning and Development Perspective) ไม่
น้อยไปกวา่การมองผลความสาํเรจ็ทางการเงนิ และดา้นลกูคา้ ทัง้น้ีทรพัยากรบุคคลมคีวามสาํคญั
กวา่ทรพัยากรดา้นอื่น เพราะเป็นเครือ่งมอืในการถ่ายทอด และแปลงวสิยัทศัน์ นําไปสูเ่ปาหมาย้

ต่างๆ ไปจนถงึระดบัปฏบิตักิาร จะเหน็ไดว้า่ความเป็นจรงิของรปูแบบการบรหิารการตดิตามหน้ีบตัร
เครดติ ลว้นแลว้แต่ใชท้รพัยากรบุคคลในการควบคมุตดิตามทุกๆ ขัน้ตอนไมว่า่จะเป็นการเงนิ 
กระบวนการตามหน้ี การเจรจาต่อรองกบัลกูคา้หรอืแมแ้ต่การเรยีนรู ้ การเปลีย่นแปลงในดา้นต่างๆ 
ซึง่ลว้นแลว้แต่ใชบุ้คลากรในการควบคุมทัง้สิน้ โดยทีธ่นาคารจาํเป็นตอ้งเน้นการพฒันาพฤตกิรรม
ของของบุคลากร เพือ่ทาํใหเ้กดิจุดมุง่หมายรว่มกนั และสามารถควบคุมดุลยภาพของตวัชีว้ดัทัง้ 4 
มติ ิ ใหบ้รรลุเปาหมายทีต่อ้งการภายใตส้ภาวะแวดลอ้มทีเ่ป็นแรงกดดนัทัง้ภายใน้  และภายนอก จงึ
ถอืไดว้า่บุคลากร ในทีน้ี่หมายถงึ “เจา้หน้าทีต่ดิตามทวงหน้ี” ทีไ่ดร้บัการพฒันาองคค์วามรูใ้นดา้น
ต่างๆทีด่พีอ และเขา้ใจในบทบาทหน้าที ่ ภายใตก้รอบขอ้กาํหนด รวมถงึตวับทกฎหมาย และการ
รบัรูข้อ้มลูปจจุบนัตลอดเวลาั  อกีทัง้การนําเทคโนโลยใีหม่ๆ  ยอ่มก่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบในการ
แขง่ขนั ดงันัน้ไมว่า่จะเป็นบุคลากรทีม่อีงคค์วามรู ้ จงึเปรยีบเสมอืนทรพัยส์นิอนัมคีา่ขององคก์รดว้ย
เชน่กนั แต่ม ี1 ใน 5 ธนาคารมแีนวทางการพฒันา บรหิารทรพัยากรบุคคลทีแ่ตกต่างไปจากธนาคาร
อื่น โดยมุง่เน้นเรือ่งการสรา้งความผอ่นคลายใหก้บัพนกังานทีน่อกเหนือไปจากการใหค้วามรู ้ และ
รางวลัตอบแทน (แรงจงูใจ) โดยการสง่เสรมิ สนบัสนุนใหพ้นกังานทาํกจิกรรมในหอ้งสนัทนาการ 
โดยเชื่อวา่ความผอ่นคลายดงักล่าวจะเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานมศีกัยภาพ และความพรอ้มในการ
เรยีนรู ้ และสามารถเปลีย่นแปลงไดง้า่ยกวา่บุคลากรทีม่คีวามเครยีดสะสมอยูต่ลอดเวลา ดงันัน้
โอกาสของความสาํเรจ็ในการปรบัปรงุพฒันา และบรหิารจดัการบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของธนาคารจงึมมีากกวา่ ในสว่นของแรงจงูใจ (Motivation) และแนวคดิเรือ่งสมรรถนะ 
(Competency) ทีก่จิการธนาคารใชใ้นการบรหิารจดัการ และพฒันาศกัยภาพบุคลากร มลีกัษณะที่
คลา้ยคลงึกนั แต่ยงัพบวา่ มบีางธนาคารทีนํ่าเอาหลกัการบรหิารจดัการโดยการวา่จา้งผูร้บัเหมาต่อ
ชว่งมาดาํเนินงานตดิตามทวงหน้ี แทนบุคลากรของธนาคาร ทัง้น้ีมจุีดประสงคท์ีส่าํคญัคอื เพือ่ลด
ความเสีย่ง และความผดิพลาดของบุคลากรทีข่าดองคค์วามรู ้ หรอืขาดความเป็นผูเ้ชีย่วชาญ อกีทัง้
ยงัเป็นการลดตน้ทุนคา่ใชจ้า่ยในการพฒันาทรพัยากรบุคคล 
 
 การบรหารจดัการและพฒันาทรพัยากรบคุคลเชงนวตักรรมยคุใหมิ ิ ่ 
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 ดงัแผนภาพแสดงกราฟที่สมัพนัธ์กนัระหว่างแรงจูงใจและสมรรถนะที่มอีทิธิพลต่อการ
เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมอยา่งเหมาะสม โดยมรีะยะเวลา และกจิกรรมสนัทนาการเป็นตวัผอ่นคลาย
แรงต้านทีเ่กดิจากการเปลี่ยนแปลงจากแผนภาพดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ว่า แต่ละธนาคารมวีธิกีาร
บรหิารจดัการบุคลากรทีแ่ตกต่างกนัออกไป ทัง้น้ีขึน้อยูก่บัความสามารถ และงบประมาณ โดยจะ
เหน็ว่า จุด E0 คอืจุดทีเ่หมาะสมเริม่แรกที่แต่ละธนาคารสามารถกําหนดเปาหมายในการ้

เปลีย่นแปลงหรอืการพฒันาทรพัยากรบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามกําลงัความสามารถของกจิการ
ธนาคารที่สอดคลอ้งพอดกีบัแนวทางการบรหิารจดัการธนาคาร ทัง้น้ีแนวทางการบรหิารจดัการ
ดงักล่าวยงัสรา้งความพงึพอใจสงูสุดแก่พนกังานภายใตเ้ปาประสงคใ์นการเปลีย่นแปลงของธนาคาร้  
และระยะเวลาทีเ่หมาะสม โดยทีพ่นักงานเขา้ใจสถานการณ์ปจจุบนัของกจิการั  และยอมรบัทีจ่ะ
เรยีนรู ้และปฏบิตัติามแผนนโยบายของบรษิทัอยา่งเครง่ครดั 
 ต่อมาผลการดาํเนินงานในสว่นของการชาํระหน้ีของลูกหน้ีมแีนวโน้มทีด่ขี ึน้ ตามเสน้ M1 
อนัเน่ืองมาจากความพยายามในการปรบัปรุง และพฒันาบุคลากรของเสน้ M0 ดงันัน้ธนาคารจงึมี
ความจาํเป็นทีจ่ะตอ้งสรา้งความพงึพอใจทีเ่หมาะสมกบัพนกังานทีป่ฏบิตังิานทีด่โีดยการใหร้างวลั 
ตอบแทนมากขึน้ ในขณะเดยีวกนับรษิทักม็คีวามประสงคท์ีจ่ะดงึศกัยภาพของพนกังานมาใชใ้หเ้กดิ
ประโยชน์สูงสุด โดยการแสวงหาแนวทางในการปรบัปรุงพฒันาบุคลากรมากยิง่ขึน้ ซึ่งความ
พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงปรบัปรุง พฒันาบุคลากรใหส้ามารถตอบสนองนโยบายของธนาคาร
ไดม้ากยิง่ขึน้ เชน่ การกาํหนดเปาหมายเพิม่ขึน้ดว้ยวธิกีาร้ ทาํงานทีย่ากขึน้ แต่มกีารจงูใจในการจ่าย
ค่าตอบแทน หรอืใหร้างวลัสงูขึน้กย็งัสามารถสรา้งความพงึพอใจสงูสุดใหก้บัพนกังาน และพนกังาน
ดงักล่าวยงัมคีวามเตม็ใจทีจ่ะเรยีนรู ้และปฏบิตัติามแนวนโยบายขององคก์รได ้ทัง้น้ีมกีารนําเอาเรือ่ง
ของเวลามาเป็นตวัแปรชว่ยในการลดความกดดนัทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงดงักล่าว 
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 เราอาจสรุปไดว้่าการบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล ในส่วนงานติดตามทวงหน้ีของ
ธนาคารเชงินวตักรรมยุคใหม ่กล่าวไดว้่า แนวทางการพฒันาบุคลากร โดยการกําหนดค่าตอบแทน 
หรอืรางวลัใหก้บัพนักงานเพยีงอย่างเดยีว อาจไม่เพยีงพอที่จะสรา้งแรงสนับสนุนใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงในตวับุคลากรโดยงา่ย เน่ืองจากเหตุผลทีเ่กดิจาก แรงตา้นภายในตวับุคคล ถงึแมว้่า
การเปลีย่นแปลงดงักล่าวจะเอือ้ต่อผลประโยชน์ของตวับุคลากร ทัง้น้ีเพราะการเปลีย่นแปลงดงักล่าว
ไปกระทบต่อความเคยชนิ หรอืวฒันธรรมแบบเดมิๆ ดงันัน้ การเปลีย่นแปลงใดๆกต็าม จะมแีรงตา้น
เกดิขึน้อยู่ตลอดเวลามากน้อยขึน้อยู่กบัเน้ือหา และความเขม้ขน้ของกจิกรรม จงึจาํเป็นตอ้งไดร้บั
การผอ่นคลายในระดบัความคดิของบุคลากร เช่น การสง่สรมิใหพ้นกังานมกีจิกรรมสนัทนาการมาก
ยิง่ขึน้ ผนวกกบัการใชเ้วลาอย่างเหมาะสมในระดบัทีส่ามารถทําใหบุ้คลากรเกดิการเปลี่ยนแปลง 
โดยทีไ่มรู่ส้กึตงึเครยีด หรอืรบัรูถ้งึการเปลีย่นแปลงไดน้้อยทีส่ดุ เชน่ การวเิคราะหค์วามตอ้งการของ
พนักงาน หรอืการใหพ้นักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ เรื่องการกําหนดแผนดําเนินงาน และ
ระยะเวลาดาํเนินงานดงักล่าว ดงันัน้หากฝายทรพัยากรบุคคลของกจิ่ การธนาคารใดสามารถปฏบิตัิ
ไดต้ามแนวคดิดงักล่าว จงึมโีอกาสทีจ่ะพฒันาทรพัยากรบุคคลในสว่นงานตดิตามทวงหน้ีทีถ่อืว่าเป็น
หน่วยงานทีม่คีวามเครยีด และไวต่อการตอบสนองการเปลีย่นแปลงดา้นนโยบายของกจิการธนาคาร 
กจ็ะมโีอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ทีจ่ะผลกัดนัใหพ้นกังานตดิตามทวงหน้ีปฏบิตัติามนโยบาย และ
แนวกลยทุธก์ารบรหิารจดัการของธนาคารไดง้า่ยขึน้ 
 
 สรปุแนวความคดและทฤษฎีท่ีนํามาใช้ในงานวจยัิ ิ   
 ผู้วิจัยได้นําแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ข้อมูลส่วนบุคคลของ
พนกังาน แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง มาเป็น
แนวทางในการศกึษาซึง่สามารถอธบิายไดต้ามหวัขอ้ดงัน้ี 
 1. แนวคดิเกี่ยวกบัประชากรศาสตร ์ได้นําแนวคดิของศริวิรรณ เสรรีตัน์และคนอื่นๆ 
(2550: 57-59) โดยแบ่งตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตรห์รอืลกัษณะส่วนบุคคล (Demographic) 
ประกอบดว้ย เพศ (Gender) อาย ุ(Age) ระดบัการศกึษา (Education) สถานภาพ (Status) ประเภท
ของพนกังาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายไดต่้อเดอืน และหน่วยงานทีส่งักดัในฝายบรหิารหน้ีซึง่่

เป็นตวัแปรสําคญัที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคาร 
 2. จากแนวความคดิและทฤษฎีที่ไดก้ล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัได้นําแนวคดิทฤษฎีลําดบัขัน้
ความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Needs) Maslow (1954) เป็นนกัจติวทิยากลุ่ม
มนุษยนิ์ยม ทฤษฎขีองเขาไดช้ื่อว่าทฤษฎลีําดบัความตอ้งการ มาใชป้ระกอบในการวจิยัซึ่งมลีําดบั
ขัน้ดงัน้ี ความต้องการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและ
ความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  ความ
ต้องการทางสุนทรยีะ และความต้องการความสําเรจ็ (พรรณี ช. เจนจติ 2538: 463) และไดนํ้า
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ผลการวจิยัของ จริาพร ดาราบถ (2556) ว่าการวเิคราะหค์วามตอ้งการของพนักงาน หรอืการให้
พนกังานมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ เรือ่งการกาํหนดแผนดาํเนินงาน และระยะเวลาดาํเนินงาน ดงันัน้
หากฝายทรพัยากรบุคคลของกจิการธนาคารใดสามารถปฏบิตัไิดต้ามแนวคดิดงักล่าว่  จงึมโีอกาสที่
จะพฒันาทรพัยากรบุคคลในส่วนงานตดิตามทวงหน้ีทีถ่อืว่าเป็นหน่วยงานทีม่คีวามเครยีดทัง้ปจจยัั

ภายใน ภายนอกองคก์ร และไวต่อการตอบสนองการเปลีย่นแปลงดา้นนโยบายของกจิการธนาคาร 
กจ็ะมโีอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ทีจ่ะผลกัดนัใหพ้นกังานตดิตามทวงหน้ีปฏบิตัติามนโยบาย และ
แนวกลยทุธก์ารบรหิารจดัการของธนาคารไดง้า่ยขึน้ ซึง่พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีตอ้งเจอ่

กบัลูกหน้ีที่มแีนวโน้มในการชําระหน้ีน้อยลง และต้องทราบในขอ้กําหนดเกี่ยวกบัพระราชบญัญตัิ
การทวงถามหน้ี พ.ศ. 2558 ตามทีธ่นาคารกําหนดอกีดว้ย ทําใหผู้ว้จิยัอยากทราบถงึแรงจูงใจของ
พนกังาน แนวทางในการพฒันาแรงจงูใจเพือ่เพิม่ศกัยภาพใหก้บัพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง 
 3.  เรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานผู้วิจัยได้นําแนวความคิดของ 
Peterson & Plowman (1953) และสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้คอื คุณภาพของงาน 
(Quality) ปรมิาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และค่าใชจ้่าย (Cost) ซึง่ผูว้จิยัเหน็ว่าทัง้ 4 ขอ้เป็น
องคป์ระกอบทีม่คีวามสอดคลอ้งกนัและเหมาะสมในการนํามาวเิคราะหท์ดสอบสมมตฐิานและสรา้ง
แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานและไดนํ้านโยบายการทวงถาม
หน้ีฝายบรหิารหน้ีของธนาคา่ รมาใชใ้นการสรา้งแบบสอบถามพนกังานว่าพนกังานมคีวามเขา้ใจดา้น
คุณภาพของงานในการปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถามหน้ีฝายบรหิารหน้ีของธนาคาร่  
 4.  ผูว้จิยัไดนํ้างานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเรื่องกระบวนการการบรหิารการจดัการภายในองคก์รที่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแห่งห น่ึง  ใน
กรุงเทพมหานคร ของวรรณภา รงัสมิาวงศส์กุล (2557) งานวจิยัเรื่องแรงจงูใจและประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน: กรณศีกึษาบรษิทัแอมพาสอนิดสัตร ีจาํกดัของ ธดิารตัน์ ดปีระเสรฐิ (2548) งานวจิยั
เรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานกลุ่มงาน Service 
Desk ของธนาคารแหง่หน่ึงของวนัชยั ศกุลตนาค (2555) โดยผูว้จิยัใชเ้ป็นงานวจิยัหลกัเน่ืองจาก
เป็นงานวิจยัที่มีลักษณะใกล้เคียงกับงานวิจัยชิ้นน้ี ซึ่งสามารถนํามากําหนดกรอบแนวคิด คือ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์แรงจงูใจการปฏบิตังิาน ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
  ดงันัน้ ผู้วิจยัได้ทําการรวบรวมและประยุกต์ใช้ทฤษฎีต่างๆ มาใช้เป็นแนวทางในการ
ออกแบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  
 
 

 



บทท่ี 3 
วธีดาํเนนการวจยัิ ิ ิ  

 
 ในการวจิยัเรือ่ง “แรงจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ” โดยมสีาระสําคญัถงึวธิกีารดําเนินการวจิยัอย่างเป็น
ขัน้ตอน เพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งและจะนําไปวเิคราะหด์ว้ยวธิทีางสถติต่ิอไป 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวจิยัตามขัน้ตอน ดงัน้ีคอื 
 1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลมุตวัอยาง่ ่  
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชใ้นงานวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่

จาํนวน 1,281 คน (ขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning & Performance ณ วนัที ่9 มถุินายน 
2558) ซึง่ปฏบิตังิานภายใต ้ฝายบรหิารหน้ีของธนาคารแหง่หน่ึง่ โดยผูว้จิยัทราบจาํนวนประชากรที่
แน่นอน 
 
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง เน่ืองจากผูว้จิยัทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชส้ตูร Taro Yamane (ลว้น สายยศ; และ 
องัคณา สายยศ. 2536: 260 – 261) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้สงูสุด 
0.05 (5%) จะไดข้นาดตวัอยา่งในการวจิยัจาํนวน 305 คน ผูว้จิยัจะทาํการบวกเพิม่ 10% จงึทาํให้
ขนาดตัวอย่างในการวิจัยจํานวน 336 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ
(Stratified Random Sampling) ดว้ยวธิกีารหากลุ่มตวัอยา่งเป็นสดัสว่นตามประชากรทัง้หมดในแต่
ละชัน้ภูม ิและ การสุม่ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)โดยคาํนวณจากสตูรการ
หาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัน้ี 
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 1,281   
 

= 
[1+(1,281)(0.052)]   

 = 305   
 
  เมือ่ n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N = จาํนวนประชากรทัง้หมด 1,281 คน 
    e = ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% 
 
 จากการคํานวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจํานวน 305 คน ผูว้จิยัจะทําการเพิม่ 10% จงึทําใหไ้ด้
ขนาดตวัอยา่งจาํนวน 336 คน 
 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) ดว้ยวธิกีารหาขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นสดัส่วน (Proportional) ตามประชากรทัง้หมดในแต่ละชัน้ภูมซิึ่งแบ่งออกเป็น 3 
หน่วยงานที่สงักดั คอื บรหิารหน้ีและปรบัปรุงคุณภาพหน้ี (Collections) งบประมาณและวางแผน 
(Budget & Planning& Performance) และกลยุทธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 
โดยจะใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้อยา่งเป็นสดัสว่น ดงัน้ี 
  บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections)    96% 
  งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance)   3%  
  กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy)     1% 
 
ตาราง 1 แสดงจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

หนวยงานท่ีสงักดัฝ่ายบรหารหน้ีธนาคาร่ ิ  
จาํนวนประชากร 

(คน) 
จาํนวนตวัอยาง่  

(คน) 
บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) 1,233  288 
งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning & 
Performance) 

35  35 

กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & 
Strategy) 

 13   13 

รวมทัง้สนิ้  1,281 336 
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 2. การเลอืกสุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามโดยวธิสีะดวก (Convenience Sampling) เพื่อ
รวบรวมขอ้มลูโดยนําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไว ้จดัเกบ็ขอ้มลูต่อเน่ืองในแต่ละหน่วยงานทีส่งักดั
จนครบ 336 คน ตามจาํนวนทีต่อ้งการ 
  

2. การสร้างเครือ่งมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 สว่น คอื 
 สวนท่ี่  1 เป็นคําถามเกี่ยวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม เป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) ม ี8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด 
สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืน หน่วยงานทีส่งักดั  
 ลกัษณะคาํถามมคีาํตอบใหเ้ลอืก 2 ทาง (Dichotomous Question) จาํนวน 1ขอ้ ไดแ้ก่ 
 ขอ้ที ่1  เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ไดแ้ก่ 

1.1 ชาย  
   1.2 หญงิ 
  

 ขอ้ที ่2  อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal scale) ซึง่อายุของผูต้อบ
แบบสอบถาม (ขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning ณ วนัที ่9 มถุินายน 2558) พนกังานอายุ
มากทีสุ่ดคอื 60 ปี เน่ืองจากพนกังานจะเกษยีณอายุเมื่อครบ 60 ปี และอายุน้อยทีสุ่ด 21 ปี ซึง่ในการ
วเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยันําคะแนนจากการกาํหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า จะมอีายุตัง้แต่ 21 ปี ถงึอายุ 60 
ปีโดยคาํนวณดงัน้ี 
 
 ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ - ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด   
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้   

 60 – 21   
 

= 
6   

 = 7.8   
 
   ดงันัน้ การวิจยัครัง้น้ี จึงได้กําหนดช่วงอายุดงักล่าวข้างต้นเป็นเกณฑ์ในการ
กาํหนดชว่งอายขุองกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม จะเป็นดงัน้ี 
   2.1  21-28 ปี   
   2.2  29-36 ปี   
   2.3  37-44 ปี 
   2.4  45-52 ปี   
   2.5  53-60 ปี 
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 ขอ้ที ่3  ระดบัการศกึษาสงูสุด เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) 
ไดแ้ก่  

3.1 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี   

3.2 ปรญิญาตร ี  

3.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 ขอ้ที ่4  สถานภาพสมรส เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
ไดแ้ก่ 

4.1 โสด    
4.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั   
4.3 แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง 

 
 ขอ้ที ่5  ประเภทของพนักงาน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) ไดแ้ก่ 

5.1 พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน 
5.2 พนกังานประจาํ 

 
 ขอ้ที ่6  ระยะเวลาในการทาํงานเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) 
โดยกําหนดช่วงระยะเวลาในการทาํงานนัน้ จากขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning ของฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคาร มรีะยะเวลาทาํงานตํ่าสดุคอื เริม่เขา้ทาํงานวนัแรก และสงูสดุคอื 30 ปี ดงันัน้การ
วจิยัครัง้น้ีจงึไดใ้ชช้่วงระยะเวลาดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการกําหนดช่วงระยะเวลาการทํางานโดยแบ่ง
ออกเป็น 
 
 ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ - ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสุด   
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้   

 30 – 0   
 

= 
6   

 = 5   
  
   แสดงการแบ่งชว่งระยะเวลาการทาํงานตามแบบสอบถามดงัน้ี  
   6.1  ตํ่ากวา่ 1 ปี   
   6.2  1-5 ปี      
   6.3  6-10 ปี 



44 
 
   6.4  11-15 ปี    
   6.5  16-20 ปี    
   6.6  21 ปีขึน้ไป   
   
 ขอ้ที ่7  รายไดต่้อเดอืน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ซึง่
พนกังานมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ประมาณ (แหล่งทีม่า: สาํนกังานสถติแิหง่ชาต ิ2556) 
   7.1  ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท  
   7.2  15,001 - 25,000 บาท 
   7.3  25,001 - 35,000 บาท 
   7.4  35,001 - 45,000 บาท 
   7.5  45,001 บาทขึน้ไป 
 
 ขอ้ที ่8 หน่วยงานทีส่งักดั เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
ไดแ้ก่ 
   8.1  บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) 
    8.2  งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance) 
   8.3  กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 
 
 สวนท่ี ่ 2 เป็นแบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจา้ของและความรกั 
ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการ่ ่

ทางสุนทรยีะ และความตอ้งการความสาํเรจ็จํานวน 23 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณค่า (Likert Scale) โดยกําหนดคะแนน
ความเหน็แตกต่างกนั 5 ระดบั ดงัน้ี 
 คะแนน  ระดบัความคดเหน็ิ     
  5   เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  4   เหน็ดว้ย 
  3   ไมแ่น่ใจ 
  2   ไมเ่หน็ดว้ย   
  1   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยันําคะแนนจากการกําหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายคา่เฉลีย่ โดยใชส้ตูร  
 
 คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสุด   
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้   

 5 – 1   
 

= 
5   

 = 0.8   
 
 จากนัน้กําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยการประเมนิผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดงัน้ี 
 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
 4.21 - 5.00  มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัมากทีส่ดุ 
 3.41 - 4.20  มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก  
 2.61 - 3.40  มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง 
 1.81 - 2.60  มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัไมด่ ี
 1.00 -1.80  มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัไมด่อียา่งมาก 
  
 สวนท่ี ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยวดัความมี
ประสทิธภิาพทีเ่กดิจากการปฏบิตังิานจาํนวน 12 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Likert Scale) โดยกําหนดคะแนน
ความเหน็แตกต่างกนั 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
 คะแนน  ระดบัความคดเหน็ิ     
  5   เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
  4   เหน็ดว้ย 
  3   ไมแ่น่ใจ 
  2   ไมเ่หน็ดว้ย   
  1   ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ 
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 ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยันําคะแนนจากการกําหนดดงักล่าวมาประเมนิค่า เพื่อแปล
ความหมายคา่เฉลีย่ โดยใชส้ตูร 
 
 คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสุด   
 

 อนัตรภาคชัน้ = 
จาํนวนชัน้   

 5 – 1   
 

= 
5   

 = 0.8   
 
 จากนัน้กําหนดเกณฑค์ะแนนเฉลี่ยการประเมนิผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน ดงัน้ี 
 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความมีประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ  
 4.21 – 5.00  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัดมีาก 
 3.41 – 4.20  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัด ี
 2.61 – 3.40  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง 
 1.81 – 2.60  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัน้อย 
 1.00 – 1.80  มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัน้อยทีส่ดุ 
 
 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่ว้จิยั
สรา้งขึน้ โดยมขี ัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอืดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศกึษาขอ้มูลจากเอกสาร ตํารา และงานวจิยั รวมทัง้แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีจ่ะศกึษา เพือ่เป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคดิของการวจิยั และการสรา้ง
แบบสอบถาม 
 2.  สาํรวจรวบรวมขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยัและออกแบบสอบถาม 
 3.  ผู้วิจยันําแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ตรวจสอบ เพื่อ
ปรบัปรงุแกไ้ข 
 4. นําแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เน้ือหา (Content validity) และขอ้บกพรอ่งของขอ้คาํถาม เพื่อใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง ประมวลความเห็นของผู้เชี่ยวชาญทัง้หมดที่ได้รบัการพิจารณา
แบบสอบถามเป็นรายขอ้แลว้นํามาปรบัปรงุแกไ้ข 
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 5.  นําแบบสอบถามทีแ่กไ้ขเรยีบรอ้ยไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง
จํานวน 30 ราย แลว้นํามาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธอิลัฟา์ ่  
( - Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 449) ค่าอลัฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบั่

ความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคีา่ระหวา่ง 10   ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มากแสดงว่ามคีวาม
เชื่อมัน่สูง โดยกําหนดเกณฑค์่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทีย่อมรบัได ้ควรมคี่ามากกว่า 0.70 
จงึจะเป็นแบบสอบถามที่มคีวามเชื่อมัน่ และนําแบบสอบถามไปใช้กบักลุ่มตวัอย่าง ได้ค่าความ
เชื่อมัน่ ดงัน้ี 
  5.1 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ เทา่กบั .768 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั  เทา่กบั .736 
   ค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั
เทา่กบั .747 
   ค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และ
เกยีรตยิศชื่อเสยีง เทา่กบั .890 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  เทา่กบั .740 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการทางสนุทรยีะ เทา่กบั .733 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ เทา่กบั .787 
  5.2 ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นคุณภาพของงาน เทา่กบั .760 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นปรมิาณของงาน เทา่กบั .723 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน เทา่กบั .747 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ เทา่กบั .810 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1.  ข้อมูลที่ผู้วิจยัได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน
ธนาคาร กรณีศกึษาฝาย่ บรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงตามสดัส่วนทีค่ํานวณไวท้ัง้หมดจํานวน 336 
ฉบับ ได้เผื่อจํานวนแบบสอบถามที่อาจผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม แล้วรวบรวม
แบบสอบถาม  
 2.  ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถามทุกฉบบั  
 3.  คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วนํามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
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4. การจดักระทาํข้อมูลและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 การจดักระทาํข้อมลู 
 1.  ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบ
ความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม จาํนวนของแบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามทีไ่ม่
สมบรูณ์ออก 
 2.  การลงรหสั (Coding) นําขอ้มลูจากแบบสอบถามทีส่มบรูณ์เรยีบรอ้ยแลว้ มาลงรหสั
ตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3.  การประมวลผลขอ้มลู นําขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้มาวเิคราะห ์ประมวลผลขอ้มลู ซึง่ใช้
โปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปู 
 
 การวเคราะหข้์อมลูิ  
 1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความถี่
แสดงผลเป็นค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพือ่อธบิายถงึลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดือน 
หน่วยงานทีส่งักดัของกลุ่มตวัอย่าง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน และประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน 
 2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ใชว้เิคราะหข์อ้มูลเพื่อ
ทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 
  2.1  วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม ใช้
ทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ลกัษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ประเภทของ
พนักงานกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแตกต่าง คอื t-
test  
  2.2  วเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม 
โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดอืน หน่วยงานที่สงักดั กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแตกต่าง คอื One Way 
ANOVA 
   2.3 วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ใชใ้นการศกึษาถงึความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปรใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 โดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์คอื 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient 



49 
 
5. สถตท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ ิ ิ  
 1.  คา่สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดว้ย 
   1.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 36) 
 

    100
n

f
P   

 
   เมือ่ P แทน คา่รอ้ยละ 
    f แทน ความถีข่องคะแนน 
    n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
  1.2 คา่คะแนนเฉลีย่ (Mean หรอื X) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 39) 
 

    
n

X
X


  

 
   เมือ่ X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ 
    x แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
    n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
  1.3 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอื S.D.)  
 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 38) 
    

    ..DS  = 
)

22

1-n(n
x)(xn   

  
   เมือ่ S.D. แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอยา่ง 
    x2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
    n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
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variance/ covariance 1)(k1
variance/ covariance k



 2.  การหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมอื (Reliability of the test) โดยใชว้ธิหีาค่า
สมัประสทิธอิั์ ลฟา ่ (-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2546: 43) 
 
    Cronbach's alpha: =  
 
   เมือ่   แทน คา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
    k  แทน จาํนวนคาํถาม 
   econvarianc  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
   variance  แทน คา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนของคาํถาม 
 
 3.  การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดว้ย 
  3.1  สถติ ิ Independent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบค่าเฉลีย่ของ
ประชากรกลุ่มที ่1 และ กลุ่มที ่2 (ชศูร ีวงศร์ตันะ 2544: 178) ใชท้ดสอบสมมุตฐิานขอ้ที1่ ในสว่น
ของปจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ โดยมสีตูรในการหาคา่ั t โดยมสีตูรดงัน้ี 
   โดยใชท้ดสอบสมมตุฐิานขอ้ที ่1 ในดา้นเพศ  
 
   กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมเ่ทา่กนั 2

1S  2
2S

 

 

   ใชส้ตูร  
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กรณทีีค่วามแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มเทา่กนั 2
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    221
 nndf  

 
   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
    1  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2  แทน  คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    2

1S  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที ่1 
    2

2S  แทน  คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที ่2 
    1n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที ่1 
    2n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที ่2  
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ( 1n + 2n - 2)  
 
  3.2  การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) (กลัยา 
วานิชยบ์ญัชา.  2545: 293) 
   โดยดคู่าความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชส้ถติิ
วเิคราะหจ์ากคา่ F-test หรอื คา่ Brown-Forsythe (B)  
   สูตรการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว Brown-Forsythe (B) ใชใ้นกรณีที่
ความแปรปรวนแตกต่างกนั (Hartung 2001: 300) สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี 
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   เมือ่ B  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-forsythe 
    MSB แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    MSW’ แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มสาํหรบัสถติ ิBrown-forsythe 
    K  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    N  แทน ขนาดประชากร 
    Si

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
  
   สตูรการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว F – test ใชใ้นกรณีมคีวามแปรปรวน
เทา่กนั 

    F  = 
)(

)(

W

B

MS

MS
  

 
   เมือ่ F  แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
    df  แทน  ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ ไดแ้ก่ ระหวา่งกลุม่ (k-1) และภายใน 
       กลุ่ม (n-k) 
    k  แทน จาํนวนกลุ่มของตวัอยา่งทีนํ่ามาทดสอบสมมตฐิาน 
    n  แทน  จาํนวนตวัอยา่งทัง้หมด 
    )(BSS  แทน  ผลรวมกาํลงัสองระหวา่งกลุม่(Between Sum of Squares) 
    )(WSS  แทน  ผลรวมกาํลงัสองภายในกลุ่ม (Within Sum of Squares) 
    )(BMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (Mean  
       Square between groups) 
    )(WMS  แทน  คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม (Mean Square  
       within groups) 
 
   และถ้าผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตแิล้ว ต้องทําการ
ทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรอื Dunnett T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2545: 332-333) 
    สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ LSD (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 332-
333) สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี  
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   ในกรณทีี ่  

   เมือ่ kt mi  2   แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาในการแจกแจงแบบ t-test ทีร่ะดบัความ 
       เชื่อมัน่ 95% และชัน้แหง่ความเป็นอสิระภายในกลุ่ม  
    MSE  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MSw) 
      แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม I 
      แทน จาํนวนขอ้มลูของกลุ่ม J 
 
    สตูรการวเิคราะหผ์ลต่างค่าเฉลีย่รายคู่ Dunnett T3 (Keppel. 1982: 153-155) 
สามารถเขยีนได ้ดงัน้ี  
 

       =  
 
   เมือ่  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Dunnett Test  
     แทน คา่จากตาราง Critical Values of the Dunnett Test 
      แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
    S   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 
  3.3  ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อย่างงา่ยของเพยีรส์นั ์ (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชศูร ีวงศร์ตันะ.  2544: 310-311) มสีตูรดงัน้ี 
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   เมือ่ rxy  แทน สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
     x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X 
     y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 

    2x  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 

    2y  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
     xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่งคะแนนชุด x และชุด y 
    n  แทน ขนาดของตวัอยา่ง 
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 โดยทีค่า่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์จะมคีา่ระหวา่ง ์ -1  r 1 ความหมายของ คา่ r คอื 
 1) คา่ r เป็นลบ แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม 
 2) คา่ r เป็นบวก แสดงวา่ x และy มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั 
 3) ถา้ r มคีา่เขา้ใกล ้ 1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4) ถา้ r มคีา่เขา้ใกล ้ –1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงขา้มกนั และมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 5) ถา้ r = 0 แสดงวา่ x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
 6) ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
   
 การอ่านความหมายค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (สากล จรยิวทิยานนท.์  2542: 508) ค่า
สมัประสทิธิ ์(r) 
 0.01 - 0.20 หมายถงึ มคีวามสมัพนัธต์ํ่า 
 0.21 - 0.40  หมายถงึ  มคีวามสมัพนัธค์อ่นขา้งตํ่า 
 0.41 - 0.60 หมายถงึ  มคีวามสมัพนัธป์านกลาง 
 0.61 - 0.80 หมายถงึ  มคีวามสมัพนัธค์อ่นขา้งสงู 
 0.81 - 1.00 หมายถงึ  มคีวามสมัพนัธส์งูมาก 
 
 
 

 



บทท่ี 4 
ผลการวเคราะหข้์อมลูิ  

 
 การวจิยัครัง้น้ีมุ่งศกึษาการวจิยัเรื่อง “แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ”  ผูว้จิยัไดท้ําการรวบรวม
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 336 คน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลความหมายของการ
วเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวเคราะหข้์อมลูิ  
 n   แทน ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D   แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  คา่ทีใ่ชพ้จิารณา t - Distribution 
 F    แทน  คา่ทีใ่ชพ้จิารณา F – Distribution 
 df   แทน  ชัน้ของความเป็นอสิระ (degree of Freedom) (ในตาราง F-test) 
 SS   แทน  คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
 M.S.  แทน  คา่เฉลีย่ผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 Prob. (p) แทน  คา่ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 r   แทน คา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  
 Sig.2 tailed แทน  ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกนยัสาํคญัทางสถติ ิ
 Ho   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1    แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 *    แทน นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 **   แทน นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 
การนําเสนอผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 ในการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้
น้ีผูว้จิยัไดว้เิคราะห ์และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธบิายโดยการแบ่งการนําเสนอ
ออกเป็น 5 ตอน ตามลาํดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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 ตอนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่การทดสอบสมมตฐิาน  
              ตอนท่ี 5 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

 ตอนท่ี 1 การวเคราะหข้์อมลูลกัษณะิ ทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ  อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด 
สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน  รายไดต่้อเดอืน และหน่วยงานทีส่งักดั โดย
นําเสนอในรปูแบบการแจกแจงความถีแ่ละคา่รอ้ยละปรากฏผลดงัตาราง 2 ดงัน้ี 
 

ตาราง 2 จาํนวนความถี ่และคา่รอ้ยละ การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ จาํนวน ร้อยละ 
1. เพศ   
 ชาย 95 28.3 
 หญงิ 241 71.7 

รวม 336 100.0 
2. อาย ุ   
 21-28 ปี         138 41.1 
 29-36 ปี   138 41.1 
 37-44 ปี   37 11.0 
 45-52 ปี   16 4.7 
 53-60 ปี  7 2.1 

รวม 336 100.0 

3. ระดบัการศึกษาสงูสดุ   
 ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี  3 0.9 
 ปรญิญาตร ี 305 90.8 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 28 8.3 

รวม 336 100.0 
4. สถานภาพสมรส   
 โสด 266 79.1 
 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 60 17.9 
 แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง 10 3.0 

รวม 336 100.0 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ จาํนวน ร้อยละ 

5. ประเภทของพนักงาน   
 พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน  110 32.7 
 พนกังานประจาํ 226 67.3 

รวม 336 100.0 
6. ระยะเวลาในการทาํงาน   
 ตํ่ากวา่ 1 ปี  94 28.0 
 1-5 ปี 128 38.1 
 6-10 ปี  64 19.0 
 11-15 ปี 26 7.7 
 16-20 ปี  7 2.1 
 21 ปีขึน้ไป  17 5.1 

รวม 336 100.0 

7. รายได้ตอเดือน่    
 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท      42 12.5 
 15,001-25,000  บาท 153 45.5 
 25,001-35,000  บาท 88 26.2 
 35,001-45,000  บาท 18 5.4 
            45,001  บาทขึน้ไป 35 10.4 

รวม 336 100.0 

8. หนวยงานท่ีสงักั่ ด   
              บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี     288 85.7 
           งบประมาณและวางแผน 35 10.4 
           กลยทุธแ์ละสนบัสนุน   13 3.9 

รวม 336 100.0 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 2 พบว่า ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบ
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัครัง้น้ีจาํนวน 336 คน จาํแนกตามตวัแปร ไดด้งัน้ี 
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 เพศ พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มจีํานวน 241 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 71.7 และ เพศชาย มจีาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.3 ตามลาํดบั 
 อาย ุพบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามมอีายุ 21 - 28 ปี จาํนวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 
อาย ุ29 - 36 ปี จาํนวน 138  คน คดิเป็นรอ้ยละ  41.1 รองลงมา คอื อายุ 37 -  44 ปี จาํนวน 37 
คนคดิ เป็นรอ้ยละ 11.0 ถดัมามอีายุ 45 - 52 ปี จาํนวน 16 คนคดิเป็นรอ้ยละ 4.7 และอายุ 53 - 60 
ปี มจีาํนวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.1 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญา
ตร ีมจีาํนวน  305 คน คดิเป็นรอ้ยละ 90.8 รองลงมามรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 28
คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.3 และมรีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี จาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.9 
ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 266 คน
คดิเป็นรอ้ยละ 79.1 รองลงมา คอื สมรส/อยูด่ว้ยกนัจาํนวน  60 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.9 และแยกกนั
อยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง  มจีาํนวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3 ตามลาํดบั 
 ประเภทของพนักงาน พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นพนกังานประจาํ จาํนวน 
226 คน คดิเป็นรอ้ยละ  67.3  รองลงมา คอื พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้ง จาํนวน 110 คน  คดิ
เป็นรอ้ยละ 32.7 ตามลาํดบั  
 ระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการทาํงาน
1-5 ปี จํานวน  128 คน คดิเป็นรอ้ยละ  38.1 รองลงมามรีะยะเวลาในการทํางานตํ่ากวา่  1 ปี 
จาํนวน  94 คน  คดิเป็นรอ้ยละ 28.0 ถดัมามรีะยะเวลาในการทาํงาน 6-10 ปี มจีาํนวน  64 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 19.0 มรีะยะเวลาในการทาํงาน 11-15 ปี จาํนวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ  7.7 และมี
ระยะเวลาในการทาํงาน 21 ปีขึน้ไป จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.1 มรีะยะเวลาในการทาํงาน 
16-20 ปี จาํนวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.1  ตามลาํดบั 
 รายได้ตอเดือน่  พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 
บาท มจีาํนวน  153 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.5 รองลงมา มรีายไดต่้อเดอืน 25,001-35,000 บาท มี
จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 ถดัมาและมรีายไดต่้อเดอืน 45,001 บาทขึน้ไป  ม ี35 คน  คดิ
เป็นรอ้ยละ 10.4 มรีายไดต่้อเดอืน 35,001-45,000 บาท  มจีํานวน 18 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.4 
ตามลาํดบั 
 หนวยงานท่ีสงักดั่  พนักงานบรหิารหน้ีและปรบัปรุงคุณภาพหน้ี (Collections) จํานวน 
288 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.7 พนักงานงบประมาณและวางแผน (Budget & Planning & 
Performance) จาํนวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.4 และพนกังานกลยุทธแ์ละสนบัสนุน (Collections 
MIS & Strategy) จาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.9 
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 เน่ืองจากขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นอายุ  ด้านระดบัการศกึษาสูงสุด  ด้าน
สถานภาพสมรส  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน ดา้นรายไดต่้อเดอืน มคีวามถีน้่อยกว่า 30 ผูว้จิยัจงึ
ทาํการรวบรวมขอ้มลูใหม ่ดงัแสดงในตาราง 3 
 
ตาราง 3 จาํนวนความถี ่และคา่รอ้ยละขอ้มลูดา้นอาย ุดา้นระดบัการศกึษาสงูสดุ  ดา้นสถานภาพ 
      สมรส ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นรายไดต่้อเดอืน ตามการจดักลุ่มใหม ่
 

ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ จาํนวน ร้อยละ 
2. อาย ุ   
 21-28 ปี 138 41.1 
 29-36 ปี   138 41.1 
 37-44 ปี   37 11.0 
 45 ปีขึน้ไป   23 6.8 

รวม 336 100.0 

3. ระดบัการศึกษาสงูสดุ   
 ตํ่ากวา่หรอืเทยีบเทา่ปรญิญาตร ี 308 91.7 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 28 8.3 

รวม 336 100.0 
4. สถานภาพสมรส   
 โสด  266 79.2 
 สมรส/อยูด่ว้ยกนั/แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง 70 20.8 

รวม 336 100.0 

6. ระยะเวลาในการทาํงาน   
 ตํ่ากวา่ 1 ปี 94 28.0 
 1-5 ปี 128 38.1 
 6-10 ปี 64 19.0 
            11 ปีขึน้ไป      50 14.9 

รวม 336 100.0 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ จาํนวน ร้อยละ 

7. รายได้ตอเดือน่    
 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท 42 12.5 
 15,001- 25,000  บาท 153 45.5 
            25,001- 35,000  บาท 88 26.2 
            35,001 บาทขึน้ไป 53 15.8 

รวม 336 100.0 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 3  พบว่า  ขอ้มูลดา้นอายุ ดา้นระดบัการศกึษาสูงสุด ดา้น
สถานภาพสมรส  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน ดา้นรายไดต่้อเดอืน ตามการจดักลุ่มใหมไ่ดด้งัน้ี 
 อาย ุพบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามมอีายุ 21 - 28 ปี จาํนวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 
อายุ 29 - 36 ปี จาํนวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 อายุ 37 - 44 ปีขึน้ไป จาํนวน 37 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 11.0 และมอีาย ุ45 ปีขึน้ไป จาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.8 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่หรื
เทยีบเท่าปรญิญาตร ีมจีาํนวน  308 คน คดิเป็นรอ้ยละ 91.7 รองลงมามรีะดบัการศกึษาสงูกว่า
ปรญิญาตร ีจาํนวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.3 ตามลาํดบั 
 สถานภาพสมรส พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 266 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 79.2 และสมรส/อยูด่ว้ยกนั/แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง จาํนวน  70  คน  คดิเป็นรอ้ย
ละ 20.8 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาในการทํางาน  พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ทาํงาน 1-5 ปี จาํนวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.1 รองลงมามรีะยะเวลาในการทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปี
จาํนวน 94 คนคดิเป็นรอ้ยละ 28.0 ถดัมามรีะยะเวลาในการทาํงาน 6-10 ปีจาํนวน  64 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 19.0  มรีะยะเวลาในการทาํงาน 11 ปีขึน้ไป จาํนวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.9 ตามลาํดบั 
 รายได้ตอเดือน่  พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 
บาท มจีาํนวน  153 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.5 รองลงมา มรีายไดต่้อเดอืน 25,001-35,000 บาท มี
จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 ถดัมาและมรีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป  ม ี53 คน  คดิ
เป็นรอ้ยละ 15.8 มรีายไดต่้อเดอืนตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท  มจีาํนวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
12.5 ตามลาํดบั 
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 ตอนท่ี  2  การวเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัิ แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
      การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานประกอบดว้ย ดา้นความตอ้งการทาง
สรรีะ  ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ด้าน
ความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  ดา้นความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน ดา้น่ ่

ความต้องการทางสุนทรยีะ ด้านความต้องการความสําเรจ็ โดยการนําเสนอขอ้มูลในรูปแบบของ
จํานวน (ความถี่) และรอ้ยละ แจกแจงเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าตํ่าสดุ ค่าสูงสุด และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดงัน้ี 
 
ตาราง 4 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
 

แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ   S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบัิ ตงานิ  

1. ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ 4.32 .659 มากทีส่ดุ 
2. ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 4.03 .628 มาก 
3. ดา้นความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั   3.94 .502 มาก 
4. ดา้นความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศ

ชื่อเสยีง   
3.71 .562 มาก 

5. ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยี่ ่ น 3.94 .523 มาก 
6. ดา้นความตอ้งการทางสนุทรยีะ 3.81 .583 มาก 
7. ดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ 4.29 .459 มากทีส่ดุ 

รวม 4.00 .393 มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.00 
 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ  มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.32 รองลงมาคอื ดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29  ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั  ดา้นความตอ้งการความเป็นเจา้ของและ
ความรกั    ดา้นความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  ดา้นความต้องการทางสุนทรยีะ และดา้นความต้องการ
เป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก  โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03  3.94  3.94  3.81 และ 3.71 ตามลาํดบั 
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ตาราง 5 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการทาง 
     สรรีะ 
 

ด้านความต้องการทางสรีระ  S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

1. มสีถานทีอ่อกกาํลงักายทีท่นัสมยัเพือ่สง่เสรมิสขุภาพของ
พนกังาน 

4.21 .985 มากทีส่ดุ 

2. สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีเ่อือ้อาํนวยต่อการทาํงาน 4.09 .987 มาก 
3. พนกังานตอ้งการไดร้บัเงนิเดอืนและผลประโยชน์อื่นๆอยา่ง

ยตุธิรรม 
4.65 .583 มากทีส่ดุ 

รวมด้านความต้องการทางสรีระ 4.32 .659 มากท่ีสดุ 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทาง
สรรีะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.32 
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด คอื 
พนักงานต้องการได้รบัเงนิเดอืนและผลประโยชน์อื่นๆ อย่างยุติธรรม มสีถานที่ออกกําลงักายที่
ทนัสมยัเพื่อสง่เสรมิสุขภาพของพนกังาน  และพนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก 
คอื สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีเ่อือ้อาํนวยต่อการทํางาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.65  4.21 และ 
4.09 ตามลาํดบั 
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ตาราง 6  คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความ 
     ปลอดภยั 
 

ด้านความต้องการความปลอดภยั  S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

4. มคีวามปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตั ิ 4.29 .748 มากทีส่ดุ 
5. งานของพนกังานมคีวามมัน่คง 3.91 .825 มาก 
6. งานของพนกังานเป็นตําแหน่งหน้าทีท่ีด่ ี 3.88 .734 มาก 

รวมด้านความต้องการความปลอดภยั 4.03 .628 มาก 

   
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 6 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการความ
ปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03 
 เมื่อพจิารณารายขอ้  พบว่า  พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  
1 ขอ้ คอื มคีวามปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตั ิโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั  4.29 และ  พนกังานมแีรงจงูใจใน
การปฏบิตังิาน อยูใ่นระดบัมาก  2 ขอ้ คอื งานของท่านมคีวามมัน่คง และงานของท่านเป็นตําแหน่ง
หน้าทีท่ีด่ ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั  3.91 และ 3.88 ตามลาํดบั  
 
ตาราง 7  คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความ 
     เป็นเจา้ของและความรกั   
 

ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั    S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

7. เป็นทีร่กัของเพือ่นรว่มงาน 3.95 .631 มาก 
8. ครอบครวัใหก้ารสนบัสนุนเมือ่มาปฏบิตังิาน 4.04 .677 มาก 
9. เป็นทีย่อมรบัของหวัหน้างาน 3.83 .642 มาก 

รวมด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั 3.94 .502 มาก 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 7 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 
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 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการความ
เป็นเจ้าของและความรกัอยู่ในระดบัมากทุกข้อ  คือ ครอบครวัให้การสนับสนุนเมื่อพนักงานมา
ปฏบิตัิงาน พนักงานเป็นที่รกัของเพื่อนร่วมงาน และพนักงานเป็นที่ยอมรบัของหวัหน้างานโดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.04  3.95 และ 3.83 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 8 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการเป็นที ่
     ยอมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง 
 

ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศ่ ิ
ช่ือเสียง  S.D. 

ระดบัแรงจงูใจ
ในการ

ปฏบตังานิ ิ  
10. ผลการปฏบิตังิานของพนกังานเป็นทีย่อมรบัจากเพือ่น

รว่มงาน 
3.86 .601 มาก 

11. งานของพนกังานชว่ยใหพ้นกังานมเีกยีรตแิละไดร้บัการ
ยอมรบัจากสงัคม 

3.71 .691 มาก 

12. งานของพนกังานสนบัสนุนใหม้กีารเผยแพรผ่ลงานทีไ่ดร้บั
การยอมรบัใหแ้ก่ผูอ้ื่นทราบ 

3.57 .726 มาก 

รวมด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียงิ  

3.71 .562 มาก 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 8  พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั อยูใ่นระดบัมาก  มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.71 
เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความต้องการเป็นทีย่อมรบั 
ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสยีง อยู่ในระดบัมากทุกข้อ คอื ผลการปฏิบตัิงานของพนักงานเป็นที่
ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน  งานของพนักงานช่วยใหม้เีกยีรติและไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม และ 
งานของพนกังานสนบัสนุนใหม้กีารเผยแพรผ่ลงานทีไ่ดร้บัการยอมรบัใหแ้ก่ผูอ้ื่นทราบ โดยมคีา่เฉลีย่
เทา่กบั 3.86   3.71 และ 3.57 ตามลาํดบั 
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ตาราง 9  คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการใฝรู้่  
     ใฝเรยีน่  
 

ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน  S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

13. งานทีพ่นกังานทาํมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้ขา้
กบัเทคโนโลยสีมยัใหม ่

3.76 .713 มาก 

14. งานของพนกังานตอ้งการการฝึกอบรมในการพฒันา
ตนเอง 

3.97 .653 มาก 

15. มคีวามศรทัธาในเรือ่งใฝเรยีนรูข้องพนกังาน่  4.08 .567 มาก 
รวมด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน 3.94 .523 มาก 

 
             ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 9 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝ่ ่

เรยีนอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 
 เมือ่พจิารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝ่ ่

เรยีนมรีะดบัมากทุกขอ้ คอื มคีวามศรทัธาในเรื่องใฝเรยีนรูข้องพนกังาน  งานของพนกังาน่ ตอ้งการ
การฝึกอบรมในการพฒันาตนเอง  และงานทีพ่นักงานทํามโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้ขา้กบั
เทคโนโลยสีมยัใหม ่โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.08  3.97 และ 3.76 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 10 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทาง 
     สนุทรยีะ 
 

ด้านความต้องการทางสนุทรียะ  S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

16. ความพงึพอใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 3.88 .620 มาก 
17. ความรูส้กึผกูพนัต่องานทีท่าํและองคก์ร 3.85 .613 มาก 
18. คุณคา่ทางใจโดยมคีวามสขุทีไ่ดป้ฏบิตังิาน 3.70 .793 มาก 

รวมด้านความต้องการทางสนุทรียะ 3.81 .583 มาก 
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 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 10 พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทาง
สนุทรยีะ อยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.81 
 เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะ อยู่
ในระดบัมากทุกขอ้ คอื ความพงึพอใจในงานที่ได้รบัมอบหมาย ความรูส้กึผูกพนัต่องานที่ทําและ
องคก์ร และ คุณค่าทางใจโดยมคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88  3.85 และ 3.70 
ตามลาํดบั  
 
ตาราง 11 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการ 
     ความสาํเรจ็ 
 

ด้านความต้องการความสาํเรจ็  S.D. 
ระดบัแรงจงูใจ

ในการ
ปฏบตังานิ ิ  

19. พนกังานจะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งดทีีส่ดุ 4.39 .546 มากทีส่ดุ 

20. พนกังานสามารถวางแผนการปฏบิตังิานเพือ่ปองกนั้

ปญหาทีจ่ะเกดิขึน้ได ้เชน่เตรยีมตวัลว่งหน้า เป็นตน้ั  
4.07 .592 มาก 

21. พนกังานพยายามหาวธิกีารปรบัปรงุและแกไ้ขงานทีป่ฏบิตัิ
อยูใ่หด้ขี ึน้ 

4.28 .544 มากทีส่ดุ 

22. พนกังานคดิอยูเ่สมอวา่จะปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ตามแผนงาน
ทีว่างไว ้

4.35 .542 มากทีส่ดุ 

23. พนกังานมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบ
ใหส้าํเรจ็ 

4.35 .549 มากทีส่ดุ 

รวมด้านความต้องการความสาํเรจ็ 4.29 .459 มากท่ีสดุ 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความต้องการ
ความสาํเรจ็ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.29 
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ อยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด  4 ขอ้ คอื พนักงานจะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างดทีีสุ่ดพนักงานคดิอยู่
เสมอว่าจะปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็ตามแผนงานทีว่างไว ้พนักงานมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิานที่
รบัผดิชอบใหส้ําเรจ็ พนักงานพยายามหาวธิกีารปรบัปรุงและแก้ไขงานที่ปฏบิตัิอยู่ใหด้ขีึน้ โดยมี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.39  4.35  4.35 และ 4.28 ตามลําดบั และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความ
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ต้องการความสําเร็จ อยู่ในระดบัมาก  1  ข้อ คือ พนักงานสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพื่อ
ปองกนัปญหาทีจ่ะเกดิขึน้ได ้เชน่เตรยีมตวัล่วงหน้า เป็นตน้้ ั โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 
 
 ตอนท่ี 3  การวเคริ าะหข้์อมลูเก่ียวกบัประสทธภาพในิ ิ ปฏบตังานิ ิ  
 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลา
ในการทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า โดยการนําเสนอขอ้มลูในรปูแบบของค่าคะแนน
เฉลีย่ และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 
ตาราง 12 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  รวมรายดา้น 
 

ประสทธภาพในการิ ิ ปฏบตังานิ ิ   S.D. 
ระดบั

ประสทธภาิ ิ พใน
การปฏบตังานิ ิ  

1. ดา้นคุณภาพของงาน 3.81 .519 ด ี
2. ดา้นปรมิาณของงาน 3.93 .519 ด ี
3. ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 3.97 .499 ด ี
4. ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 4.16 .496 ด ี

รวม 3.97 .424 ดี 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง โดยรวมอยูใ่นระดบัดโีดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.97 
 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน กรณีกรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง มคีวามเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ในระดบัดทีุกดา้น คอื ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่ง
คุม้ค่า ดา้นระยะเวลาในการทํางาน ดา้นปรมิาณของงาน และดา้นคุณภาพของงาน โดยมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.16  3.97  3.93 และ 3.81 ตามลาํดบั 
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ตาราง 13 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นคุณภาพของงาน 
 

ด้านคณุภาพของงาน  S.D. 
ระดบั

ประสทธภาพในิ ิ
การปฏบตังานิ ิ  

1. พนกังานปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถามหน้ีฝาย่

บรหิารหน้ีของธนาคารอยา่งเครง่ครดั 
4.34 .582 ดมีาก 

2. ผลงานของพนกังานไดร้บัคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
อยูเ่สมอ 

3.53 .690 ด ี

3. ผลงานของพนกังานไดร้บัคาํชมเชยจากผูร้ว่มงานอยู่
เสมอ 

3.55 .671 ด ี

รวมด้านคณุภาพของงาน 3.81 .519 ดี 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 13 พบว่า ความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.81 
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัดมีาก 1 ขอ้ 
คอื พนกังานปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถามหนี้ฝายบรหิารหน้ีของธนาคารอย่างเคร่งครดั่ โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.34  รองลงมาไดแ้ก่ พนกังานมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัด ี2 ขอ้ คอื 
ผลงานของพนกังานไดร้บัคําชมเชยจากผูร้ว่มงานอยูเ่สมอ และผลงานของพนกังานไดร้บัคําชมเชย
จากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.55  และ 3.53  ตามลาํดบั 
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ตาราง 14 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน 
 

ด้านปรมาณของงานิ   S.D. 
ระดบั

ประสทธภาพในิ ิ
การปฏบตังิ ิ าน 

4. พนกังานทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมายทีไ่ดก้าํหนดไวทุ้กครัง้้  3.84 .688 ด ี

5. พนกังานสามารถทาํงานตามทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมาย
เพิม่เตมิได ้

4.02 .578 ด ี

6. ในแต่ละวนัพนกังานทาํงานไดป้รมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ 3.93 .612 ด ี

รวมด้านปรมาณของงานิ  3.93 .519 ดี 

   
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 14 พบวา่  ความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.93 
 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน อยู่ในระดบัดทีุกขอ้ คอื 
สามารถทํางานตามทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมายเพิม่เตมิ  ในแต่ละวนัพนกังานทํางานไดป้รมิาณงานที่
เพิม่ขึน้ และ พนักงานทํางานสําเรจ็ตามเปาหมายที่ไดก้ําหนดไวทุ้กครัง้้  โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02  
3.93 และ 3.84 ตามลาํดบั 
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ตาราง 15 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ด้านระยะเวลาในการทาํงาน  S.D. 
ระดบั

ประสทธภาพในิ ิ
การปฏบตังานิ ิ  

7. พนกังานทาํงานเสรจ็ทนัตามเวลาทีก่าํหนด 4.00 .570 ด ี
8. พนกังานมคีวามรวดเรว็ในการทาํงาน 3.96 .610 ด ี
9. พนกังานตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหเ้สรจ็ก่อนเวลาทีก่าํหนด

อยูเ่สมอ 
4.10 .577 ด ี

รวมด้านระยะเวลาในการทาํงาน 3.97 .499 ดี 

  
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 15 พบว่า ความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดบัด ีมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั  3.97 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางานอยู่ในระดบัดทีุกขอ้ คือ 
พนกังานตัง้ใจทีจ่ะทํางานใหเ้สรจ็ก่อนเวลาทีก่ําหนดอยูเ่สมอ พนกังานทํางานเสรจ็ทนัตามเวลาที่
กําหนด และพนกังานมคีวามรวดเรว็ในการทาํงาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10  4.00 และ 3.96 
ตามลาํดบั 
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ตาราง 16 คา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
 

ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่   S.D. 
ระดบั

ประสทธภาพในิ ิ
การปฏบตังานิ ิ  

10. พนกังานใชแ้ละรกัษาดแูลอุปกรณ์เครื่องใชอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

4.23 .532 ดมีาก 

11. พนกังานใชท้รพัยากรอยา่งประหยดัเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน
ทีด่ทีีสุ่ด เช่น วสัดุอุปกรณ์สาํนกังาน 

4.21 .541 ดมีาก 

12. พนกังานซือ้วสัดุอุปกรณ์ในราคาทีเ่หมาะสม เพื่อลด
ตน้ทุนใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งด ี

4.05 .606 ด ี

รวมด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  4.16 .496 ดี 

   
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 16 พบว่า ความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าโดยรวม อยู่ในระดบัด ี
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณศีกึษาฝา่ยบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ อยูใ่นระดบัดมีาก 2 ขอ้ 
คือ พนกังานใชแ้ละรกัษาดแูลอุปกรณ์เครื่องใชอ้ยา่งถูกตอ้ง และ พนกังานใชท้รพัยากรอยา่ง
ประหยดัเพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ด เช่น วสัดุอุปกรณ์สาํนกังาน โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 และ 4.21 
ตามลําดบั  และความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าอยูใ่นระดบัด ี 1 ขอ้ คอื พนกังานซือ้วสัดุอุปกรณ์
ในราคาทีเ่หมาะสม เพื่อลดตน้ทุนใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 
 
 ตอนท่ี 4 การวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
 การทดสอบสมมตฐิานใชส้ถติ ิIndependent Samples t-test การวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)   โดยใช้
วธิกีารทดสอบ ดงัน้ี  
 สมมตฐิานขอ้ 1  ในการทดสอบดว้ยสถติ ิIndependent Samples t-test ผูว้จิยัใชก้าร
ทดสอบความแตกต่าง ระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 กลุ่ม โดยทดสอบค่าความ
แปรปรวนดว้ย Levene’s test  เมื่อค่า Probability (prob.) มากกว่า .05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal 
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variances assumed และเมื่อ prob. น้อยกว่า .05 จะอ่านค่า t-test ที ่Equal variances not 
assumed   และในการทดสอบดว้ย One Way ANOVA ผูว้จิยัใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหว่าง
คะแนนเฉลีย่ของ กลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่ม โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One 
Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยเริม่จากการทดสอบค่า Levene’s test เพื่อ
ทดสอบค่าความ แปรปรวนของขอ้มลู ถา้ Levene’s test มคี่า Prob. น้อยกว่า .05  ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถติ ิBrown-Forsythe และเพื่อใหท้ราบว่ามคี่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่
แตกต่างกัน จะทําการ เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยหลายคู่ในเวลาเดียวกัน (Multiple 
Comparison) ดว้ยวธิ ีDunnett T3 และเมื่อ Levene’s test มคี่า Prob. มากกว่า .05 ผูว้จิยัทดสอบ
ความแตกต่างของ ค่าเฉลี่ยโดยสถติ ิF-test และหากพบว่ามคีวามแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั 
เพื่อใหท้ราบว่าม ีค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั จะทําการเปรยีบเทยีบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่เพื่อดวู่ามคีู่ ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั ดว้ยวธิ ีFisher’s Least Significant Difference (LSD) การ
ทดสอบ Levene’s test มสีมมตฐิาน ดงัน้ี   
  Ho: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมแ่ตกต่างกนั 
  H1: คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มแตกต่างกนั 
 

 สมมตฐิานขอ้ 2  ในการทดสอบสมมตฐิานแรงจูงใจดา้นความต้องการทางสรรีะ ความ
ตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยก
ยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ่ ่  ความตอ้งการทางสุนทรยีะและความตอ้งการ
ความสําเรจ็มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิาร่

หน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ผูว้จิยัใช้สถิติการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีร์สนั์  
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 การนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานซึ่งประกอบดว้ยผลการทดสอบสมมตฐิาน  2 ขอ้ 
โดยแบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะหต์ามหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 สมมตฐานท่ี ิ 1 ข้อมูลสวนบุคคลของพนั่ กงานธนาคาร ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางาน 
รายได้ตอเดือน และ หนวยงานท่ีสงักดั แตกตางกนัมีประสทธภาพในการปฏบตังานของ่ ่ ่ ิ ิ ิ ิ
พนักงานแตกตางกนั่  
 สมมตฐานท่ีิ   1.1 พนักงานธนาคารท่ีมีเพศแตกตางกนั่ มีประสิทธภาพในการิ
ปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
แตกต่างกนั 
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ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามเพศ 
 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

t-test  for Equality ofMeans 
ตวัแปรทีศ่กึษา 

F  p. 

 
 

เพศ 
 

n  S.D. t  df  p. 

.000 1.000 ชาย  3.86 95 .536 1.212 334 .226 
ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

Equal 
variances  
assumed 

  หญงิ 3.79 241 .512    

1.353 .246 ชาย  3.96 95 .566 .762 334 .447 
ดา้นปรมิาณ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed 

  หญงิ 3.92 241 .500    

.797 .373 ชาย  4.02 95 .533 1.207 334 .228 ดา้น
ระยะเวลาใน
การทาํงาน 

Equal 
variances 
assumed 

  หญงิ 3.94 241 .484    

    3.080 .080 ชาย  4.18 95 .545 .272 334 .786 ดา้นการใช้
ทรพัยากร
อยา่งคุม้คา่ 

Equal 
variances 
assumed 

  หญงิ 4.16 241 .476    

 
 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 17 การทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามเพศ พบวา่ 
 ด้านคณุภาพของงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั 1.000 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
เพศชาย และเพศหญงิไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่าง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed   พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .226 ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
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พนกังานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นคุณภาพของ
งานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  .05 
 ด้านปรมาณของงานิ  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .246 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญงิไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  จงึทดสอบความแตกต่าง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .447ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนกังานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นปรมิาณของ
งานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .373 ซึง่มากกว่า .05 นัน่
คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของเพศชาย และเพศหญงิไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance  assumed   พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั 
.228 ซึ่งมากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .080 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั .05  จงึ
ทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance  assumed   พบว่า มคี่า Probability 
(prob.) เท่ากบั .786 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มเีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน  ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  
 สมมตฐานท่ีิ   1.2  พนักงานธนาคารท่ีมีอายแุตกตางกนั่ มีประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานธนาคารทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานไม่
แตกต่างกนั 
 H1: พนักงานธนาคารทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
แตกต่างกนั 
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ตาราง 18 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
     กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามอายโุดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ   Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ดา้นคุณภาพของงาน  .617 3 332 .604 
ดา้นปรมิาณของงาน  .263 3 332 .852 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  .520 3 332 .669 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  1.084 3 332 .356 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  18 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ประสทิธภิาพในการทํางานของนักบญัชใีนเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นอายุ พบว่า ดา้นคุณภาพของ
งาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า มคี่า 
Prob. เทา่กบั .604 .852  .669 และ .356 ตามลาํดบั ซึง่มากกวา่ .05  นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ F- test ในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะห ์ดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน จาํแนกตามอายโุดยวธิ ี
     ทดสอบแบบ F-test 
 

ประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานิ ิ  

แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.819 3 .940 3.569* .014 
ภายในกลุ่ม 87.418 332 .263   

ดา้นคุณภาพของงาน 

รวม 90.238 335    
ระหวา่งกลุ่ม 1.164 3 .388 1.447 .229 
ภายในกลุ่ม 88.994 332 .268   

ดา้นปรมิาณของงาน 

รวม 90.157 335    
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.526 
82.735 
83.262 

3 
332 
335 

.175 

.249 
 

.704 
 
 

.550 
 
 

ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.231 
82.210 
82.441 

3  
332 
335 

.077 

.248 
 

.311 
 
 

.817 
 
 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
            ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 19 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ทาํงาน จาํแนกตามอาย ุโดยวธิทีดสอบแบบ F-test พบวา่ 
ด้านคณุภาพของงาน  มคี่า Prob. เท่ากบั .014 ซึง่น้อยกว่า  .05  นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่อีายุแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05   
ในขณะที่ ด้านปรมาณของงานิ   ด้านระยะเวลาในการทํางาน  ด้านการใช้ทรพัยากรอยาง่
คุ้มคา่  มคี่า Prob. เท่ากบั .229 .550 และ .817 ตามลําดบั ซึง่มากกว่า .05  นัน่คอื ยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่อีายุ
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นปรมิาณของงาน  ดา้นระยะเวลาใน
การทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 
.05 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผลวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใชว้ธิี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 20 
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ตาราง  20  ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานธนาคารทีม่อีายแุตกต่างกนัม ี
     ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  Least Significant  
     Difference (LSD) 
 

อาย ุ  21 - 28 ปี 29 - 36 ปี 37 - 44 ปี 45 ปีขึน้ไป 

 -.167** -.250** -.106 
21 - 28 ปี 3.71 

 (.007) (.009) (.358) 
  -.083 .060 

29 - 36 ปี 3.87 
  (.383) (.602) 
   .143 

37 - 44 ปี 3.95 
   (.293) 
    

45 ปีขึน้ไป 3.81 
    

 
** นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 20 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานธนาคารทีม่ี
อายทุีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน พบวา่  
 พนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 - 28 ปี กบัพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 29 - 36 ปี จากการ
วเิคราะห ์พบวา่คา่ prob. เทา่กบั .007 ซึง่น้อยกวา่ .01 หมายความวา่ พนกังานธนาคารทีม่อีาย ุ 21 
- 28 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนกังานธนาคารทีม่อีาย ุ
29 - 36 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอืพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 - 28 ปี มี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 29 - 36 ปี 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .167 
 พนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 - 28 ปี กบัพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 37 - 44 ปี จากการ
วเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. เทา่กบั .009 ซึง่น้อยกว่า .01 หมายความว่าพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 
- 28 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนกังานธนาคารทีม่อีาย ุ
37 - 44 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 - 28 ปี มี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 37 - 44 ปี 
โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .250 
 สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 สมมตฐานท่ีิ  1.3  พนักงานธนาคารท่ีมีระดบัการศึกษาสงูสดุแตกตางกนั่ มี
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานธนาคารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานธนาคารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานแตกต่างกนั 
 
ตาราง 21 การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   กรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ   Levene Statistic df1 df2 Prob. 

ดา้นคุณภาพของงาน  1.188 1 334 .277 
ดา้นปรมิาณของงาน  2.287 1 334 .131 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  .181 1 334 .671 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  4.669* 1 334 .031 

 
* นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  21 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน   กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ระดบัการศกึษาสงูสุด พบว่า ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า มคี่า Prob. เท่ากบั .031 ซึง่น้อยกว่า 
.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดับ
การศกึษาสูงสุดมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใช้สถิต ิBrown-Forsythe ในการ
ทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง  22 
 ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปรมิาณของงาน  และ ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน มคี่า Prob. 
เท่ากบั .277  .131 และ .671 ตามลําดบั  ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ระดบัการศกึษาสูงสุดมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนั 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิF-test  ในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะห ์ดงัตาราง 23 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานงานดา้นการใช ้
     ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่ จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ โดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe 
 

ประสทธภาพในการปฏบตัิ ิ ิ ิงาน  Statistic df1 df2 Prob. 

ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  1.797 1 37.038 .188 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 22 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า  จําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุดโดยวธิทีดสอบแบบ 
Brown-Forsythe  พบวา่ 
 ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า   มคี่า Prob. เท่ากบั .188  ซึง่มากกว่า .05 นัน่ยอมรบั  
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่รีะดบั
การศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่ง
คุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั   อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05    
 
ตาราง 23 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานงานดา้นคุณภาพของ 
     งาน  ดา้นปรมิาณของงาน  และ ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  จาํแนกตามระดบัการศกึษาสงูสดุ  
     โดยวธิทีดสอบแบบ F-test 
 

ประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานิ ิ  

แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม .004 1 .004 .013 .908 
ภายในกลุ่ม 90.234 334 .270   

ดา้นคุณภาพของงาน 

รวม 90.238 335    
ระหวา่งกลุ่ม .165 1 .165 .611 .435 
ภายในกลุ่ม 89.993 334 .269   

ดา้นปรมิาณของงาน 

รวม 90.157 335    
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.632 
82.630 
83.262 

1 
334 
335 

.632 

.247 
 

2.555 
 
 

.111 
 
 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 23 พบว่า ความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
งานด้านคุณภาพของงาน  ด้านปรมิาณของงาน  และ ด้านระยะเวลาในการทํางาน  จําแนกตาม
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ระดบัการศกึษาสงูสุด  โดยวธิทีดสอบแบบ F-test ม ี Probability (prob.) เท่ากบั .908 .435  และ 
.111 ตามลําดบัซึง่มากกว่า .05 คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (Ho) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มีระดบัการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน ด้านคุณภาพของงาน  ด้านปรมิาณของงาน  และ ด้านระยะเวลาในการ
ทาํงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
  
 สมมตฐานท่ีิ   1.4  พนักงานธนาคารท่ีมีระดบัสถานภาพสมรสแตกตางกนั่ มี
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังานไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนกังานธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังานแตกต่างกนั 
 
ตาราง 24 การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน   กรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

t-test forEquality ofMeans 
ตวัแปรทีศ่กึษา 

F  p. 

 
สถานภาพ
สมรส 

 

n  S.D. t  df  p. 

.005 .944 โสด  3.81 266 .521 .241 334 .810 
ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed 

  
สมรส/อยูด่ว้ยกนั/

แยกกนัอยู/่
หมา้ย/หยา่รา้ง 

3.80 70 .515    

.608 .436 โสด  3.95 266 .513 1.159 334 .247 
ดา้นปรมิาณ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed   

สมรส/อยูด่ว้ยกนั/
แยกกนัอยู/่

หมา้ย/หยา่รา้ง 
3.87 70 .540    

.370 .544 โสด  3.97 266 .491 .512 334 .609 ดา้น
ระยะเวลาใน
การทาํงาน 

Equal 
variances 
assumed   

สมรส/อยูด่ว้ยกนั/
แยกกนัอยู/่

หมา้ย/หยา่รา้ง 
3.94 70 .530    

2.149 .144 โสด  4.18 266 .503 1.208 334 .228 ดา้นการใช้
ทรพัยากร
อยา่งคุม้คา่ 

Equal 
variances 
assumed   

สมรส/อยูด่ว้ยกนั/
แยกกนัอยู/่

หมา้ย/หยา่รา้ง 
4.10 70 .466    
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 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  24  การทดสอบความแปรปรวนประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน   กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  จําแนกตามสถานภาพสมรส 
พบวา่ 
 ด้านคณุภาพของงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .944 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
สถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .810 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
ธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นคุณภาพ
ของงานไมแ่ตกต่างกนั มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านปรมาณของงานิ  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .436 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
สถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่างแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .247 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าพนักงาน
ธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นปรมิาณ
ของงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .544 ซึง่มากกว่า .05 นัน่
คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของสถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่าง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .609 ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
พนกังานธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้น
ระยะเวลาในการทํางานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติ
ฐานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .144 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของสถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .228
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึ
ทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) 
เท่ากบั .609 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
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หมายความวา่พนกังานธนาคารทีม่สีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่ง
ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.5  ประเภทของพนักงานธนาคารแตกตางกนัมีประสทธภาพในการ่ ิ ิ
ปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ่       
   ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
   Ho: ประเภทของพนักงานธนาคารแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนกังานธนาคารไมแ่ตกต่างกนั 
   H1: ประเภทของพนักงานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ธนาคารแตกต่างกนั 
 
ตาราง 25 การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามประเภทของพนกังาน  โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

t-test forEquality ofMeans 
ตวัแปรทีศ่กึษา 

F  p. 

 
สถานภาพ
สมรส 

 

n  S.D. t  df  p. 

.002 .968 พนกังานชัว่คราว
ตามสญัญาจา้ง 

3.67 110 .534 -3.556** 334 .000 ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed 

  พนกังานประจาํ 3.88 226 .498    

.307 .580 พนกังานชัว่คราว
ตามสญัญาจา้ง 

3.90 110 .533 -.678 334 .498 ดา้นปรมิาณ
ของงาน 

Equal 
variances 
assumed   พนกังานประจาํ 3.94 226 .512    

.558 .456 พนกังานชัว่คราว
ตามสญัญาจา้ง 

3.92 110 .499 1.209 334 .228 ดา้น
ระยะเวลาใน
การทาํงาน 

Equal 
variances 
assumed   พนกังานประจาํ 3.99 226 .498    

1.797 .181 พนกังานชัว่คราว
ตามสญัญาจา้ง 

4.18 110 .530 .311 334 .756 ดา้นการใช้
ทรพัยากร
อยา่งคุม้คา่ 

Equal 
variances 
assumed 

  พนกังานประจาํ 4.16 226 .480    

 
**มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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   ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  25 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวนการ
ทดสอบความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน   กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง จาํแนกตามประเภทของพนกังาน พบวา่ 
   ด้านคณุภาพของงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .968 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประเภทของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่าง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .000 ซึง่น้อย
กว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานธนาคารที่มีประเภทของพนักงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยทีพ่นกังานประจาํมี
คา่เฉลีย่มากกวา่พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน  
 ด้านปรมาณของงานิ  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .580 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประเภทของพนกังานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความแตกต่าง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .498 ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
พนักงานธนาคารที่มีประเภทของพนักงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานดา้นปรมิาณของงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมติ
ฐานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .456 ซึง่มากกวา่ .05 นัน่
คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวน
ของประเภทของพนักงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .228
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า
พนักงานธนาคารที่มีประเภทของพนักงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานดา้นระยะเวลาในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธ
สมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .181 ซึง่มากกว่า 
.05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของสถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึทดสอบความ
แตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) เท่ากบั .228
ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
ค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึ
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ทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variance assumed  พบว่า มคี่า Probability (prob.) 
เท่ากบั .756 ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่าพนักงานธนาคารที่มีประเภทของพนักงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้
 

 สมมตฐานท่ีิ  1.6  พนักงานธนาคารท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานแตกตางกนัมี่
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนักงานธนาคารที่มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานธนาคารที่มรีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารแตกต่างกนั 
 

ตาราง 26 การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานของพนกังาน  โดยใชส้ถติ ิ 
     Levene’s test 
 

ประสทธภาพในปฏบตังานิ ิ ิ ิ   Levene Statistic df1 df2 Prob. 
ดา้นคุณภาพของงาน  .664 3 332 .575 
ดา้นปรมิาณของงาน  .544 3 332 .652 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  .111 3 332 .954 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  3.019* 3 332 .030 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  26 พบวา่ คา่ Probability (prob.)  จากคา่ความแปรปรวนการ
ทดสอบความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน   กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ 
 ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน และดา้นระยะเวลาในการทํางาน มคี่า Prob. 
เท่ากบั .575 .652  และ .954 ตามลําดบั ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาในการทํางานมคี่าความแปรปรวนไม่แตกต่าง
กนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ  F-test  ในการทดสอบสมมตฐิาน ผลการวเิคราะหด์งัตาราง 27 
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 ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า มคี่า Prob. เท่ากบั .030 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ระยะเวลาในการทํางานมคี่า
ความแปรปรวนแตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ  Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 27 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการทาํงานดา้นคุณภาพของงาน     
     ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธิ ี
     ทดสอบแบบ  F-test 
 

ประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานิ ิ  

แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.438 3 .813 3.073* .028 
ภายในกลุ่ม 87.800 332 .264   

ดา้นคุณภาพของงาน 

รวม 90.238 335    
ระหวา่งกลุ่ม .556 3 .185 .687 .561 
ภายในกลุ่ม 89.601 332 .270   

ดา้นปรมิาณของงาน 

รวม 90.157 335    
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.726 
82.535 
83.262 

3 
332 
335 

.241 

.249 
 

.974 
 
 

.405 
 
 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะห์ตามตาราง 27 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ทํางาน ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านระยะเวลาในการทํางาน จําแนกตาม
ระยะเวลาทาํงานโดยวธิทีดสอบแบบ F-test  พบวา่ 
 ดา้นปรมิาณของงาน และ ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน มคี่า Prob. เท่ากบั .561 และ .405 
ตามลาํดบัซึง่มากกวา่ .05 ตามลาํดบั นัน่คอื  ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความวา่ พนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร ดา้นปรมิาณของงาน  และดา้นระยะเวลาในการทํางานไม่แตกต่าง
กนั  อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ตามลาํดบั ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้   
 ดา้นคุณภาพของงาน มคี่า Prob. เท่ากบั .028  ซึ่งน้อยกว่า .05 ตามลําดบั นัน่คอื  
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่ี
ระยะเวลาในการทํางานที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารด้าน
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คุณภาพของงาน  แตกต่างกนั อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผล
วเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่คูใ่ดบา้งแตกต่างกนั  อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  ผล
การวเิคราะหต์ามตาราง 28  
 
ตาราง 28 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลาการทาํงานแตกต่าง 
     กนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  Least  
     Significant  Difference (LSD) 
 

ระยะเวลาในการ
ทาํงาน  ตํา่กวา  ่ 1 ปี 1-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึน้ไป 

 -.180* -.175* -.220* 
ตํ่ากวา่  1 ปี 3.67 

 (.010) (.036) (.015) 
  .005 -.039 

1-5 ปี 3.85 
  (.947) (.648) 
   -.044 

6-10 ปี 3.85 
   (.648) 
    

11 ปีขึน้ไป 3.89 
    

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 28 การเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของพนักงานธนาคารทีม่ี
ระยะเวลาในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่าง
กนัพบวา่  
 พนักงานธนาคารที่มีระยะเวลาในการทํางาน ตํ่ ากวา่ 1 ปี กับพนักงานธนาคารที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ปี จากการวเิคราะห ์พบว่าค่า prob. เท่ากบั .010 ซึง่น้อยกว่า .05 
หมายความว่า พนักงานธนาคารที่มรีะยะเวลาในการทํางาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนักงานธนาคารทีม่พีนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาใน
การทาํงาน 1-5 ปี อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอืพนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลาใน
การทํางาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงาน
ธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทาํงาน 1-5 ปี  โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .180 
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 พนักงานธนาคารที่มีระยะเวลาในการทํางาน ตํ่ ากวา่ 1 ปี กับพนักงานธนาคารที่มี
ระยะเวลาในการทาํงาน 6-10 ปี จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. เท่ากบั .036 ซึง่น้อยกว่า .05 
หมายความว่าพนักงานธนาคารที่มีระยะเวลาในการทํางาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทาํงาน 6-10 ปี 
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางานตํ่ากว่
 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลา
ในการทาํงาน 6-10 ปี โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .175 
 พนักงานธนาคารที่มีระยะเวลาในการทํางาน ตํ่ ากวา่ 1 ปี กับพนักงานธนาคารที่มี
ระยะเวลาในการทาํงาน 11 ปีขึน้ไป จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. เท่ากบั .015 ซึง่น้อยกว่า 
.05 หมายความว่าพนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน 11 ปีขึน้
ไป อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางานตํ่
กว่า 1 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารที่มี
ระยะเวลาในการทาํงาน 11 ปีขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .220 
 สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
ตาราง 29 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการทาํงานดา้นคุณภาพของงาน     
     ดา้นดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน โดยวธิทีดสอบใช ้
     สถติ ิBrown-Forsythe 
 

ประสทธภาพในการปฏบตัิ ิ ิ ิงาน  Statistic df1 df2 Prob. 

ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  1.824 3 300.484 .143 
 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 29 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงาน ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุม้ค่า  จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานโดยวธิทีดสอบ
แบบ Brown-Forsythe  พบวา่ 
 ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า   มคี่า Prob. เท่ากบั .143  ซึง่มากกว่า .05 นัน่ยอมรบั  
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลา
ในการทาํงานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่ง
คุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05    
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 สมมตฐานท่ีิ   1.7  พนักงานธนาคารท่ีมีรายได้ตอเดือน่ แตกตางกนัมีประสทธภาพ่ ิ ิ
ในการปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังานธนาคารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังานธนาคารแตกต่างกนั 
 
ตาราง 30  การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามรายไดต่้อเดอืน  โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ประสทธภาพในการปฏบตัิ ิ ิ ิงาน  Levene Statistic df1 df2 Prob. 
ดา้นคุณภาพของงาน  .566 3 332 .638 
ดา้นปรมิาณของงาน  .463 3 332 .708 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  .472 3 332 .702 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  1.203 3 332 .309 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  30 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตาม
รายไดต่้อเดอืน พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และ
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า มคี่า Prob. เท่ากบั .638 .708  .702 และ .309 ตามลําดบั ซึง่
มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
รายไดต่้อเดอืนมคี่าความแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ  F-test ในการทดสอบ
สมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 31 
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ตาราง 31 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน     
     ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ จาํแนก 
     ตามรายไดต่้อเดอืน  โดยวธิทีดสอบแบบ  F-test 
 

ประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานิ ิ  

แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม 2.962 3 .987 3.756* .011 
ภายในกลุ่ม 87.276 332 .263   

ดา้นคุณภาพของงาน 

รวม 90.238 335    
ระหวา่งกลุ่ม .744 3 .248 .921 .431 
ภายในกลุ่ม 89.414 332 .269   

ดา้นปรมิาณของงาน 

รวม 90.157 335    
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.820 
82.441 
83.262 

3 
332 
335 

.273 

.248 
 

1.101 
 
 

.349 
 
 

ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่   ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

.251 
82.190 
82.441 

3  
332 
335 

.084 

.248 
 

.338 
 
 

.798 
 
 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 31 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นการใช้
ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า จําแนกตามประเภทการจดทะเบยีนของกจิการ โดยวธิทีดสอบแบบ F-test  
พบวา่ 
  ดา้นปรมิาณของงาน  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า มี
ค่า Prob. เท่ากบั .431  .349  และ .798 ตามลําดบัซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารทีร่ายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรอง
ทีต่ ัง้ไว ้  
 ดา้นคุณภาพของงาน มคี่า Prob. เท่ากบั .011  นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานธนาคารที่รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนัมี
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ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดนํ้าผลวเิคราะหไ์ปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple comparison) โดยใชว้ธิี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่คู่ใดบา้งแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 32  
 
ตาราง 32 ผลการเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูข่องพนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัม ี
     ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ  Least Significant   
      Difference (LSD) 
 

รายได้ตอเดือน่   

ตํา่กวาหรื่
เทากบั ่

15,000 บาท 

15,001-
25,000 บาท 

25,001-
35,000 บาท 

35,001  
บาทขึน้ไป 

 .051 -.143 -.155 ตํ่ากวา่หรอืเทา่กั
 15,000 บาท 

3.77 
 (.569) (.138) (.145) 
  -.194** -.206* 

15,001-25,000 บาท 3.72 
  (.005) (.012) 
   -.012 

25,001-35,000 บาท 3.91 
   (.896) 
    

35,001 บาทขึน้ไป 3.92 
    

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 32  การเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของพนักงานธนาคารทีม่ี
รายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัดา้นคุณภาพของงาน พบวา่  
 พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001-25,000 บาทกบัพนกังานธนาคารทีม่รีายได้
ต่อเดอืน 25,001-35,000 บาท จากการวเิคราะห ์พบว่าค่า prob. เท่ากบั .005 ซึง่น้อยกว่า .01 
หมายความว่า พนักงานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001-25,000 บาท มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนักงานธนาคารที่มรีายได้ต่อเดอืน 25,001-35,000 
บาท อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 กล่าวคอื พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001-
25,000 บาท มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารทีม่ี
รายไดต่้อเดอืน 25,001-35,000 บาท โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .194 
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 พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 บาทกบัพนกังานธนาคารทีม่รีายได้
ต่อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป จากการวเิคราะห ์พบว่า ค่า prob. เท่ากบั .012 ซึง่น้อยกว่า .05 
หมายความว่าพนักงานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 บาทมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างจากพนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 กล่าวคอื พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 
บาทมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงานธนาคารทีม่รีายไดต่้อ
เดอืน 35,001 บาทขึน้ไป โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั .206 
 สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 สมมตฐานท่ีิ   1.8   พนักงานธนาคารท่ีมีหนวยงานท่ีสงักดั่ แตกตางกนัมี่
ประสทธภาพในกาิ ิ รปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ่  
 ซึง่สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิดด้งัน้ี 
 Ho: พนักงานธนาคารทีม่หีน่วยงานทีส่งักดัแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานธนาคารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: พนักงานธนาคารทีม่หีน่วยงานทีส่งักดัแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังานธนาคารแตกต่างกนั 
 
ตาราง 33  การทดสอบคา่ความแปรปรวนประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษา 
     ฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตามหน่วยงานทีส่งักดั  โดยใชส้ถติ ิLevene’s test 
 

ประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ   Levene Statistic df1 df2 Prob. 
ดา้นคุณภาพของงาน  1.344 2 333 .262 
ดา้นปรมิาณของงาน  .508 2 333 .602 
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  1.999 2 333 .137 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่   3.468* 2 333 .032 

 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง  33 พบว่า ค่า Probability (prob.) จากค่าความแปรปรวน
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  จาํแนกตาม
หน่วยงานทีส่งักดั  พบวา่ 
 ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปรมิาณของงาน  และดา้นระยะเวลาในการทํางาน มคี่า Prob. 
เท่ากบั .262  .602 และ .137 ตามลําดบั ซึง่มากกว่า .05  นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และ
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ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานทีส่งักดัมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึใชส้ถติ ิ F-test  ในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 34 
 ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ มคีา่ Prob. เทา่กบั .032  ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สงักดัมคี่าความ
แปรปรวนแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ดงันัน้ผู้วจิยัจงึใช้สถิติ Brown-
Forsythe  ในการทดสอบสมมตฐิานผลการวเิคราะหด์งัตาราง 35 
 

ตาราง 34 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน  
     ดา้นปรมิาณของงาน  และดา้นระยะเวลาในการทาํงาน จาํแนกตามหน่วยงานทีส่งักดัโดยวธิ ี
     ทดสอบแบบ F-test 
 

ประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานิ ิ  

แหลงความ่
แปรปรวน 

SS df MS F Prob. 

ระหวา่งกลุ่ม .267 2 .134 .495 .610 
ภายในกลุ่ม 89.970 333 .270   

ดา้นคุณภาพของงาน 

รวม 90.238 335    
ระหวา่งกลุ่ม .410 2 .205 .760 .468 
ภายในกลุ่ม 89.748 333 .270   

ดา้นปรมิาณของงาน 

รวม 90.157 335    
ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.213 
82.049 
83.262 

2 
333 
335 

.606 

.246 
 

2.461 
 
 

.087 
 
 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 34 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงาน ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปรมิาณของงาน และดา้นระยะเวลาในการทํางาน จําแนก
ตามหน่วยงานทีส่งักดั โดยวธิทีดสอบแบบ F-test  พบวา่ 
ดา้นคุณภาพของงาน  ด้านปรมิาณของงาน และดา้นระยะเวลาในการทํางาน มคี่า Prob. เท่ากบั 
.610 .468 และ .087 ตามลาํดบั ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธ
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานธนาคารทีม่หีน่วยงานสงักดัแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน  และดา้นระยะเวลาในการทํางานไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฏเิสธสมมตฐิานรองทีต่ ัง้ไว ้  
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ตาราง 35 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากร 
     อยา่งคุม้คา่ จาํแนกตามหน่วยงานทีส่งักดัโดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe 
 

ประสทธภาพในการปฏบตัิ ิ ิ ิงาน  Statistic df1 df2 Prob. 

ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่  1.594 2 43.984 .215 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 35 พบว่า ความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า  จําแนกตามประเภทธุรกจิโดยวธิทีดสอบแบบ Brown-Forsythe  
ม ี Prob. เท่ากบั .215  ซึง่มากกว่า .05 นัน่คอืยอมสมมตฐิานหลกั (H0) และปฎเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สงักดัแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ปฎเิสธสมมตฐิานรอง
ทีต่ ัง้ไว ้  
 
 สมมตฐานท่ี ิ  2  แรงจงูใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความปลอดภยั 
ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียง ความต้ิ องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสนุทรียะและความต้องการ
ความสาํเรจ็มีความสมัพนัธก์บัประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน กรณีศึกษาฝ่ายิ ิ ิ ิ
บรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่   จาํแนกออกเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งัน้ี 
 
 สมมตฐานท่ี ิ  2.1  แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความิ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนิ าคารแหง่ หน่ึงด้านคณุภาพของงาน 
 H0: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการทางสุนทรยีะและความตอ้งการความสาํเรจ็่ ่ ไมม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้น
คุณภาพของงาน  
 H1: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน ความต้องการทางสุนทรยีะและความต้องการความสําเรจ็มคีวามสมัพนัธ์กบั่ ่
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ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ด้าน่

คุณภาพของงาน  
 สําหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติสิมัประสทิธสิหสมัพนัธ์อ์ ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson product moment correlation coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะทาํการ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)  กต่็อเมือ่คา่ระดบันยัสาํคญัทางสถติมิคี่า
น้อยกวา่ .05 ซึง่แสดงผลการวเิคราะหต์ามตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 36  แสดงการทดสอบระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน 
     การปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นคุณภาพของงาน่  
 

ประสทธภาพในการปฏบตัิ ิ ิ ิงานด้านคณุภาพของงาน 

แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง
ความสมัพนัธ ์

1. ความตอ้งการทางสรรีะ .129* .018 ตํ่า เดยีวกนั 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั .365** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
3. ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและ
ความรกั 

.467** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

4. ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง 
และเกยีรตยิศชื่อเสยีง 

.502** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  .477** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 
6. ความตอ้งการทางสนุทรยีะ .398** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
7. ความตอ้งการความสาํเรจ็ .396** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .542** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 36 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั  ความ
ตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  
ความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่  ความต้องการทางสุนทรียะ  และความต้องการความสําเร็จ  กับ
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ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
คุณภาพของงาน  พบวา่ 
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นคุณภาพของงาน  อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.542 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธ์
ไปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
โดยรวมที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 1.  ความตอ้งการทางสรรีะกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคีา่ Sig. (2-tailed)  เทา่กบั 
.018  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการทางสรรีะมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึ่ งด้านคุณภาพของงาน  
อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05  ซึ่งยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r)  มคี่าเท่ากบั  .129  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทา
เดียวกัน หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
ตอ้งการทางสรรีะทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของ
งานเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า  
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคี่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความต้องการความปลอดภยัมีความสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
คุณภาพของงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .365  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความต้องการความปลอดภยัทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 3.  ความต้องการความเป็นเจา้ของและความรกักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคี่า 
Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและ
ความรกัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคีา่เทา่กบั  .467  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั



 96 

ปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบั
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการความเป็นเจา้ของและความรกัทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 4.  ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียงกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิาน  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการเป็นที่
ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียงมีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  
.502  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ 
ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง 
และเกยีรตยิศชื่อเสยีงทีด่จีะสง่ผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพ
ของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 5.  ความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่ กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคี่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่ มีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
คุณภาพของงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .477  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีน่ ่ ที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 6.  ความต้องการทางสุนทรยีะกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคี่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการทางสุนทรียะมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
คุณภาพของงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .398  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการทางสุนทรยีะที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 7.  ความต้องการความสําเรจ็กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  มคี่า Sig. (2-tailed) 
เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับ



 97 

ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
คุณภาพของงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .396  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการความสําเร็จที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 
 สมมตฐานท่ี ิ  2.2 แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความิ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงิ ่ หน่ึงด้านปรมาณของงานิ  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งัน้ี 
 H0: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการทางสุนทรยีะและความตอ้งการความสาํเรจ็่ ่  ไมม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่ ด้าน
ปรมิาณของงาน 
 H1: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน ความต้องการทางสุนทรยีะและความต้องการความสําเรจ็มคีวามสมัพนัธ์กบั่ ่

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริ่ หารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ด้าน
ปรมิาณของงาน 
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ตาราง 37 แสดงการทดสอบระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน 
     การปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้น่ ปรมิาณของงาน 
 

ประสทธภาพในิ ิ การทาํงานด้านปรมาณิ ของงาน 
แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  Pearson 

Correlation(r) 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง

ความสมัพนัธ ์

1. ความตอ้งการทางสรรีะ .119* .029 ตํ่า เดยีวกนั 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั .289** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

3. ความตอ้งการความเป็นเจา้ของ
และความรกั 

.400** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

4. ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยก
ยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง 

.444** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  .418** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

6. ความตอ้งการทางสนุทรยีะ .357** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

7. ความตอ้งการความสาํเรจ็ .436** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .486** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 36 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั  ความ
ตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  
ความต้องการใฝรู้ใฝเรีย่ ่ น ความต้องการทางสุนทรียะ  และความต้องการความสําเร็จ  กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ปรมิาณของงาน  พบวา่ 
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  โดยมคี่า
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สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r) เท่ากบั 0.486 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธ์
ไปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
โดยรวมที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณของงาน 
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 1.  ความตอ้งการทางสรรีะ มคีา่ Sig. (2-tailed)  เท่ากบั .029  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ด้านความต้องการทางสรีระมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศกึษาฝายบ่ รหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .119  มี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดับตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หา
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความความตอ้งการทางสรรีะทีด่จีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั มคี่า Sig. (2-tailed)  เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความต้องการความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  
.289  มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายควา
ว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยัทีด่ี
จะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบั
คอ่นขา้งตํ่า 
 3.  ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั มคี่า Sig. (2-tailed)  เท่ากบั .000  ซึง่มี
ค่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกัมีความสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ปรมิาณของงาน อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .400  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกัที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 4.  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศ
ชื่อเสยีง มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่
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ธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึ่งยอมรบัตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคีา่เทา่กบั  .444  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั
ปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบั
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีงทีด่จีะสง่ผล
ใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 5.  ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีน่ ่ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  
.418  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ 
ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่ ทีด่จีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 6.  ความตอ้งการทางสุนทรยีะ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความต้องการทางสุนทรยีะ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  
.357  มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายควา
ว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะทีด่จีะ
ส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านปรมิาณของงานเพิม่ขึ้นในระดบั
คอ่นขา้งตํ่า 
 7.  ความตอ้งการความสาํเรจ็ มคี่า Sig. (2-tailed)  เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานความตอ้งการความสาํเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .436  มี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถ้า
หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานความต้องการความสําเรจ็ที่ดจีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 สมมตฐานท่ี ิ 2.3  แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง่  
และเกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความิ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงิ ่ หน่ึงด้านระยะเวลาในการทาํงาน 
   สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งัน้ี 
 H0: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการทางสุนทรยีะและความตอ้งการความสาํเรจ็่ ่  ไมม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่ ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน 
 H1: แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความปลอดภยั ความต้องการ
ความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศชื่อเสยีง ความ
ต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน คว่ ่ ามต้องการทางสุนทรยีะและความต้องการความสําเรจ็มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน 
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ตาราง 38 แสดงการทดสอบระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน   
     การปฏบิตังิานของพนกังาน  กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่   ดา้นระยะเวลาใน 
     การทาํงาน 
 

ประสทธภาพในการทาํงานด้านิ ิ ระยะเวลาในการทาํงาน 
แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  Pearson 

Correlation(r) 
Sig.  

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง

ความสมัพนัธ ์
1. ความตอ้งการทางสรรีะ .137* .012 ตํ่า เดยีวกนั 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั .287** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
3. ความตอ้งการความเป็น  เจา้ของ

และความรกั 
.393** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

4. ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง 
และเกยีรตยิศชื่อเสยีง 

.414** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  .379** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
6. ความตอ้งการทางสนุทรยีะ .301** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
7. ความตอ้งการความสาํเรจ็ .392** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .455** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
* มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 38 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั  ความ
ตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  
ความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่  ความต้องการทางสุนทรียะ  และความต้องการความสําเร็จ  กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นระยะเวลาในการทาํงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  โดย
มคี่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.455 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง  โดยมี
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ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาใน
การทาํงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 1.  ความตอ้งการทางสรรีะ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .012  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .05 นัน่คอื 
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ด้านความต้องการทางสรีระ  มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคีา่สมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .137  
มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หา
พนักงานธนาคารมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการทางสรีระที่ดีจะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยั  มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพั์ นธ ์(r)  
มคี่าเท่ากบั  .287  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการความ
ปลอดภยัที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านระยะเวลาในการ
ทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 3.  ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มี
ค่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้าน
ระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .393  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โด
มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกัที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 4.  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรติยศ
ชื่อเสยีงมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน  อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบั
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ตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์์  (r)  มคี่าเท่ากบั  .414  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่น
ระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมี
ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีงทีด่จีะ
ส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทํางาน เพิม่ขึน้ใน
ระดบัปานกลาง 
 5.  ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีน่ ่  มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั  .379  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝ่ ่

เรยีนที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทํางาน 
เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 6.  ความตอ้งการทางสุนทรยีะ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั  .301  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการทาง
สุนทรยีะที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านระยะเวลาในการ
ทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 7.  ความตอ้งการความสาํเรจ็ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการความสําเร็จมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั  .392  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการ
ความสําเรจ็ที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการ
ทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
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  สมมตฐานท่ี  ิ 2.4   แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั  ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั  ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ิ  ความต้องการทางสุนทรียะและความ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงิ ่ หน่ึงด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานไดด้งัน้ี 
 H0: แรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั ความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการ
ใฝรู้ใฝเรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความต้่ ่ องการความสําเร็จ ไม่มีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่ ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
 H1: แรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั ความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการ
ใฝรู้ใฝเรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับ่ ่

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่ ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
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ตาราง 39  แสดงการทดสอบระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน   
     การปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่   ดา้นการใชท้รพัยากร 
     อยา่งคุม้คา่ 
 

ประสทธภาพในการทาํงานด้านิ ิ การใช้ทรพัยากรอยาง่
คุ้มคา่  แรงจงูใจในการปฏบตังิ ิ าน 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง
ความสมัพนัธ ์

1. ความตอ้งการทางสรรีะ .055 .318 
ไมม่ี

ความสมัพนัธ ์
- 

2. ความตอ้งการความปลอดภยั  .168** .002 ตํ่า เดยีวกนั 
3. ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและ
ความรกั 

.362** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

4. ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง 
และเกยีรตยิศชื่อเสยีง 

.320** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

5. ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  .329** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
6. ความตอ้งการทางสนุทรยีะ .254** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 
7. ความตอ้งการความสาํเรจ็ .432** .000 ปานกลาง เดยีวกนั 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวม .371** .000 คอ่นขา้งตํ่า เดยีวกนั 

 
** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

 
 ผลการวเิคราะหต์ามตาราง 39 ผลการทดสอบค่าทางสถติสิมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพื่อวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
ระหวา่งแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั  ความ
ตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง  
ความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่  ความต้องการทางสุนทรียะ  และความต้องการความสําเร็จ  กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่ พบวา่ 
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวม มคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01 นัน่คอื 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า  อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  
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โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์ ์ (r) เท่ากบั 0.371 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานโดยรวมที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 1.  ความตอ้งการทางสรรีะ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .318 ซึง่มคี่ามากกว่า .05 นัน่คอื 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H๐) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ด้านความต้องการทางสรีระไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าอย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05   
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .002  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยั มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั .168  มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการความ
ปลอดภยัทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่ง
คุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 3.  ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่า
น้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานความต้องการความเป็นเจ้าของและความรักมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นการ
ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .362  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โด
มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกัที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 4.  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 
.000  ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่ มีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน  กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ดา้นการ
ใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  มคี่าเท่ากบั  .320  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โด
มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการ
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ปฏบิตังิานดา้นความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีงที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 5.  ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีน่ ่  มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั  .329  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝ่ ่

เรยีนที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านการใช้ทรพัยากรอย่าง
คุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 6.  ความตอ้งการทางสุนทรยีะ  มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 
นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H๐) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏบิตัิงานด้านความต้องการทางสุนทรยีะมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)  
มคี่าเท่ากบั  .254  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการทาง
สุนทรยีะทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่ง
คุม้คา่เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 7.  ความตอ้งการความสาํเรจ็ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานด้านความต้องการความสําเร็จมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน  กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  ซึง่ยอมรบัตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์์ (r)  
มคี่าเท่ากบั  .432  มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั 
หมายความว่า ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานความตอ้งการความสาํเรจ็  
ที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
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 ตอนท่ี  5  สรปุผลการทดสอบสมมตฐานิ  
 
ตาราง 40 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ผลการทดสอบ 

สมมตฐานิ  สถตท่ีใช้ิ ิ  ด้าน
คณุภาพ
ของงาน 

ด้าน
ปรมาณิ
ของงาน 

ด้าน
ระยะเวลา
ในการ
ทาํงาน 

ด้านการ
ใช้

ทรพัยากร 
อยาง่
คุ้มคา่  

          สมมตฐิานที ่1 ขอ้มลูสว่นบุคคลของพนกังานธนาคาร ซึง่ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
สถานภาพ ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต้่อเดอืน และ หน่วยงานทีส่งักดั แตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั 
1. เพศ t-test     

2. อายุ F-test     

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ F-test 
Brown-Forsythe 

    

4. สถานภาพสมรส t-test     

5. ประเภทของพนกังาน t-test     

6. ระยะเวลาในการทาํงาน F-test 
Brown-Forsythe     

7. รายไดต่้อเดอืน F-test     

8. หน่วยงานทีส่งักดั F-test 
Brown-Forsythe 

    
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ตาราง 40  (ต่อ) 
 

ผลการทดสอบ 

สมมตฐานิ  สถตท่ีใช้ิ ิ  ด้าน
คณุภาพ
ของงาน 

ด้าน
ปรมาณิ
ของงาน 

ด้าน
ระยะเวลา
ในการ
ทาํงาน 

ด้านการ
ใช้

ทรพัยากร 
อยาง่
คุ้มคา่  

          สมมตฐิานที ่ 2 แรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั  ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  
ความตอ้งการทางสนุทรยีะและความตอ้งการความสาํเรจ็มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  
1. ความตอ้งการทางสรรีะ Pearson 

Correlation 
    

2. ความตอ้งการความปลอดภยั Pearson 
Correlation 

    

3. ความตอ้งการความเป็น
เจา้ของและความรกั 

Pearson 
Correlation 

    

4. ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั 
ยกยอ่งและเกยีรตยิศชื่อเสยีง 

Pearson 
Correlation 

    

5. ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  Pearson 
Correlation 

    

6. ความตอ้งการทางสนุทรยีะ Pearson 
Correlation 

    

7. ความตอ้งการความสาํเรจ็ Pearson 
Correlation 

    

8. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
โดยรวม 

Pearson 
Correlation 

    

 
 
 

 



บทท่ี 5 
สรปุผลอภปรายและข้อเสนอแนะิ  

 

สงัเขปการวจยัิ   
 การวจิยัครัง้น้ีมุง่ศกึษา “แรงจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ”  
 
 ความมงุหมายของการวจยั่ ิ  
 1. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง โดยจาํแนกตามลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา
สงูสดุ สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืนและหน่วยงาน
ทีส่งักดั 
 2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจประกอบดว้ยความตอ้งการทางสรรีะความ
ตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยก
ยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการทางสนุทรยีะ และความตอ้งการ่ ่

ความสาํเรจ็กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบ่ รหิารหน้ีธนาคารแหง่
หน่ึง 
 
 ความสาํคญัของการวจยัิ  
 1.  เพือ่ใหผู้บ้รหิารสามารถนําผลขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวจิยัมาพฒันาประสทิธภิาพในการ
ทาํงานของพนกังานใหด้ยีิง่ขึน้ 
 2.  เป็นการเสนอแนวทางในการพฒันาแรงจงูใจเพือ่เพิม่ศกัยภาพใหก้บัพนกังาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแ่ หง่หน่ึง 
 
 สมมตฐานทางการวจยัิ ิ  
 1.  ขอ้มลูสว่นบุคคลของพนกังานธนาคาร ซึง่ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา
สงูสดุ สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืน และ 
หน่วยงานทีส่งักดั แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานแตกต่างกนั 
 2.  แรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความ
เป็นเจา้ของและความรกั ความต้องการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการ
ใฝรู้ใฝเรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับ่ ่

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่   
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 วธีดาํเนนการทาํวจยั ิ ิ ิ  
 การกาํหนดประชากรและการเลือกกลมุตวัอยาง่ ่  
 ประชากรท่ีใช้ในการวจยัิ  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีคอื พนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่่

หน่ึง มจีาํนวนทัง้สิน้ 1,281 คน (ขอ้มลูจากหน่วยงาน Budget & Planning & Performance ณ วนัที ่
9 มถุินายน 2558) 
  
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการทาํวจยั่ ่ ิ  
 กลมุตวัอยางท่ีใช้ในการวจยั่ ่ ิ  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง เน่ืองจากผูว้จิยัทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชส้ตูร Taro Yamane (ลว้น สายยศ; และ 
องัคณา สายยศ. 2536: 260 – 261) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ค่าความผดิพลาดทีเ่กดิขึน้สงูสุด 
0.05 (5%) จะไดข้นาดตวัอยา่งในการวจิยัจาํนวน 305 คน ผูว้จิยัจะทาํการบวกเพิม่ 10% จงึทาํให้
ขนาดตัวอย่างในการวิจัยจํานวน 336 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูม ิ
(Stratified Random Sampling) ดว้ยวธิกีารหากลุ่มตวัอยา่งเป็นสดัสว่นตามประชากรทัง้หมดในแต่
ละชัน้ภูม ิและ การสุม่ตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)โดยคาํนวณจากสตูรการ
หาจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็นดงัน้ี 
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 1,281   
 

= 
[1+(1,281)(0.052)]   

 = 305   
 
  เมือ่ n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
    N = จาํนวนประชากรทัง้หมด 1,281 คน 
    e = ความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัได ้5% 
 
 จากการคํานวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจํานวน 305 คน ผูว้จิยัจะทําการเพิม่ 10% จงึทําใหไ้ด้
ขนาดตวัอยา่งจาํนวน 336 คน 
 วธิกีารสุม่ตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
 1.  การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) ดว้ยวธิกีารหาขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นสดัส่วน (Proportional) ตามประชากรทัง้หมดในแต่ละชัน้ภูมซิึ่งแบ่งออกเป็น 3 
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หน่วยงานที่สงักดั คอื บรหิารหน้ีและปรบัปรุงคุณภาพหน้ี (Collections) งบประมาณและวางแผน 
(Budget & Planning& Performance) และกลยุทธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 
โดยจะใชว้ธิกีารสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้อยา่งเป็นสดัสว่น ดงัน้ี 
  บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections)    96% 
  งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance)   3%  
  กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy)     1% 
 
ตารางแสดงจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

หนวยงานท่ีสงักดัฝ่ายบรหารหน้ีธนาคาร่ ิ  
จาํนวน

ประชากร (คน) 
จาํนวนตวัอยาง่  

(คน) 
บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) 1,233  288 
งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning & 
Performance) 

35  35 

กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy)  13   13 
รวมทัง้สนิ้  1,281 336 

 
 2. การเลอืกสุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามโดยวธิสีะดวก (Convenience Sampling) เพื่อ
รวบรวมขอ้มลูโดยนําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไว ้จดัเกบ็ขอ้มลูต่อเน่ืองในแต่ละหน่วยงานทีส่งักดั
จนครบ 336 คน ตามจาํนวนทีต่อ้งการ 
 
 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นแบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 สว่น คอื 

  สวนท่ี่ 1 เป็นคําถามเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น
แบบสอบถามปลายปิด (Close-Ended Question) ม ี8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด 
สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืน หน่วยงานทีส่งักดั  
 สวนท่ี ่ 2 เป็นแบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการทางสรรีะ ความตอ้งการความปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจา้ของและความรกั 
ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่อง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้งการ่ ่

ทางสุนทรยีะ และความตอ้งการความสาํเรจ็จํานวน 23 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Likert Scale) 
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  สวนท่ี ่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยวัดความมี
ประสทิธภิาพที่เกดิจากการปฏบิตังิานจํานวน 12 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Interval Scale) เป็นการวดัแบบมาตรสว่นประมาณคา่ (Likert Scale) 
 
 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวจยัิ  
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้น้ีคอื แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่ว้จิยั
สรา้งขึน้ โดยมขี ัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอืดงัต่อไปน้ี 
 1.  ศกึษาขอ้มูลจากเอกสาร ตํารา และงานวจิยั รวมทัง้แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีจ่ะศกึษา เพือ่เป็นแนวทางในการสรา้งกรอบแนวคดิของการวจิยั และการสรา้ง
แบบสอบถาม 
 2.  สาํรวจรวบรวมขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยัและออกแบบสอบถาม 
 3.  ผู้วิจยันําแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ตรวจสอบ เพื่อ
ปรบัปรงุแกไ้ข 
 4. นําแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแก้ไขแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน
เน้ือหา (Content validity) และขอ้บกพรอ่งของขอ้คาํถาม เพื่อใหม้คีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
นิยามศัพท์ และกลุ่มตัวอย่าง ประมวลความเห็นของผู้เชี่ยวชาญทัง้หมดที่ได้รบัการพิจารณา
แบบสอบถามเป็นรายขอ้แลว้นํามาปรบัปรงุแกไ้ข 
 5.  นําแบบสอบถามทีแ่กไ้ขเรยีบรอ้ยไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มทีไ่มใ่ช่กลุ่มตวัอยา่ง
จํานวน 30 ราย แลว้นํามาหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธอิลัฟา์ ่  
( - Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2549: 449) ค่าอลัฟาทีไ่ดจ้ะแสดงถงึระดบั่

ความคงทีข่องแบบสอบถาม โดยจะมคีา่ระหวา่ง 10   ค่าทีใ่กลเ้คยีงกบั 1 มากแสดงว่ามคีวาม
เชื่อมัน่สูง โดยกําหนดเกณฑค์่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทีย่อมรบัได ้ควรมคี่ามากกว่า 0.70 
จงึจะเป็นแบบสอบถามที่มคีวามเชื่อมัน่ และนําแบบสอบถามไปใช้กบักลุ่มตวัอย่าง ได้ค่าความ
เชื่อมัน่ ดงัน้ี 
  5.1 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการทางสรรีะ เทา่กบั .768 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั  เทา่กบั .736 
   ค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั
เทา่กบั .747 
   ค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และ
เกยีรตยิศชื่อเสยีง เทา่กบั .890 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน เทา่กบั ่ ่ .740 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการทางสนุทรยีะ เทา่กบั .733 
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   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ เทา่กบั .787 
  5.2 ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นคุณภาพของงาน เทา่กบั .760 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นปรมิาณของงาน เทา่กบั .723 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน เทา่กบั .747 
   คา่ความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ เทา่กบั .810 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 1.  ข้อมูลที่ผู้วิจยัได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงาน
ธนาคาร กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงตามสดัส่วนทีค่ํานวณไวท้ัง้หมดจําน่ วน 336 
ฉบับ ได้เผื่อจํานวนแบบสอบถามที่อาจผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม แล้วรวบรวม
แบบสอบถาม  
 2.  ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถามทุกฉบบั  
 3.  คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วนํามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
 การจดักระทาํข้อมลูและการวเคราะหข้์อมลูิ  
 การจดักระทาํข้อมลู 
 1.  ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบ
ความสมบรูณ์ของการตอบแบบสอบถาม จาํนวนของแบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามทีไ่ม่
สมบรูณ์ออก 
 2.  การลงรหสั (Coding) นําขอ้มลูจากแบบสอบถามทีส่มบรูณ์เรยีบรอ้ยแลว้ มาลงรหสั
ตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3. การประมวลผลขอ้มลู นําขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้มาวเิคราะห ์ประมวลผลขอ้มลู ซึง่ใช้
โปรแกรมสถติสิาํเรจ็รปู 
 
 การวเคราะหข้์อมลูิ  
 1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยแจกแจงความถี่
แสดงผลเป็นคา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพือ่อธบิายถงึลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษาสงูสดุ สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อ
เดอืน หน่วยงานทีส่งักดัของกลุ่มตวัอยา่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน และประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
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 2. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ใชว้เิคราะหข์อ้มลูเพือ่
ทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 
  2.1  วเิคราะหค์วามแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่ ี2 กลุ่ม ใช้
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ประเภทของ
พนกังาน กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน โดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแตกต่าง คอื t-
test  
  2.2 วเิคราะหค์วามแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุม่ 
โดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีวใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ ระยะเวลาในการทาํงาน รายไดต่้อเดอืน หน่วยงานทีส่งักดั กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานโดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามแตกต่าง คอื One Way 
ANOVA 
  2.3  วเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องแรงจงูใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงใชใ้นการศกึษาถงึความสมัพนัธ์่

ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัแปรใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 โดยใชส้ถติวิเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์คอื 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
 
สรปุผลการวเคราะหข้์อมลูิ  
 ผลการศกึษา แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ผูว้จิยัขอสรปุผลดงัต่อไปน้ี่  
 ตอนท่ี 1 การวเคราะหข้์อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ิ  
 วเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ 
สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายไดต่้อเดอืน และหน่วยงานที่
สงักดั เป็นดงัน้ี  
 เพศ พบว่า ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญงิ มจีํานวน 241 คน คดิเป็น   
รอ้ยละ 71.7 และ เพศชาย มจีาํนวน 95 คน คดิเป็นรอ้ยละ 28.3 ตามลาํดบั 
 อาย ุพบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามมอีายุ 21 - 28 ปี จาํนวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 
อายุ 29 - 36 ปี จาํนวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 อายุ 37 - 44 ปีขึน้ไป จาํนวน 37 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 11.0 และมอีาย ุ45 ปีขึน้ไป จาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.8 ตามลาํดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญา
ตรมีจีาํนวน 277 คนคดิเป็นรอ้ยละ 69.3 รองลงมามรีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรจีาํนวน 83 
คนคดิเป็นรอ้ยละ 20.7 และมรีะดบัการศกึษาตํ่ากวา่ปรญิญาตร ีจาํนวน 40 คนคดิเป็นรอ้ยละ 10.0 
ตามลาํดบั 



117 

 สถานภาพสมรส พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานภาพโสด จาํนวน 266 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 79.2 และสมรส/อยูด่ว้ยกนั/แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง จาํนวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
20.8 ตามลาํดบั 
 ประเภทของพนักงาน พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นพนกังานประจาํ จาํนวน 
226 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.3 รองลงมา คอื พนักงานชัว่คราวตามสญัญาจา้ง จํานวน 110 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 32.7 ตามลาํดบั  
 ระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะยะเวลาในการทาํงาน 
1-5 ปี จาํนวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.1 รองลงมามรีะยะเวลาในการทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปีจาํนวน 
94 คนคดิเป็นรอ้ยละ 28.0 ถดัมามรีะยะเวลาในการทาํงาน 6-10 ปีจาํนวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
19.0 มรีะยะเวลาในการทาํงาน 11 ปีขึน้ไป จาํนวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.9 ตามลาํดบั 
 รายได้ตอเดือน่  พบว่า ผูท้ีต่อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน 15,001- 25,000 
บาท มจีาํนวน 153 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.5 รองลงมา มรีายไดต่้อเดอืน 25,001-35,000 บาท มี
จาํนวน 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.2 ถดัมาและมรีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป ม ี53 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 15.8 มรีายไดต่้อเดอืนตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท มจีาํนวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
12.5 ตามลาํดบั 
 หนวยงานท่ีสงักดั่  พนักงานบรหิารหน้ีและปรบัปรุงคุณภาพหน้ี (Collections) จํานวน 
288 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.7 พนักงานงบประมาณและวางแผน (Budget & Planning & 
Performance) จาํนวน 35 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.4 และพนกังานกลยุทธแ์ละสนบัสนุน (Collections 
MIS & Strategy) จาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.9 
 
 ตอนท่ี 2 การวเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ ิ  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก โดยมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 4.00 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ด้านความต้องการทางสรีระ มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด โดย
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.32 เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า พนักงานมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยูใ่น
ระดบัมากที่สุด คอื มสีถานที่ออกกําลงักายที่ทนัสมยัเพื่อส่งเสรมิสุขภาพของพนักงาน พนักงาน
ต้องการไดร้บัเงนิเดอืนและผลประโยชน์อื่นๆ อย่างยุตธิรรม และพนักงานมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก คอื สภาพแวดลอ้มการทํางานทีเ่อือ้อํานวยต่อการทํางาน โดยมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 4.65 4.21 และ 4.09 ตามลาํดบั 
 ด้านความต้องการความปลอดภยั มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนกังานมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน อยูใ่น
ระดบัมากทีสุ่ด 1 ขอ้ คอื มคีวามปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตั ิโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 และ พนกังาน
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มรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้ คอื งานของท่านมคีวามมัน่คง และงานของ
ทา่นเป็นตําแหน่งหน้าทีท่ีด่ ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.91 และ 3.88 ตามลาํดบั  
 ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ปลอดภยั มรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 เมื่อพจิารณารายขอ้ พนักงานมรีะดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรักอยู่ในระดับมากทุกข้อ คือ 
ครอบครวัให้การสนับสนุนเมื่อพนักงานมาปฏิบตัิงาน พนักงานเป็นที่รกัของเพื่อนร่วมงาน และ
พนกังานเป็นทีย่อมรบัของหวัหน้างานโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.04 3.95 และ 3.83 ตามลาํดบั 
 ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียง่ ิ  มรีะดบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.71 เมือ่พจิารณารายขอ้ พนกังานมรีะดบัแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง อยูใ่นระดบัมากทุก
ขอ้ คอื ผลการปฏบิตังิานของพนักงานเป็นที่ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน งานของพนักงานช่วยใหม้ี
เกยีรติและได้รบัการยอมรบัจากสงัคม และ งานของพนักงานสนับสนุนใหม้กีารเผยแพร่ผลงานที่
ไดร้บัการยอมรบัใหแ้ก่ผูอ้ื่นทราบ โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.86 3.71 และ 3.57 ตามลาํดบั 
 ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้น
ความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีนมี่ ่ ระดบัมากทุกขอ้ คอื มคีวามศรทัธาในเรื่องใฝเรยีนรูข้องพนักงาน่  งาน
ของพนักงานต้องการการฝึกอบรมในการพฒันาตนเอง และงานที่พนักงานทํามโีอกาสเรยีนรูแ้ละ
พฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยสีมยัใหม ่โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.08 3.97 และ 3.76 ตามลาํดบั 
 ด้านความต้องการทางสนุทรียะ ระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทาง
สุนทรยีะ อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ คอื ความพงึพอใจในงานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย ความรูส้กึผกูพนัต่องานทีท่าํและองคก์ร และ คุณค่าทางใจโดยมคีวามสุขทีไ่ดป้ฏบิตังิาน 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.88 3.85 และ 3.70 ตามลาํดบั  
 ด้านความต้องการความสาํเรจ็ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความต้องการ
ความสาํเรจ็ อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.29 เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า ระดบัแรงจงูใจ
ในการปฏบิตัิงาน ดา้นความต้องการความสําเรจ็ อยู่ในระดบัมากที่สุด 4 ขอ้ คอื พนักงานจะ
ปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างดทีีสุ่ดพนักงานคดิอยู่เสมอว่าจะปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ตามแผนงาน
ที่วางไว้ พนักงานมคีวามกระตือรอืรน้ที่จะปฏบิตัิงานที่รบัผดิชอบใหส้ําเรจ็ พนักงานพยายามหา
วธิกีารปรบัปรุงและแกไ้ขงานทีป่ฏบิตัอิยูใ่หด้ขี ึน้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.39 4.35 4.35 และ 4.28 
ตามลําดบั และระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความต้องการความสําเรจ็ อยู่ในระดบัมาก 1 
ขอ้ คอื พนักงานสามารถวางแผนการปฏิบตัิงานเพื่อปองกนัปญหาที่จะเกดิขึ้นได้ เช่นเตรยีมตวั้ ั

ล่วงหน้า เป็นตน้โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 
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 ตอนท่ี 3 การวเคราะหข้์อมลูเก่ียวกบัประสทธภาพในปฏบตังานิ ิ ิ ิ ิ  
 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่

โดยรวมอยูใ่นระดบัดโีดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.97 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  ด้านคณุภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.81 เมื่อพจิารณารายขอ้
พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัดมีาก 1 ขอ้ คอื พนกังานปฏบิตังิาน
ตามหลกัการทวงถามหนี้ฝายบรหิารหน้ีของธนาคา่ รอย่างเคร่งครดัโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 
พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิาร่

หน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นคุณภาพของงาน อยู่ในระดบัด ี2 ขอ้ คอื ผลงานของพนักงานไดร้บัคํา
ชมเชยจากผูร้่วมงานอยู่เสมอ และผลงานของพนักงานไดร้บัคําชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ 
โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.55 และ 3.53 ตามลาํดบั 
 ด้านปรมาณของงานิ  โดยรวมอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 เมื่อพจิารณารายขอ้
พบวา่ พนกังานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝาย่

บริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ด้านปริมาณงานอยู่ในระดับดีทุกข้อ คือ สามารถทํางานตามที่
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเพิม่เตมิ ในแต่ละวนัพนกังานทํางานไดป้รมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้ และ พนักงาน
ทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมายทีไ่ดก้าํหนดไวทุ้กครัง้้  โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.02 3.93 และ 3.84 ตามลาํดบั 
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัด ีมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 เมื่อพจิารณา
รายขอ้พบว่า ระดบัความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแห่งหน่ึง ดา้นระยะเวลาในการทํางานอยู่ในระดบัดทีุกขอ้ คอื พนกังานตัง้ใจทีจ่ะทํางานให้
เสรจ็ก่อนเวลาทีก่ําหนดอยูเ่สมอ พนกังานทํางานเสรจ็ทนัตามเวลาทีก่ําหนด และพนกังานมคีวาม
รวดเรว็ในการทาํงาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.10 4.00 และ 3.96 ตามลาํดบั 
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  โดยรวมอยู่ในระดบัด ีมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 เมื่อ
พจิารณารายขอ้ พบว่า ระดบัความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า อยูใ่นระดบัดมีาก 2 ขอ้ คอื พนกังาน
ใชแ้ละรกัษาดแูลอุปกรณ์เครื่องใชอ้ยา่งถูกตอ้ง และ พนกังานใชท้รพัยากรอยา่งประหยดัเพื่อให้
ไดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ด เช่น วสัดุอุปกรณ์สาํนกังาน โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.23 และ 4.21 ตามลําดบั และ
ระดบัความมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่ง่

หน่ึง ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าอยูใ่นระดบัด ี 1 ขอ้ คอื พนกังานซือ้วสัดุอุปกรณ์ในราคาที่
เหมาะสม เพื่อลดตน้ทุนใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งด ีโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.05 
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 ตอนท่ี 4 การวเคราะหข้์อมลูเชงอนุมานเพ่ือการทดสอบสมมตฐานิ ิ ิ  
  การทดสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะหข์อ้มลูตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 
  สมมตฐานท่ี ิ 1 ข้อมูลสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร ซ่ึงประกอบด้วย เพศ ่ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทาํงาน รายได้ตอเดือน ่
และ หนวยงานท่ีสงักดั แตกตางกนัมีประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานแตกตาง่ ่ ่ิ ิ ิ ิ
กนั 
  สมมตฐานท่ีิ  1.1 พนักงานธนาคารท่ีมีเพศแตกตางกนั่ มีประสทธภาพในการิ ิ
ปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 ด้านคณุภาพของงาน พบว่า พนักงานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานดา้นคุณภาพของงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 ด้านปรมาณของงานิ  พบว่า พนักงานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นปรมิาณของงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  พบว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกันมี
ประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน ด้านระยะเวลาในการทํางานไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  พบว่า พนักงานธนาคารที่มีเพศแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.2 พนักงานธนาคารท่ีมีอายุแตกตางกนั่ มีประสทธภาพใิ ิ นการ
ปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกต่างกนัดา้นคุณภาพของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ตามลําดบัเมื่อพจิารณา
คา่เฉลีย่รายคู ่พบวา่  
 ด้านคณุภาพของงาน พบว่า พนกังานธนาคารทีม่อีายุ 21 - 28 ปี มปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนกังานธนาคารทีม่อีายุ 29 - 36 ปี และ พนกังานธนาคาร
ทีม่อีายุ 21 - 28 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนกังานธนาคาร
ทีม่อีาย ุ37 - 44 ปี 
 ด้านปรมาณของิ งาน พบว่า พนักงานธนาคารทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานดา้นปรมิาณของงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ พนกังานธนาคารทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นระยะเวลาในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .05 
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 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  พบว่า พนักงานธนาคารที่มีอายุแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 สมมตฐานท่ีิ  1.3 พนักงานธนาคารท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกตางกนั่ มี
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 พนกังานธนาคารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และ ดา้นการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  
 สมมตฐานท่ีิ  1.4 พนักงานธนาคารท่ีมีระดบัสถานภาพสมรสแตกตางกนั่ มี
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  
 พนักงานธนาคารที่มสีถานภาพสมรสแตกต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้านระยะเวลาในการทํางาน ด้านการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  
 สมมตฐานท่ีิ  1.5 ประเภทของพนักงานธนาคารแตกตางกนัมีประสทธภาพในการ่ ิ ิ
ปฏบตังานของพิ ิ นักงานธนาคารแตกตางกนั่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 ด้านคุณภาพของงาน  พนักงานธนาคารที่มีประเภทของพนักงานแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั มนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 โดยทีพ่นกังานประจาํมคีา่เฉลีย่มากกวา่พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน  
 ด้านปรมาณของงานิ  พบว่า พนักงานธนาคารทีม่ปีระเภทของพนักงานที่แตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานดา้นปรมิาณของงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ด้านระยะเวลาในการทาํงาน พบว่า พนกังานธนาคารทีม่ปีระเภทของพนกังานแตกต่าง
กนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นระยะเวลาในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  พบว่า พนักงานธนาคารที่มปีระเภทของพนักงาน
แตกต่างกนัมีประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 สมมตฐานท่ีิ  1.6 พนักงานธนาคารท่ีมีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกนัมี่
ประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ิ ิ ่  ผลการวจยัิ  พบวา่  
 ด้านคณุภาพของงาน พบว่า พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางานแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร ดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั พนักงาน
ธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของ
งานน้อยกว่าพนักงานธนาคารที่มรีะยะเวลาในการทํางาน 1-5 ปี และ พนักงานธนาคารที่มี
ระยะเวลาในการทํางานตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่า
พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน 6-10 ปี และ พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการ
ทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปี มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนกังานธนาคาร
ทีม่รีะยะเวลาในการทาํงาน 11 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 ด้านปรมาณของงานิ  ด้านระยะเวลาในการทาํงาน และ ด้านการใช้ทรพัยากรอยาง่
คุ้มคา่  พบว่า พนักงานธนาคารที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานธนาคาร ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และ ดา้นการใช้
ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
   
 สมมตฐานท่ีิ  1.7 พนักงานธนาคารท่ีมีรายได้ตอเดือนแตกตางกนัมีประสทธภาพใน่ ่ ิ ิ
การปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
  พนักงานธนาคารที่รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้าน
คุณภาพของงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 พบว่า พนักงานธนาคารที่มี
รายไดต่้อเดอืน 15,001-25,000 บาท มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่า
พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 25,001-35,000 บาท และ พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 
15,001- 25,000 บาทมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานน้อยกว่าพนักงาน
ธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป 
 ด้านปรมาณของงานิ  ด้านระยะเวลาในการทาํงาน และด้านการใช้ทรพัยากรอยาง่
คุ้มคา่  พบว่า พนักงานธนาคารทีร่ายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้น
ปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 สมมตฐานท่ีิ  1.8 พนักงานธนาคารท่ีมีหนวยงานท่ีสงักดัแตกตางกั่ ่ นมีประสทธภาพิ ิ
ในการปฏบตังานของพนักงานธนาคารแตกตางกนัิ ิ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 ด้านคณุภาพของงาน ด้านปรมาณของงานิ  ด้านระยะเวลาในการทาํงาน และ ด้าน
การใช้ทรัพยากรอยางคุ้มคา่ ่  พบว่าพนักงานธนาคารที่มีหน่วยงานสังกัดแตกต่างกันมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ด้านคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ด้านระยะเวลาในการ
ทาํงาน และ ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 สมมตฐานท่ีิ  2 แรงจงูใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความปลอดภยั 
ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสนุทรียะและความต้องการิ
ความสาํเรจ็มีความสมัพนัธก์บัประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน กรณีศึกษาฝ่ายิ ิ ิ ิ
บรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่   
  สมมตฐานท่ีิ  2.1 แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความิ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีิ ธนาคารแหงหน่ึงด้านคณุภาพของงาน ผลการวจยั พบวา่ ่ิ  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ดา้นคุณภาพของงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั 
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมที่ดจีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ด้าน
คุณภาพของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความต้องการทางสรีระที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า  
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ต้องการทางสนุทรียะ และด้านความต้องการความสาํเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ด้านคุณภาพของงานอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทา
เดียวกัน หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ
ต้องการความปลอดภยั ดา้นความต้องการทางสุนทรยีะ และดา้นความต้องการความสําเรจ็ที่ดจีะ
ส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงานเพิม่ขึ้นในระดบั
คอ่นขา้งตํ่า  
 แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั
ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียงและด้านความต้องการใฝ่รู้่ ิ
ใฝ่เรียน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแห่งหน่ึงดา้นคุณภาพของงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ใน
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ระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า ถา้หากพนกังานธนาคารมี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกัดา้นความตอ้งการ
เป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียงและด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่ ที่ดีจะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง  
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.2 แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรตยศช่ือเสียง ิ ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงด้านปรมาณของงานิ ิ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ดา้นปรมิาณของงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั 
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมที่ดจีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยมี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัหมายความวา่ ถา้หากพนกังา
ธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความความตอ้งการทางสรรีะทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 แรงจูงใจในการปฏบัิ ตงานิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั และ ด้านความต้องการทางสุนทรียะมคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัคอ่นขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หา
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั และ ดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียง ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียนิ  และ ด้านความต้องการความสําเรจ็มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั
หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการเป็นที่
ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียง ด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่  และ ด้านความต้องการ
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ความสําเรจ็ที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณของงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 สมมตฐานท่ี ิ 2.3 แรงจูงใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความ
ปลอดภยั ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง ่
และเกียรติยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ความต้องการทางสุนทรียะและความ
ต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน ิ ิ ิ ิ
กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่ ด้านระยะเวลาในการทาํงาน ผลการวจยั พบวาิ ่  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ดา้นระยะเวลาในการทํางาน อย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิี่ระดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทาง
เดยีวกนั หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมที่ดจีะ
สง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงานเพิม่ขึน้ในระดบั
ปานกลาง 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัหมายความวา่ ถา้หากพนกังา
ธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความความตอ้งการทางสรรีะทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงาน เพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ต้องการความเป็น เจ้าของและความรกั ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ด้านความต้องการ
ทางสุนทรียะ และความต้องการความสาํเรจ็มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ดา้นระยะเวลาในการทํางาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบั
ค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัหมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดั
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการความปลอดภยั ดา้นความต้องการความเป็น เจา้ของ
และความรกั ด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีน ด้านความต้องการทางสุนทรยีะ และความต้องการ่ ่

ความสําเรจ็ที่ดจีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการ
ทาํงานเพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง แล่ ะ
เกียรตยศช่ือเสียงิ  มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทํางาน 
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปใน
ทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความ



126 

ตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง 
 
 สมมตฐานท่ีิ  2.4 แรงจงูใจด้านความต้องการทางสรีระ ความต้องการความปลอดภยั 
ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียนิ  ความต้องการทางสนุทรียะและความต้องการ
ความสาํเรจ็มีความสมัพนัธก์บัประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงาน กรณีศึกษาฝ่ายิ ิ ิ ิ
บรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่ ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  ผลการวจยั พบวาิ ่  
 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า่  อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปใน
ทศิทางเดยีวกนั หมายความวา่ ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมที่
ดจีะส่งผลให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า
เพิม่ขึน้ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
 แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ ไม่มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นการใช้่

ทรพัยากรอยา่งคุม้คา่อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั มคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัหมายความวา่ ถา้หา
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยัทีด่จีะส่งผลให้
พนักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าเพิม่ขึน้ในระดบั
ตํ่า 
 แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั 
ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียง่ ิ  ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน 
และด้านความต้องการทางสุนทรียะ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นการ
ใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า
โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัหมายความว่า ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจใน
การปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง 
และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  และดา้นความตอ้งการทางสนุทรยีะทีด่จีะสง่ผล
ให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าเพิม่ขึ้นใน
ระดบัคอ่นขา้งตํ่า 
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 แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความสาํเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั หมายความว่า 
ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ทีด่จีะสง่ผล
ให้พนักงานธนาคารมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าเพิม่ขึ้นใน
ระดบัปานกลาง 
 
อภปรายผลการวจยัิ ิ  
 ผลจากการวิจยัเรื่อง แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง มปีระเดน็ใหอ้ภปิรายผล ดงัน้ี่  
 1.  ผลจากการศกึษาเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานธนาคาร ซึง่ประกอบดว้ย เพศ 
อายุ ระดบัการศกึษาสูงสุด สถานภาพสมรส ประเภทของพนักงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได้
ต่อเดอืน และ หน่วยงานทีส่งักดั จากการศกึษาพบวา่ 
  เพศ พบว่า พนักงานธนาคารทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนักงานดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใช้
ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เน่ืองด้วยองค์กร
โดยทัว่ไปนัน้ไดใ้หค้วามสาํคญัในเรื่องของความรู ้ความสามารถของบุคคลมากกว่าทีจ่ะเน้นในเรื่อง
ของเพศในการปฏบิตังิาน เพราะเมื่อบุคคลไม่ว่าจะเพศใดกต็ามเมื่อเขา้มาปฏบิตังิานตามตําแหน่ง
หน้าที ่กต็อ้งอยูใ่นกฎ ระเบยีบ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานทีเ่หมอืน ๆ กนั จงึ
ทาํใหบุ้คลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั เน่ืองจากองคก์รมี
ความเสมอภาคกนัทางด้านเพศ ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ กิตติยา ยุทธนาปกรณ์ (2558) 
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซีพ ี
ออลล์ จํากดั (มหาชน) พบว่าพนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทํางานโดยรวมไม่
แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีว่างไว ้
  อายุ พบว่า พนักงานธนาคารที่มอีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่ ด้านคุณภาพของงานแตกต่างกนั อยา่ง
มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยพนักงานธนาคารที่มอีายุระหว่าง 37-44 ปีมปีระสทิธิภาพ
ในการปฏิบตั ิงานด ้านคุณภาพของงานมากที่ส ุด เ นื่องจากพนักงานธนาคารในช่วงอายุ
ดงักล่าว มอีายุในช่วงวยักลางคนจะตระหนักถึงในหน้าที่การปฏิบตัิงาน เริม่ที่จะมกีารวางแผน
ในชีวิต รู้จกัควบคุมอารมณ์ มคีวามรบัผดิชอบ สามารถรกัษาประสทิธิภาพของการปฏิบตัิงาน
ให้ด ีอยู ่เสมอ ซึ่งแตกต่างจากพนักงานธนาคารที่มอีายุน้อยยงัมคีวามค ิดในเรื่องของการ
เปลี่ยนงานหากงานนัน้ไม่เป็นที่พอใจ ก็จะมกีารโยกย้ายอยู่ตลอดเวลาจึงไม่สนใจในเรื่องของ
ประสทิธิภาพของงานที่ออกมา พนักงานธนาคารที่มอีายุมากกว่า 45 ปีขึ้นไป เน่ืองจากทาํงาน
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มาเป็นระยะเวลานาน เริม่เก ิดการเบื่อหน่ายต่องานที่ทํา หรอือาจจะมปีญหาในด้านของั

สุขภาพเน่ืองจากมอีายุที่มากขึ้น ทาํให้เกิดความวิตกกงัวล การทาํงานภายใต้ความกดดนั และ
ส่งผลให้ประสทิธิภาพการทาํงานลดน้อยลงไป โดยสอดคล้องกบังานวิจยัของจุฬาลกัษณ์ สภา
พรรณวิสุทธิ ์(2550) ได้ศึกษาเรื่อง ปจจยัที่มอี ิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานั

ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) สาขาสาํนักงานใหญ่สลีม พบว่า อายุของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากดั (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญ่สีลม ที่ต่างกันมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
  ระดบัการศึกษาสงูสดุ พบวา่ พนกังานธนาคารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสุดแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้าน
ระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 เมื่อกล่าวถงึการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพนัน้ตอ้งมกีารศกึษาหาความรูด้า้น
ทกัษะในการปฏบิตังิานของตนอยู่เสมอ (Technical Skill) แต่น้อยมากเมื่อเปรยีบเทยีบกบั
ประสบการณ์ในการปฏบิตังิานของพนกังานเอง ฝายบรหิารหน้ีตอ้งมปีระสบการณ์ในเรื่องทกัษะการ่

เจรจาที่ดี ในการติดตามทวงถามหนี้ มคีวามชํานาญในการเจราจาแก้ไขสถานการณ์ได้รวดเร็ว 
พนกังานธนาคารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูสดุกอ็าจจะเป็นไปไดท้ีจ่ะศกึษาดา้นอื่นทีไ่มไ่ดต้รงกบัอาชพีที่
ปฏิบตัิงานอยู่ เช่น พนักงานปฏิบตัิงานในฝายบรหิารหน้ีก็ต้องมปีระสบการณ์ในเรื่องทกัษะการ่

เจรจาเป็นอย่างดี แต่ระดับการศึกษาสูงสุดคือ บริหารธุรกิจ สาขาการเงิน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวจิยัของ กติตยิา ยุทธนาปกรณ์ (2558) เรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซีพี ออลล์ จํากดั (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีระดบั
การศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกนั หมายความว่าไม่มรีะดบั
การศกึษาคูใ่ดทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีว่างไว ้
   สถานภาพสมรส พบว่า พนักงานธนาคารที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้าน
ระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .05 
  เน่ืองจากมกีารเน้นการปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถามหน้ีฝายบรหิารหน้ีของธนาคาร่

อย่างเคร่งครดั พนักงานธนาคารทีม่สีถานภาพโสดหรอืสมรสต้องปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถาม
หน้ีของฝายบรหิารหน้ีเหมอืนกนัขึน้อยู่กบัสมรรถนะของแต่่ ละบุคคลมากกว่า และพนกังานธนาคาร
โดยรวมรูส้กึดกีบัการปฏบิตังิานทีท่าํและสภาพการณ์ของงานทีท่าํซึง่สถานภาพเป็นเรื่องสว่นตวัของ
พนักงานไม่มผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานของตวัพนักงานเอง ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกติติ
ยา ยุทธนาปกรณ์ (2558) เรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการ
ทํางานของพนักงาน ซีพี ออลล์ จํากัด (มหาชน) พบว่าพนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมี
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ประสทิธภิาพในการทาํงานโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตาม
สมมตฐิานทีว่างไว ้
  ประเภทของพนักงาน พบวา่ พนกังานธนาคารทีม่ปีระเภทของพนกังานแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 โดยทีพ่นกังานประจาํมคี่าเฉลีย่มากกว่าพนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน เป็น
เพราะพนักงานประจํามปีระสบการณ์การทํางานสงูกว่าพนักงานชัว่คราวตามสญัญาจา้ง พนักงาน
ประจํามคีวามเชีย่วชาญในการตดิตามและบรหิารหน้ีมากกว่าพนักงานชัว่คราวตามสญัญาจา้ง ซึง่
สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้กึษางานวจิยัเรื่อง ปจจยัที่มผีลต่อั

ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานปฏบิตักิาร บรษิทั เอเชยีน มารนี เซอรว์สิส ์จํากดั (มหาชน) 
พบว่าพนักงานที่มีตําแหน่งในการปฏิบัติงานที่ต่างกันมีประสิทธิภาพการทํางานด้านคุณภาพ
แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นกังานทีม่ตีําแหน่งในการปฏบิตังิานระดบั
หวัหน้างานมปีระสทิธภิาพในการดา้นคุณภาพดกีวา่พนกังานระดบัปฏบิตักิาร ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่า
พนักงานที่มตีําแหน่งหวัหน้างานมปีระสบการณ์การทํางานสูงกว่า มคีวามรูค้วามสามารถในการ
ปฏบิตังิานเฉพาะดา้นการต่อเรอืหรอืการซ่อมเรอืงานทีบ่รษิทักาํหนดใหโ้ดยไมค่าํนึงถงึวุฒกิารศกึษา
ทีสู่งกว่าซึ่งเป็นนโยบายหลกัของบรษิทัจนกลายเป็นวฒันธรรมทีต่่อเน่ืองโดยเฉพาะในเรื่องการให้
อาํนาจในการตดัสนิใจในการทาํงานของพนกังาน 
  ระยะเวลาในการทาํงาน พบวา่ พนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลาการทาํงานแตกต่างกนั
มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 พนักงานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการทํางาน 11 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น
คุณภาพของงานมากที่สุด เน่ืองจากพนักงานธนาคารที่ทํางานมาเป็นระยะเวลานานจะมี
ประสบการณ์การปฏิบตัิงาน และมกีารปรบัปรุงพฒันาการทํางานได้ดีกว่าพนักงานที่มอีายุการ
ทาํงานน้อย คอืตํ่ากวา่ 1 ปี ซึง่เป็นช่วงทีม่กีารศกึษาวธิกีารปฏบิตังิาน เกดิขอ้ผดิพลาดขึน้ไดใ้นการ
ปฏบิตัิงานมากกว่าพนักงานที่มปีระสบการณ์มากกว่า ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของ วรรณภา 
รงัสมิาวงศ์สกุล (2557) ได้ศึกษางานวจิยัเรื่อง กระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ระยะเวลาในการทํางานทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
แหง่หน่ึงแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ.05 โดยพนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 16 ปีขึน้
ไปมปีระสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 11-15 ปี 6-10 ปี 1-5 ปี 
และตํ่ากวา่ 1 ปี ซึง่พนกังานทีม่รีะยะเวลาในการทาํงานมาก จะมคีวามรูค้วามสามารถ การแกป้ญหาั  
การจดัการในด้านต่างๆ ของอุปสรรคต่อการปฏิบตัิงาน รวมถึงสามารถพฒันาตนเองได้ดีกว่า
พนกังานธนาคารทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานน้อยกวา่ 
  รายได้ตอเดือน ่ พบว่า พนักงานธนาคารทีร่ายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานแตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 พบว่า 
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พนกังานธนาคารทีม่รีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไป มปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด
เพราะในฝายงานบริหารหน้ีของธนาคารแห่งหน่ึงเป็นหน่วยงานที่มีความเครียด่  และมีการ
เปลี่ยนแปลงดา้นนโยบาย กลยุทธ์การบรหิารการจดัการของธนาคารอยู่เสมอ ภายใตส้ภาวะความ
คาดหวงัของหวัหน้างาน สภาวะแวดล้อมภายในบรษิทัและภายนอกบรษิทั พนักงานธนาคารที่มี
รายไดส้งูจงึมแีรงจงูใจต่อความสามารถทีจ่ะปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยพนกังานธนาคาร
ได้รบัผลตอบแทนตามที่พนักงานคาดหวงัว่าจะได้รบั ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ 
Victor Vroom (1964) ไดอ้ธบิายแรงจงูใจในแงข่องความคาดหวงัทีบุ่คคลมต่ีอความสามารถทีจ่ะ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประเภทของรางวลัทีพ่นกังานคาดว่าจะไดร้บัถา้ปฏบิตังิานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานจะเกิดแรงจูงใจสูง ถ้าพนักงานมัน่ใจว่าเมื่อกระทําแล้วได้ร ับ
ผลตอบแทน เขาย่อมเกดิแรงจูงใจที่จะทํางานนัน้ แต่ถ้าพนักงานไม่มคีวามแน่ใจว่าจะได้รบัอะไร 
แรงจงูใจในการทาํงานจะไมเ่กดิขึน้ และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ได้
ศกึษางานวจิยัเรือ่ง ปจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานปฏบิตักิารั  บรษิทั เอเชยีน 
มารนี เซอรว์สิส ์จํากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ทาํงานดา้นผลผลติแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยทีพ่นกังานมรีายไดต่้อเดอืน 
22,051 บาทขึน้ไป และระหว่าง 16,101-22,050 บาท มปีระสทิธภิาพการทํางานดา้นผลผลติโดย
เฉลีย่รวมรวมดกีว่าพนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนระหว่าง 10,151-16,100 บาท ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่า
ผูท้ี่มเีงนิเดอืนสูงมกัมคีุณภาพในการปฏบิตังิานสูงจงึทําใหผ้ลผลติออกมาดกีว่า เน่ืองจากบรษิทัมี
นโยบายในการปรบัเพิม่เงนิเดอืนและตําแหน่งตามปรมิาณงานและคุณภาพงานทีพ่นกังานปฏบิตัไิด้
มากกวา่ผูอ้ื่น  
  หนวยงานท่ีสังกัด่  พบว่า พนักงานธนาคารที่มีหน่วยงานที่ส ังกัดแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน ด้าน
ระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนีัยสาํคญัทาง
สถติทิี่ระดบั .05 เน่ืองจากทุกหน่วยงานทีส่งักดัในฝายบรหิารหน้ีของธนาคารแห่งหน่ึงทางฝาย่ ่

ทรพัยากรบุคคลตอ้งมกีารสรรหา และคดัเลอืกพนกังานทีม่ทีกัษะ ความรู ้และความสามารถในการ
ปฏบิตังิานตามกลยุทธ ์และเปาหมายสาํคญัของงาน้  ซึง่จะมกีารคดัเลอืกพนกังานธนาคารเป็นอยา่ง
ด ีเพื่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหต้รงกบันโยบายและกลยุทธข์องฝายบรหิารหน้ีของธนาคาร่  
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานกเ็ป็นไปตามลกัษณะของงานทีอ่อกแบบและวเิคราะห์
งานไว้ ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ วรรณภา รงัสมิาวงศ์สกุล (2557) ได้ศกึษางานวจิยัเรื่อง 
กระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
พนกังานธนาคารแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบว่า หน่วยงานสงักดัทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการปฏบิตัขิองพนักงานธนาคารแห่งหน่ึงไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีว่างไว ้
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 2.  ผลการศกึษาเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะ ความ
ตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยก
ยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ความตอ้ง่ ่ การทางสุนทรยีะและความตอ้งการ
ความสาํเรจ็กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของ
งาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแหง่หน่ึง สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 
  ด้านคุณภาพของงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ด้าน
คุณภาพของงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้น
คุณภาพของงานโดยรวมที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้าน
คุณภาพของงานเพิม่ขึ้นในระดบัปานกลาง กล่าวถึงผลงานที่มคีุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อ
องค์กร แรงจูงใจในการปฏบิตังิานทุกดา้นนัน้ยิง่มมีากกจ็ะไดร้บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
เพิม่ขึน้ไปดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎคีวามเสมอภาค J. Stacy Adams (1965) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎี
น้ีอธิบายว่าบุคคลจะเปรียบเทียบตัวปอนของเขา ้ (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส 
สถานภาพ สตปิญญาความสามารถ และอื่น ๆ ั ) กบัผลตอบแทนที่ไดร้บั (เช่นการยกย่องชมเชย 
คา่นิยม คา่จา้งคา่ตอบแทน การเลื่อนตําแหน่งและสถานภาพ การยอมรบัจากหวัหน้างาน) กบับุคคล
อื่นทีท่ํางานประเภทเดยีวกนั ซึง่อาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรอืกลุ่มพนักงานทีท่ํางานใน
แผนกเดยีวกนัหรอืต่างแผนก หรอืแมแ้ต่บุคคลใดในความคดิของเขากไ็ดว้่ามคีวามเสมอภาคหรอื
เท่าเทยีมกนัหรอืไม่ ซึ่งตวัปอนและผลตอบแทนนัน้เป็นการรบัรูห้รอืความเขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่้

ความเป็นจรงิ แมค้วามเป็นจรงิจะมคีวามเสมอภาค แต่เขาอาจรบัรูว้่าไม่เสมอภาคก็ได้ เมื่อเป็น
เชน่นัน้เขาจะเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมตวัเอง เพือ่ทาํใหรู้ส้กึวา่เกดิความเสมอภาค ดงันัน้ในการปฏบิตัิ
ต่อพนักงาน หวัหน้างานจะต้องทําใหเ้ขารบัรูว้่าเขาไดร้บัการปฏบิตัต่ิออย่างยุตธิรรม มคีวามเสมอ
ภาคเทา่เทยีมกบัคนอื่น และยงัไปสอดคลอ้งทฤษฎขีองเฮอรซ์เบอรก์ เน้นอธบิายและใหค้วามสาํคญั
กบัปจจยั ั 2 ประการ ไดแ้ก่ “ตวักระตุน้” (Motivators) และ “การบํารุงรกัษา” (Hygiene) สองปจจยัั

ดงักล่าวน้ีมอีทิธพิลต่อความสาํเรจ็ของงานเป็นอยา่งยิง่ 
  แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ด้าน
คุณภาพของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า โดยม
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความตอ้งการทางสรรีะทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพ
ของงานเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า เมื่อบุคคลมคีวามพงึพอใจสงูนัน้มไิดห้มายความว่า ระดบัขวญัหรอืการ
จูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมอ ซึ่งเป็นเรื่องราวของความรู้สกึซึ่งไม่หยุดน่ิงอนัยงัเป็นผลให้เกิด
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พฤตกิรรม หรอืการกระทําทีจ่ะเลอืกปฏบิตังิานใหเ้กดิประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน 
กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่ ด้านคุณภาพของงาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคิดของศิ
รวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า หมายถงึวธิกีารชกันําพฤตกิรรมของ
บุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษย ์สิง่จูงใจจะเกดิขึน้ไดจ้ากภายในและ
ภายนอกตวับุคคล จะเหน็ได้ว่าการจูงใจเป็นการกระตุ้นหรอืการสร้างสิง่เรา้ เพื่อช่วยให้เกดิการ
กระทําต่าง ๆ สําเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นใหป้ฏบิตัไิดท้ํางานดว้ยความขยนัมคีวาม
กระตือรอืรน้ที่จะอุทศิเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏบิตัิงาน โดยมคีวามสํานึกั ใน
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบควบคูไ่ปดว้ย เป็นความเตม็ใจทีจ่ะใชพ้ลงัภายในของคนปฏบิตังิานจนประสบ
ความสาํเรจ็ตามเปาหมาย โดยมุง่หวงัทีจ่ะไดร้บัรางวลัเป็นสิง่ตอบแทน้  
  แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความต้องการ
ทางสุนทรียะ และด้านความต้องการความสําเร็จมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ่ ดา้นคุณภาพของงาน อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทา
เดยีวกนั ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความต้องการความ
ปลอดภยั ดา้นความตอ้งการทางสนุทรยีะ และดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังาน
ธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งตํ่า เมื่อไดร้บั
การตอบสนองทางสรรีะแลว้ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ความตอ้งการทางดา้นจติใจโดยมี
ความสุขในการปฏบิตังิานกจ็ะเป็นความต้องการลําดบัถดัไปตลอดจนถงึความต้องการความสําเรจ็
ในการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของเกรยีงศกัดิ ์เขยีวยิง่ (2550: 336) ไดใ้หค้วามหมาย
ของแรงจงูใจไวว้่า การจงูใจ(Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีถู่กกระตุน้ใหแ้สดงพฤตกิรรม
ไปยงัจุดหมายปลายทางความต้องการแรงจูงใจในการทํางานใหเ้จรญิก้าวหน้า การจูงใจมลีกัษณะ
เป็นนามธรรม กล่าวคือเป็นวิธีการที่ชกันําพฤติกรรมผู้อื่นให้ประพฤติปฏิบตัิตามวตัถุประสงค์
พฤตกิรรมของคนจะเกดิขึน้ไดต้อ้งมแีรงจงูใจ (Motive) เหตุน้ีการจงูใจจงึเป็นเรื่องเกีย่วโยงกบัสิง่เรา้
หรอืแรงจูงใจ ดงันัน้จงึอาจกล่าวไดว้่าการจูงใจหมายถงึ ความพยายามทีจ่ะชกัจูงใหผู้อ้ื่นแสดงออก
หรอืปฏบิตัติามต่อสิง่จงูใจ สิง่จงูใจอาจมทีัง้ภายในและภายนอกตวับุคคลนัน้ ๆ เองแต่มลูเหตุจูงใจ
อนัสาํคญัของบุคคลคอืความตอ้งการ (Needs)  
  แรงจงูใจด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นท่ี
ยอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียงและความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน่ ิ มีความสมัพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ด้าน่

คุณภาพของงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้น
ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั ความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และเกียรติยศ
ชื่อเสียงและความต้องการใฝรู้ใฝเรียน่ ่ ที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการ
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ปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง พนกังานทุกคนตอ้งมคีวามคดิเหมอืนกนั
ที่มคีวามเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มเีปาหมายที่จะปฏิบตัิงานแล้วเป็นที่ยอมรบัของเพื่อน้

ร่วมงานและหวัหน้างานหรอืคําชื่นชมจากลูกคา้ที่ทางพนักงานตดิต่อทางโทรศพัท์ หรอืพบกบัตวั
ลูกคา้ดว้ยตนเอง โดยสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Frederick Herzberg (1959) กล่าวคอื ถา้มแีรงจงูใจ
ดา้นปจจยัจูงใจมมีากประสทิธภิาพในการทํางานกจ็ะมมีาก โดยความสําเรจ็ในงาน การทีพ่นักงานั

สามารถแก้ปญหาต่าง ๆั  การรูจ้กัปองกนัปญหาทีเ่กดิขึน้ ครัน้ผลงานสําเรจ็เกดิความรูส้กึพอใจใน้ ั

ผลงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ คอืการได้รบัการยอมรบันับถือไม่ว่าจากผู้บงัคบับญัชา จาก
เพื่อนรว่มงานหรอืบุคคลอื่นๆ การยอมรบัน้ีอาจอยูใ่นรปูของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิด ีการ
ใหก้ําลงัใจหรอือย่างอื่นที่เหน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ ลกัษณะของงาน คอื งานที่น่าสนใจ 
งานทีต่อ้งอาศยัความรเิริม่ สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมอืทาํ หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะทาํโดยลําพงั 
ความรบัผดิชอบ คอืความพงึพอใจที่เกดิขึน้จากงานที่ได้รบัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานใหม่ๆ มี
อํานาจรบัผดิชอบอย่างเต็มที่โดยมกีารควบคุมไม่มาก ความก้าวหน้า คอืไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อน
ตําแหน่งใหส้งูขึน้ของบุคคลในองคก์ร มโีอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ ดงันัน้เมื่อพนกังานมี
ความพอใจในปจจยัจูงใจในภาพรวม การทํางานกย็่อมมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ และสอดคลอ้งกบัั

ผลงานวจิยัของ ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์ (2556) ผลการวจิยัเกีย่วกบัความสมัพนัธร์ะหว่างปจจยัจงูใจกบัั

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ใน
กรงุเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสงูมากเป็นไปในทศิทางเดยีวกนัไมว่า่จะเป็นดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรบัผดิชอบ ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื กจ็ะสง่ผลต่อประสทิธภิาพไปในทศิทางเดยีวกนั  
   ด้านปรมาณของงานิ  พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธ่ นาคารแหง่หน่ึงดา้นปรมิาณ
ของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมี
ความสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้น
ปริมาณของงานโดยรวมที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้าน
ปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง เมื่อกล่าวถงึสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานทีด่มีคีวาม
เหมาะสม แสงสว่างที่เพยีงพอ อุณหภูมทิี่พอด ีก็จะช่วยเพิม่ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานให้ดี
เพิ่มขึ้นในด้านปริมาณของงาน ทัง้ด้านการวางแผน กําหนดเปาหมายที่ชัดเจนล่วง้ หน้าก่อน
ปฏบิตังิานจรงิกจ็ะช่วยเรื่องของปรมิาณงานทีพ่อดกีบัแต่ละบุคคลไม่มากหรอืเกนิขดีความสามารถ
ของพนักงานและตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ 
ธดิารตัน์ ดปีระเสฐิ (2548) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน : กรณีศกึษา
บรษิทัแอมพาส อนิดสัตร ีจาํกดั พบวา่ สภาพทีท่าํงานมคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการทาํงาน
ดา้นปรมิาณงาน โดยมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั .01 ซึง่สภาพการทาํงานทีม่คีวามเหมาะสมจะเป็นสิง่ทีช่่วยสง่เสรมิใหป้ระสทิธภิาพใน
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การทํางานดขีึน้ เช่น เมื่อมแีสงสว่างทีเ่พยีงพอและอากาศถ่ายเทไดส้ะดวกทําใหพ้นักงานสามารถ
ทํางานได้อย่างสะดวกสบายส่งผลให้ประสทิธิภาพในการทํางานทัง้ทางด้านปรมิาณที่ทําได้และ
คุณภาพที่พนักงานปฏิบตัินัน้สูงยิ่งขึ้น และยงัไปสอดคล้องกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor 
Vroom (1964) ได้กล่าวถึงกระบวนการทางความคดิของมนุษย์ว่ามนุษย์จะทําอะไรก็จะหาทาง
ตอบคําถามที่จะทําว่าควรจะทํามากหรอืน้อยแค่ไหนจงึจะไดร้บัผลตอบแทนที่คุม้ค่า ทฤษฎีความ
คาดหวงัจะใชไ้ดผ้ลดกีบัผูป้ฏบิตังิานซึ่งมลีกัษณะการควบคุมจากภายใน (Internal Locus of 
Control) เพราะพนักงานเหล่าน้ีเชื่อมัน่ว่าเขาเป็นคนกําหนดแนวทางชวีติของตนเองได ้ความ
พยายามและความสามารถของเขาจะนําไปสูค่วามสาํเรจ็ในการทาํงาน แต่ทฤษฎน้ีีไมเ่หมาะจะใชจ้งู
ใจพนักงานทีม่ลีกัษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกน้ีเชื่อถอืในเรื่องดวง โชควาสนา ความ
บงัเอญิ และสิง่ภายนอกอื่น ๆ ไม่เชื่อในความสามารถและความพยายามของตวัเองว่าจะทําใหพ้บ
ความสาํเรจ็ได ้ 
  แรงจูงใจในการปฏบตังานได้แกิ ิ ่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ่ ดา้นปรมิาณ
ของงานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปใ
ทศิทางเดยีวกนั ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความต้องการทาง
สรรีะทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ใน
ระดับตํ่ า เน่ืองจากพนักงานต้องการได้ร ับความยุติธรรมเรื่องเงินเดือน ความเสมอภาคกัน 
สภาพแวดลอ้มทีด่ใีนการปฏบิตังิานเพือ่เป็นสิง่จงูใจทาํใหพ้นกังานปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ
เพิม่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิ J. Stacy Adams (1965) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎน้ีี โดยมพีืน้ฐาน
ความคดิวา่ บุคคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคม โดยพจิารณาผลตอบแทนทีไ่ดร้บั (output) 
กบัตวัปอน้  (Input) คอืพฤตกิรรมและคุณสมบตัใินตวัทีเ่ขาใสใ่หก้บังาน ความเสมอภาค จะมเีพยีงใด
ขึ้นอยู่กบัการเปรียบเทียบการรบัรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวปอนต่อผลตอบแทน้  (Perceived 
Inputs to Outputs) เมื่อเราทราบระดบัการรบัรูค้วามเสมอภาคของบุคคลใด กส็ามารถทํานาย
พฤตกิรรมการทาํงานของเขาได ้ 
   แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั และ ด้านความต้องการทางสุนทรียะมคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มี
ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ถ้าหากพนักงาน
ธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยั ดา้นความตอ้งการความ
เป็นเจ้าของและความรกั และ ด้านความต้องการทางสุนทรยีะที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมี
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านปรมิาณของงานเพิม่ขึ้นในระดบัค่อนขา้งตํ่า พนักงานทุกคน
ปฏิบตัิตามแผนที่วางไว้เพื่อให้บรรลุเปาหมาย้  และมคีวามปลอดภยั มัน่คงในการปฏบิตัิงาน ให้
สําเรจ็ตามปรมิาณงานที่ได้รบัมอบหมายในแต่ละวนั กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ียิง่สามารถติดต่อ่
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ลูกคา้ใหไ้ดป้รมิาณมากทีสุ่ด กอ็าจสามารถใหลู้กคา้มาชําระเงนิใหก้บัธนาคารไดม้ากทีสุ่ด พนกังาน
ทุกคนรวมถงึธนาคารกบ็รรลุเปาหมายดว้ยกนั้  ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ธดิารตัน์ ดปีระเสฐิ 
(2548) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน : กรณีศกึษาบรษิทัแอมพาส อนิดสั
ตร ีจาํกดั พบว่า ความตอ้งการผกูพนัหรอืเป็นเพื่อน ความตอ้งการผลตอบแทน และสภาพทีท่าํงาน
มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทํางานด้านปริมาณงาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งตํ่า อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ซึ่งสภาพการทํางานทีม่คีวาม
เหมาะสมจะเป็นสิง่ทีช่่วยส่งเสรมิใหป้ระสทิธภิาพในการทํางานดขีึน้ เช่น เมื่อมแีสงสว่างทีเ่พยีงพอ
และอากาศถ่ายเทได้สะดวกทําให้พนักงานสามารถทํางานได้อย่างสะดวกสบายส่งผลให้
ประสทิธภิาพในการทาํงานทัง้ทางดา้นปรมิาณทีท่าํไดแ้ละคุณภาพทีพ่นกังานปฏบิตันิัน้สงูยิง่ขึน้ 
  แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แกด้านความ่ ต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และ่
เกียรตยศช่ือเสียง ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน และด้านความต้องการความสําเร็จิ มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่่

หน่ึง ดา้นปรมิาณของงาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปาน
กลาง โดยมคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนั ถ้าหากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง และเกยีรตยิศชื่อเสยีง ความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน ่ ่

และดา้นความตอ้งการความสาํเรจ็ทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นปรมิาณของงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง ความต้องการของพนักงานเพื่อปฏบิตัิงานใหเ้กดิ
ประสทิธิภาพคือสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสํานักงาน การต้องการเป็นที่ยอมรบัของเพื่อน
ร่วมงานและหวัหน้างานมคีวามกระตือรอืร้นที่จะปฏิบตัิงานให้สําเร็จตามเปาหมายที่วางไว้และ้

สามารถปฏบิตังิานตามทีห่วัหน้างานมอบหมายเพิม่เตมิได ้งานที่เกดิขึน้จะต้องเป็นไปตามความ
คาดหวงัของฝายบรหิารหน้ี ซึง่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ่  วรรณภา รงัสมิาวงศส์กุล (2557) ได้
ศกึษางานวจิยัเรื่อง กระบวนการบรหิารจดัการภายในองค์กรทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนกังานธนาคารแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบว่า การจดัการสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในสํานักงาน ดา้นการจดัแผนผงัสํานักงาน ดา้นแสงสว่าง ดา้นเสยีง ดา้นอุณหภูม ิมี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารแห่งหน่ึงเป็นไปในทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัคอ่นขา้งตํ่า อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ 
Amina Hameed (2009) ไดท้าํการศกึษา การออกแบบสาํนกังานทีม่ผีลกระทบต่อปรมิาณงานของ
พนักงาน กรณีศกึษา องค์กรธุรกจิธนาคารในประเทศปากสีถาน ผลการศกึษาพบว่าการออกแบบ
สาํนกังานมผีลต่อการเพิม่ปรมิาณงานของพนกังาน ความสะดวกสบายและการยศาสตรใ์นสาํนกังาน
ทําให้เกิดแรงจูงใจและเพิ่มปริมาณงานของพนักงาน ทัง้น้ีผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงว่า 
เฟอรนิ์เจอรม์คีวามสมัพนัธก์บัปรมิาณงานของพนักงาน ทีร่ะดบันยัสาํคญั .05 แสดงใหเ้หน็ว่าหาก
เฟอรนิ์เจอรส์ํานักงานไม่ตรงกบัความต้องการของพนักงานกจ็ะส่งผลถงึปรมิาณงานของพนักงาน 
รวมไปถงึความสมัพนัธ์ระหว่างแสงสว่างและปรมิาณงานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์สงูในทศิทาง
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เดยีวกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั .01 จากผลการวจิยัครัง้น้ีชีใ้หเ้หน็ว่าแสงสว่างเป็นปจจยัทีส่าํคญัอยา่งยิง่ที่ั

จะส่งผลกระทบต่อปรมิาณงานโดยรวมของพนักงานในสํานักงานและสอดคล้องผลงานวจิยัของ 
Tjare A.Tjambolang ไดท้าํการศกึษาผลกระทบสภาพแวดลอ้มภายในสาํนกังานทีม่ผีลกระทบต่อ
ปรมิาณงานของพนกังาน การวจิยัครัง้น้ีอธบิายสว่นประกอบของสภาพแวดลอ้มภายในสาํนกังานซึง่
มผีลกระทบต่อปรมิาณงานของพนักงาน โดย 4 ปจจยัของสภาพแวดลอ้มภายในสํานักงานซึ่งมีั

ผลกระทบต่อปรมิาณงานของพนักงาน คอื แสงสว่าง เสยีง ส ีและคุณภาพอากาศ สภาพแวดลอ้ม
ภายในสาํนกังานมบีทบาทสาํคญัอยา่งมากทีจ่ะทาํใหอ้งคก์รคงไวซ้ึง่ระดบัปรมิาณงานทีด่นีัน้รวมทัง้
ทาํใหพ้นกังานจะใชเ้วลาในการทาํงานภายในสาํนกังานเพือ่เพิม่ปรมิาณงาน 
  ด้านระยะเวลาในการทํางาน  พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิา่ รหน้ีธนาคารแหง่
หน่ึงดา้นระยะเวลาในการทาํงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนกังานธนาคารมรีะดบัแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงานโดยรวมทีด่จีะสง่ผลใหพ้นกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง เวลาทีใ่ชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้ง
อยู่ในลกัษณะทีถู่กตอ้งตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยัมกีารพฒันาเทคนิคการทํางานให้
สะดวกรวดเรว็ขึน้ ในการตดิตามทวงถามหน้ีกต็อ้งนําเทคนิควธิกีารเจรจาต่อรองทีด่เีพื่อมาปรบัใช้
กบัการทาํงานเพื่อจะไดต้อิต่อกบัลูกคา้ใหไ้ดท้นักําหนดเวลาในการชาํระหน้ีของลูกคา้ ซึง่สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2538: 150) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า หมายถงึวธิกีารชกั
นําพฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษย ์สิง่จงูใจจะเกดิขึน้ได้
จากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเหน็ไดว้่าการจงูใจเป็นการกระตุน้หรอืการสรา้งสิง่เรา้ เพื่อช่วย
ใหเ้กดิการกระทาํต่าง ๆ สาํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีซึง่เป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏบิตัไิดท้าํงานดว้ยความขยนั
มคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะอุทศิเวลา แรงกาย แรงใจ และสตปิญญาในการปฏบิตังิานั  โดยมคีวามสาํนึก
ในหน้าที่ความรบัผดิชอบควบคู่ไปด้วย เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลงัภายในของตนปฏบิตัิงานจน
ประสบความสําเรจ็ตามเปาหมาย้  โดยมุ่งหวงัที่จะได้รบัรางวลัเป็นสิง่ตอบแทน ทําใหเ้ป็นแรงขบั
ภายในทีท่าํใหก้ารปฏบิตังิานเสรจ็ทนัตามเวลาทีไ่ดก้ําหนดไว ้ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Millet 
(1954: 4) ไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ประสทิธภิาพวา่หมายถงึผลการปฏบิตังิานทีท่าํใหเ้กดิความพงึ
พอใจและไดร้บัผลกําไรจากการปฏบิตังิานดงักล่าวซึ่งความพงึพอใจนัน้หมายถงึความพงึพอใจใน
การบรกิารใหก้บัประชาชนโดยพจิารณาจาก การใหบ้รกิารอย่างเท่าเทยีมกนั การใหบ้รกิารอย่าง
รวดเร็วทนัเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเน่ือง การให้บริการอย่าง
กา้วหน้า 
  แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการทางสรีระ มคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาในการทาํงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มี
ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถ้าหากพนักงานธนาคารมี
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ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการทางสรีระที่ดีจะส่งผลให้พนักงานธนาคารมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านระยะเวลาในการทํางานเพิ่มขึ้นในระดบัตํ่า เนื่องจากในกา
ปฏบิตังิานหวัหน้างานมคีวามคาดหวงัทีจ่ะใหพ้นักงานซึ่งเป็นลูกน้องปฏบิตัใิหส้ําเรจ็เปาหมาย ซึ่ง้

สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง Victor Vroom (1964) ไดก้ล่าวถงึกระบวนการทางความคดิของมนุษยว์่า
มนุษย์จะทําอะไรก็จะหาทางตอบคําถามที่จะทําว่าควรจะทํามากหรือน้อยแค่ไหน จึงจะได้รบั
ผลตอบแทนทีคุ่ม้ค่า และเขายงัใหค้วามสาํคญัต่อการทีบุ่คคลไดร้บัรูใ้นสถานการณ์หรอืคาดหวงัว่า
อะไรจะตามมาหากเขาลงมอืปฏบิตัอิย่างใดอย่างหน่ึงออกไป ซึง่กค็อืการคาดการณ์ในความเป็นไป
ได้ของผลที่จะได้รบั เป็นสิง่จูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมบางอย่างที่ต้องการออกมา เช่นบุคคล
คาดหวงัในการทาํงานหนกัขึน้ เขาจะไดร้บัโอกาสใหเ้ลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่ง 
  แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั ด้านความ
ต้องการความเป็น เจ้าของและความรกั ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน ด้านความต้องการ
ทางสุนทรียะ และความต้องการความสาํเรจ็มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ด้านระยะเวลาในการทํางาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 มีความสมัพนัธ์อยู่ในระดบั
ค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยั ดา้นความตอ้งการความเป็น เจา้ของและความรกั 
ดา้นความตอ้งการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  ดา้นความตอ้งการทางสุนทรยีะ และความตอ้งการความสาํเรจ็ทีด่จีะ
ส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานดา้นระยะเวลาในการทํางานเพิม่ขึน้ใน
ระดบัค่อนขา้งตํ่า เป็นเรือ่งของความตอ้งการทีอ่ยูภ่ายในแต่ละบุคลและแสดงพฤตกิรรมเป็นผลลพัธ
คอืประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเช่น ตอ้งการไดร้บัคาํชมเชยจากหวัหน้างานมคีวามรวดเรว็ในการ
ทํางานและตัง้ใจจะปฏบิตัิงานใหเ้สรจ็ก่อนเวลาที่กําหนดอยู่เสมอ ส่งผลใหไ้ด้รบัคําชมและได้การ
เลื่อนตําแหน่งงานต่อไป ซึง่สอดคลอ้งแนวคดิของ Ryan; & Smith (1954: 276) กล่าวถงึ
ประสทิธภิาพของบุคคล (Human Efficiency) ว่าเป็นความสมัพนัธร์ะหว่างผลลพัธใ์นแงบ่วกกบัสิง่ที่
ทุ่มเท และลงทุนใหก้บังานซึง่ประสทิธภิาพในการทาํงานนัน้จะพจิารณาไดจ้ากการทาํงานของแต่ละ
บุคคลโดยพจิารณาเปรยีบเทยีบกบัสิง่ทีใ่หก้บังานเช่นความพยายามกําลงังานกบัผลลพัธ์ทีไ่ดจ้าก
งานนัน้ๆ 
  แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ แรงจูงใจด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยก
ยอง และเกียรตยศช่ือเสียง่ ิ  มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง่  ดา้นระยะเวลาในการทาํงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่
ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หาก
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการเป็นที่ยอมรบั ยกย่อง และ
เกยีรตยิศชื่อเสยีงทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นระยะเวลาใน
การทํางานเพิม่ขึน้ในระดบัปานกลาง ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกย่องนัน้ พนกังานตอ้งการทีจ่ะ
ปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ทนัตามเวลาทีก่ําหนด มคีวามรวดเรว็ในการทํางานและตัง้ใจทีจ่ะทํางานใหเ้สรจ็
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ก่อนเวลาที่กําหนดอยู่เสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2538: 150) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถงึวธิกีารชกันําพฤตกิรรมของบุคคลใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงค์
ตามความต้องการของมนุษย์ สิง่จูงใจจะเกดิขึน้ไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคล จะเหน็ไดว้่า
การจูงใจเป็นการกระตุน้หรอืการสรา้งสิง่เรา้ เพื่อช่วยใหเ้กดิการกระทําต่าง ๆ สาํเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ี
ซึ่งเป็นภาวะกระตุ้นใหป้ฏบิตัไิดท้ํางานดว้ยความขยนัมคีวามกระตอืรอืรน้ที่จะอุทศิเวลา แรงกาย 
แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบตัิงานั  โดยมคีวามสํานึกในหน้าที่ความรบัผดิชอบควบคู่ไปด้วย 
เป็นความเต็มใจที่จะใช้พลงัภายในของตนปฏิบตัิงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย้  โดย
มุง่หวงัทีจ่ะไดร้บัรางวลัเป็นสิง่ตอบแทน ทําใหเ้ป็นแรงขบัภายในทีท่ําใหก้ารปฏบิตังิานเสรจ็ทนัตาม
เวลาทีไ่ดก้ําหนดไว ้และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎ ีERG (ERG THEORY: Existence Relatedness 
Growth Theory) ของ Clayton Alderfer (1969) ทีก่ล่าวถงึวา่ความตอ้งการดาํรงชวีติ ความตอ้งการ
มสีมัพนัธภาพกบัคนอื่น และ ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า จะส่งผลถึงประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนกังานในทางบวก 
   ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่  แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นการ่

ใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยู่ในระดบัค่อนขา้ง
ตํ่า โดยมีความสมัพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกัน หมายความว่า ถ้าหากพนักงานธนาคารมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมทีด่จีะส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ดา้นการใช้ทรพัยากรอย่างคุม้ค่าเพิม่ขึน้ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ในการดําเนินการทัง้หมดจะต้อง
เหมาะสมกบังานและวธิกีารคอื จะต้องลงทุนน้อยและไดผ้ลกําไรมากที่สุดประสทิธภิาพในมติขิอง
ค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติไดแ้ก่การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ คน วสัดุ เทคโนโลย ีที่มอียู่อย่าง
ประหยดัคุม้ค่าและเกดิการสูญเสยีน้อยทีสุ่ด ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ
คณะ (2545) กล่าวว่าประสทิธภิาพ (Efficiency) เป็นความสามารถในการบรรลุจุดมุง่หมายโดยใช้
ทรพัยากรตํ่าสดุกล่าวคอืใชว้ธิกีาร (Mean) ใหเ้กดิการจดัสรรทรพัยากรทีส่ิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ดโดยมี
เปาหมาย้  (Goal) คอืประสทิธผิลหรอืใหบ้รรลุจุดมุง่หมายทีก่ําหนดไวส้งูสุดประสทิธภิาพจะแสดงถงึ
ความสาํคญัระหว่างปจจยันําเขา้ั  (Inputs) และผลผลติ (Outputs) โดยมเีปาหมายทีจ่ะใชต้น้้ ทุนของ
ทรพัยากรทีต่ํ่ากวา่ทีส่ดุถา้องคก์ารไดผ้ลผลติ (Outputs) เพิม่ขึน้จากปจจยันําเขา้จาํนวนเดมิแสดงว่าั

มปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ในทาํนองเดยีวกนัถา้องคก์ารไดผ้ลผลติ (Outputs) เท่าเดมิจากปจจยันําเขา้ที่ั

ลดลงแสดงว่าสามารถเพิม่ประสทิธภิาพไดเ้ช่นเดยีวกนัเน่ืองจากผูจ้ดัการจะมทีรพัยากร (ปจจยัั

นําเขา้) ทีจ่าํกดัไมว่่าจะเป็นคนเงนิและอุปกรณ์ซึง่จะเกีย่วขอ้งกบัประสทิธภิาพของการใชท้รพัยากร
เหล่าน้ีดงันัน้จงึตอ้งใชต้น้ทุนทรพัยากรตํ่าสดุจะเหน็วา่ประสทิธภิาพจะเกีย่วขอ้งกบัการทาํใหถู้กตอ้ง 
(Doing things right) ซึง่หมายความวา่ไมส่ิน้เปลอืงทรพัยากร 
  แรงจูงใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความปลอดภยั มีความ 
สมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน ดา้นการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าอย่างมนีัยสําคญัทาง
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สถติทิี่ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หา
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความปลอดภยัทีด่จีะส่งผลให้
พนกังานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าเพิม่ขึน้ในระดบัตํ่า
เมือ่ธนาคารมคีวามมัน่คง พนกังานกร็ูส้กึปลอดภยั มัน่คง ทีจ่ะปฏบิตังิานเป็นพนกังานต่อไปมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นการลดต้นทุนค่าใชจ้่ายในการพฒันาทรพัยากรบุคคลไม่ประสบปญหากบัั

พนักงานลาออกทําใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองมคีวามก้าวหน้าไม่ต้องวติกกงัวลอะไร สอดคล้องกบั
ผลงานวจิยัของ ธนัชพร กบลิฤทธวิฒัน์ (2557) เรื่อง แรงจูงใจทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความภกัดต่ีอ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล่  ว่าด้าน
สภาพแวดล้อมในงานกลุ่มตวัอย่างมแีรงจูงใจด้านผลตอบแทนอยู่ในระดบัมากในเรื่องของเพื่อน
ร่วมงานยนิดจีะใหข้อ้มูลเพื่อประโยชน์ในการทํางานมโีอกาสในการพฒันาความรูแ้ละประสบการณ์
ในงานอยู่เสมอ เช่น การอบรม การสมัมนาเป็นต้น บริษัทเปิดโอกาสให้ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่
สอดคลอ้งกบังาน สถานทีท่ํางานเป็นสถานทีท่ีม่คีวามปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ทีจ่ะเกดิไดข้ณะ
ทํางาน และกลุ่มตวัอย่างมแีรงจูงใจดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลางในเรื่องงานบรษิทัมวีสัดุ 
อุปกรณ์หรือสิ่งอํานวยความสะดวกอย่างเพียงพอในการทํางาน บริษัทจดัสวสัดิการที่มีความ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตามลาํดบั 
   แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความ
รกั ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียง ด้านความต้องการใฝ่รู้่ ิ ใฝ่
เรียน และด้านความต้องการทางสุนทรียะ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน 
ดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่า อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งตํ่า โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หากพนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานดา้นความตอ้งการความเป็นเจา้ของและความรกั ความตอ้งการเป็นทีย่อมรบั ยกยอ่ง 
และเกยีรติยศชื่อเสยีง ด้านความต้องการใฝรูใ้ฝเรยีน่ ่  และด้านความต้องการทางสุนทรยีะ ที่ดจีะ
ส่งผลใหพ้นักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าเพิม่ขึน้
ในระดบัคอ่นขา้งตํ่า  
  แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  ได้แก่ ด้านความต้องการความสาํเรจ็ มคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ด้านการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 มคีวามสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั ถา้หาก
พนักงานธนาคารมรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานด้านความต้องการความสําเรจ็ที่ดจีะส่งผลให้
พนักงานธนาคารมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าเพิม่ขึน้ในระดบั
ปานกลาง ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ (2545) กล่าวว่าประสทิธภิาพ 
(Efficiency) เป็นความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใชท้รพัยากรตํ่าสดุกล่าวคอืใชว้ธิกีาร 
(Mean) ใหเ้กดิการจดัสรรทรพัยากรทีส่ิน้เปลอืงน้อยทีสุ่ดโดยมเีปาหมาย้  (Goal) คอืประสทิธผิลหรอื
ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กําหนดไว้สูงสุดประสทิธิภาพจะแสดงถึงความสําคญัระหว่างปจจยันําเข้าั  
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(Inputs) และผลผลติ (Outputs) โดยมเีปาหมายทีจ่ะใชต้น้ทุนของทรพัยากรทีต่ํ่ากวา่ทีส่ดุถา้องคก์า้

ไดผ้ลผลติ (Outputs) เพิม่ขึน้จากปจจยันําเขา้จาํนวนเดมิแสดงว่ามปีระสทิธภิาพเพิม่ขึน้ในทาํนองั

เดยีวกนัถา้องคก์ารไดผ้ลผลติ (Outputs) เท่าเดมิจากปจจยันําเขา้ทีล่ดลงแสดงว่าสามารถเพิม่ั

ประสทิธภิาพไดเ้ช่นเดยีวกนัเน่ืองจากผูจ้ดัการจะมทีรพัยากร (ปจจยันําเขา้ั ) ทีจ่าํกดัไมว่่าจะเป็นคน
เงนิและอุปกรณ์ซึ่งจะเกี่ยวขอ้งกบัประสทิธภิาพของการใชท้รพัยากรเหล่าน้ีดงันัน้จงึต้องใชต้้นทุน
ทรพัยากรตํ่าสดุจะเหน็วา่ประสทิธภิาพจะเกีย่วขอ้งกบัการทาํใหถู้กตอ้ง (Doing things right) ซึง่
หมายความว่าไม่สิน้เปลอืงทรพัยากร และยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ของวนัชยั ศกุลตนาค 
(2555) เรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานกลุ่มงาน 
Service Desk ของธนาคารแหง่หน่ึง ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ผลการวเิคราะหพ์บว่าแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิาน ในดา้นความสําเรจ็ในการทํางานโดยรวมมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัโดยรวม
ของพนักงานในองค์กรธนาคารแห่งหน่ึง อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง กล่าวคอื 
หากพนักงานไดร้บัความสําเรจ็ในการทํางาน กจ็ะส่งผลใหพ้นักงานมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงขึน้ 
และตัง้ใจทาํงานทีท่า้ทายความสามารถและทุม่เททีจ่ะทาํงานใหส้าํเรจ็มากกว่าคนทีม่คีวามผกูพนัต่อ
องคก์รน้อย 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากงานวจยัิ   
 จากผลการศกึษาเรื่อง แรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
พนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ สรปุไดด้งัน้ี่  
 1. ด้านข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
  พนกังานทีม่อีายุ 37-44 ปี เป็นพนักงานประจํา มรีะยะเวลาในการทํางาน 11 ปีขึน้ไป 
มรีายไดต่้อเดอืน 35,001 บาทขึน้ไปมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานมากทีสุ่ด 
ซึ่งผลการวิจยัครัง้น้ีธนาคารควรนําข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทางในการดําเนินนโยบายหรือสร้าง
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานใหก้บัพนักงานเพื่อทําใหพ้นักงานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมาก
ยิง่ขึน้และอยู่ทํางานในองค์กรไดอ้ย่างยาวนาน รวมไปถงึสรา้งแรงกระตุ้นหรอืเครื่องมอืที่จะทําให้
พนักงานอยากที่จะฝึกฝนพฒันาความรูแ้ละความสามารถของตนเองอยู่ตลอดเวลา มกีารยกย่อง
ชมเชยและใหร้างวลัแก่พนกังานทีม่ผีลการปฏบิตังิานดเีพื่อเป็นขวญัและกําลงัใจใหพ้นกังานตัง้ใจใน
การปฏบิตังิานมากยิง่ขึน้เพือ่ทาํใหธ้นาคารมพีนกังานทีป่ฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ  
 2. แรงจงูใจและประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ   
  โดยพิจารณาจากแรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่ง
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานจะต้องประกอบดว้ยด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณของงาน ด้าน
ระยะเวลาในการทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า จงึจะถอืว่าการทาํงานมปีระสทิธภิาพ
อยา่งแทจ้รงิ โดยพจิารณาในดา้นปจจยัต่าง ๆ ดงัน้ีั  
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  ด้านความต้องการทางสรีระ พนักงานตอ้งการไดร้บัเงนิเดอืนและผลประโยชน์อื่นๆ 
อย่างยุตธิรรม ตลอดจนมสีถานทีอ่อกกําลงักายทีท่นัสมยัเพื่อส่งเสรมิสุขภาพของพนักงาน และ
สภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงาน มทีี่พกัผ่อนอย่างเพยีงพอระหว่างช่วงเวลาพกัของพนักงานควร
แบ่งเวลาการทํางานใหช้ดัเจน มวีนัหยุดพกัผ่อนใหพ้นักงานมเีวลาไดอ้ยู่กบัครอบครวั มเีวลาดูแล
บุคคลภายในครอบครวั ตลอดจนดูแลเรื่องสวสัดิการของพนักงานธนาคาร และบุคคลภายใน
ครอบครัว เช่น บิดา มารดา บุตร เป็นต้น เพื่อเป็นแรงจูงใจของพนักงานในเรื่องของค่า
รกัษาพยาบาล หากบุคคลในครอบครวัมปีญหาในเรื่องของสุขภาพ ตลอดจนสรา้งบรรยากาศในการั

ทํางานใหเ้หมาะสม อากาศไม่รอ้น ไม่มกีลิน่เหมน็ ไม่มเีสยีงรบกวนระหว่างการทํางาน มหีอ้งน้ําที
สะอาดซึ่งเมื่อพนักงานมแีรงจูงใจกจ็ะทําใหพ้นักงานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเพิม่มากขึน้ 
เน่ืองจากผลการศกึษาพบว่า แรงจูงใจดา้นความตอ้งการทางสรรีะมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง ด้านคุณภาพของงาน ่

ดา้นปรมิาณของงานและดา้นระยะเวลาในการทาํงาน 
   ด้านความต้องการความปลอดภยั พนักงานต้องการความปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตัิ
ควรมกีารกําหนดโครงสรา้งการทํางานนโยบายของฝายบรหิารหน้ี ขอบเขตและบทบาทหน้่ าทีข่อง
พนักงานใหช้ดัเจน โดยอาจจะทํา Jop Description ปองกนัการสบัสนในตําแหน่งหน้าทีท่ีไ่ดร้บั้

มอบหมาย รวมถงึผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดรบัฟงความคดิเหน็ของพนักงานเพื่อร่วมกนัแก้ไขปญหา ั ั

และมกีารประเมนิผลของประสทิธภิาพการทาํงานอยา่งยุตธิรรม มกีารเพิม่ตําแหน่งใหเ้หมาะสมกบั
งานที่พนักงานไดร้บัมอบหมาย จงึทําใหพ้นักงานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึ่งผลการวจิยั
พบว่าแรงจูงใจดา้นความต้องการความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนกังาน กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ่

ดา้นระยะเวลาในการทาํงานและดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
   ด้านความต้องการความเป็นเจ้าของและความรัก ควรจัดกิจกรรมระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน หรอืระหว่างพนกังานดว้ยกนั เพื่อเสรมิสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างกนั อกี
ทัง้ยงัเสรมิสรา้งการทํางานแบบร่วมมอืร่วมใจกนั สรา้งความสามคัค ีรวมไปถึงการสรา้งแรงจูงใจ 
เช่น การทํากจิกรรมสรา้งทมี (Team Building) การจดังานสงัสรรคป์ระจําปี เป็นต้น จงึทําให้
พนกังานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึง่ผลการวจิยัพบว่าแรงจงูใจดา้นความตอ้งการความเป็น
เจา้ของและความรกัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาฝาย่

บรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึงดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางาน
และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
  ด้านความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียง่ ิ  ผูบ้งัคบับญัชา
ควรมกีารส่งเสรมิและสนับสนุนให้แก่พนักงานโดยเฉพาะในเรื่องการสร้างความสมัพนัธ์อนัดกีบั
พนกังาน เช่นการใหค้ํายกยอ่งชมเชยเมื่อมผีลงานด ีการแสดงใหเ้หน็ชดัถงึการใชอ้าํนาจหน้าทีข่อง
ตนเองต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างจริงจงัในการบงัคบัใช้กฎระเบียบต่อผู้ที่ทํางานไม่ดี ใช้เหตุผล
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ตดัสนิใจต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างยุตธิรรมโดยเฉพาะในเรื่องการสัง่การผูใ้ต้บงัคบับญัชาตลอดจน
การให้คําแนะนําปรกึษาได้เป็นอย่างดีเมื่อพนักงานเกิดปญหาจากการปฏิบตัิงานั  หากสามารถ
ปฏบิตัไิดเ้ชน่น้ีจะทาํใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีอองคก์ร มคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดร้บัการกยอ่งชมเชย
เมื่อผลงานด ีทํางานดว้ยความกระตอืรอืรน้ นอกจากนัน้ยงัเป็นการปองกนัปญหาพฤตกิรรมทีไ่ม่ดี้ ั

ต่อองคก์ร ทําใหบ้รรลุเปาหมายในการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ้  ส่วนในดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกบัการได้รบัความร่วมมอืในการ
ปฏบิตัิงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างด ีถ้าพนักงานในองค์กรเพิม่ความสมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนัในการ
สรา้งความจรงิใจในการปฏบิตังิานร่วมกนั มคีวามรกัและปรารถนาดต่ีอเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั การ
รูจ้กัเอาใจเขามาใสใ่จเรา ยกยอ่ง ใหค้วามสาํคญัและใหเ้กยีรตแิก่บุคคลอื่นดว้ยความสุจรติและความ
บรสิทุธใิจ์  กจ็ะทาํใหเ้กดิการปฏบิตังิานอยา่งรว่มแรงรว่มใจระหวา่งตนเองกบัเพือ่นรว่มงานเป็นอยา่ง
ดตีลอดจนบรรลุเปาหมายในการทาํงานทัง้ดา้นคุณภาพของงาน้  ดา้นปรมิาณงาน ดา้นระยะเวลาใน
การทาํงาน และดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้ค่าและผลผลติกอ็อกมาดบีรรลุเปาหมายในการทาํงาน้

ทีต่ ัง้ไว ้ดงันัน้ผูบ้รหิารหรอืพนกังานทีเ่กีย่วขอ้งควรสรา้งสมัพนัธภาพทีด่รีะหว่างพนกังานใหเ้กดิขึน้
ภายในองคก์ร ควรมกีารแลกเปลีย่นความคดิเหน็ และทาํกจิกรรมรว่มกนัซึง่จะสง่ผลถงึประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานต่อไป โดยการจดัอบรมสมัมนาเพื่อพฒันาหน่วยงาน อยา่งน้อยปีละ 2 ครัง้ อกีทัง้
เป็นการเพิ่มสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน และระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชาตามไปดว้ย จงึทําใหพ้นักงานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ซึ่งผลการวจิยัพบว่า
แรงจูงใจด้านความต้องการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง และเกียรติยศชื่อเสียงมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบริหารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงด้าน่

คุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางานและดา้นการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้คา่ 
   ด้านความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียนควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดส้รา้งสรรค์งานใหม่ ๆ 
ใหก้บัองคก์ร เพื่อสรา้งคุณค่าของพนกังาน และเพื่อใหเ้กดิความภาคภูมใิจในผลงานทีท่ํา ควรมกีาร
ยกย่องเชดิชู พนักงานที่มผีลงานโดดเด่น เปิดโอกาสให้สามารถพฒันาตนเองได้ เช่น ศึกษาหา
ความรูเ้พิม่เตมิ โดยสนับสนุนเรื่องทุนการศกึษาเล่าเรยีน มกีารจดัฝึกอบรมในเรื่องทกัษะความรูใ้น
งานของพนักงาน เช่น มกีารอบรมในเรื่องระบบของฝายบรหิารหน้ีใหก้บัพนักงานใหม่จดัองคก์รให้่

เป็นองค์กรแห่งนวตักรรมเพื่อตอบโจทย์ให้กบัลูกค้าโดยเสนอความคิดผ่านช่องทางหลกัในการ
สื่อสารกบัเพื่อนพนักงานภายในองค์กรเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานใหม้มีากยิง่ขึน้ซึ่ง
ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจด้านความต้องการใฝรู้ใฝเรยีนมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการ่ ่

ปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงด้านคุณภาพของงาน ด้าน่

ปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงานและดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
   ด้านความต้องการทางสุนทรียะ ความพงึพอใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร ดงันัน้ควรคาํนึงถงึองคป์ระกอบสว่นบุคคลและพฤตกิรรมของพนกังานทีจ่ะทาํ



143 

ใหม้คีวามผูกพนัต่อองคก์ร ควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงปญหาทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์รจะทําให้ั

พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและทําให้เกิดความผูกพนัมากยิ่งขึ้นจึงทําให้
พนักงานมปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจด้านความต้องการทาง
สุนทรยีะมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ี่

ธนาคารแห่งหน่ึงดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทํางานและดา้น
การใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
   ด้านความต้องการความสาํเรจ็ พนกังานจะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งดทีีสุ่ด 
เมื่อมคีวามตอ้งการความสาํเรจ็ทีส่งูขึน้จะเป็นความตอ้งการทีก่ระทบต่อผลการปฏบิตังิานเป็นอยา่ง
มาก เพื่อบรรลุเปาหมายตามที่พนั้ กงานต้องการ เช่น ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และ
หน่วยงานทีส่งักดัอยูน่ัน้ใหโ้อกาสในการเลื่อนตําแหน่งอยา่งต่อเน่ือง และมกีารใหค้่าตอบแทนพเิศษ 
ตามการวดัผลงานที่เหมาะสมและยุติธรรม เมื่อพนักงานทุ่มเทในการปฏบิตัิงานเป็นอย่างด ีส่วน
พนักงานที่ผลงานปานกลาง หรือ ไม่ดี ควรให้โอกาสในการปรบัเปลี่ยนหรือโยกย้ายงานตาม
ความสามารถของพนักงานเอง เน่ืองจากความสามารถและความถนัดของพนักงานในแต่ละคนไม่
เหมอืนกนั การประเมนิผลการปฏบิตังิานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัของหวัหน้างานกเ็ป็นสิง่สําคญั
ในการใหพ้นักงานไดร้บัรูว้่าควรแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏบิตังิานของพนักงานเพื่อความเขา้ใจที่
ตรงกนัระหว่างหวัหน้างานและลูกน้อง ทําให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานต่อไปอย่าง
เตม็ทีแ่ละแกไ้ขส่วนที่บกพร่องของตนเองใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้และคอยสนับสนุนและช่วยเหลอื
พนักงานใหป้ระสบความสําเรจ็ในการปฏบิตังิานจงึทําใหพ้นักงานมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ซึง่ผลการวจิยัพบว่าแรงจูงใจดา้นความต้องการความสําเรจ็มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึงด้านคุณภาพของงาน ด้าน่

ปรมิาณของงาน ดา้นระยะเวลาในการทาํงานและดา้นการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ 
 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจยัครัง้ตอไปิ ่  
 1. ควรมีการศึกษาถึงความพึงพอใจของลูกค้าที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณศีกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแหง่หน่ึง เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน่  
 2. การวจิยัครัง้น้ีเป็นการเกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถามเพยีงช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ดงันัน้ใน
อนาคตอาจจะนํางานวจิยัในครัง้น้ีมาปรบัปรุงและทาํการศกึษาอกีครัง้ เพื่อนําผลมาเปรยีบเทยีบ ซึง่
จะทาํใหผ้ลการศกึษามคีวามละเอยีดและชดัเจนมากยิง่ขึน้ 
 3. ควรมกีารศกึษาตวัแปรอื่นทีเ่กี่ยวขอ้งกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
ฝายบริ่ หารหน้ี เพื่อทําใหท้ราบว่ามปีจจยัใดอกีบ้างที่มคีวามสมัพนัธ์ในการปฏบิตัิงาน และนําั

ผลการวจิยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานต่อไป 
 4. ควรศกึษาปจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานขององค์กรดว้ย เพื่อพฒันาั

ต่อจากงานวิจยัน้ีที่ได้ศึกษา แรงจูงใจที่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
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พนักงาน กรณีศกึษาฝายบรหิารหน้ีธนาคารแห่งหน่ึง่  ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการ
ทาํงานและมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจยัิ  
เร่ือง แรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสทธภาพในการปฏบตังานของพนักงานิ ิ ิ ิ  

กรณีศึกษาฝ่ายบรหารหน้ีธนาคารแหงหน่ึงิ ่  

   
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยขอ้มูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามชุดน้ีจะถูกเกบ็เป็นความลบั
และจะนํามาใชป้ระโยชน์ต่อการศกึษาวจิยัเรื่องน้ีเท่านัน้ ผูศ้กึษาขอกราบขอบพระคุณอยา่งสงูทีส่ละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 
 แบบสอบถามประกอบดว้ยคาํถาม 3 สว่น ดงัน้ี 
  สว่นที ่1 ขอ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
  สว่นที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
  สว่นที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 
สวนท่ี ่ 1 ข้อมลูเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย   ลงในชอ่ง  เพยีงขอ้เดยีวทีต่รงกบัทา่นมากทีส่ดุ 

 1.  เพศ 
    ชาย    หญงิ 

 2. อาย ุ

   21-28 ปี    29-36 ปี     
    37-44 ปี   45-52 ปี     
       53-60 ปี 

 3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

    ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี      
    สงูกวา่ปรญิญาตร ี

 4. สถานภาพสมรส 

    โสด    สมรส/อยูด่ว้ยกนั    
   แยกกนัอยู/่หมา้ย/หยา่รา้ง 
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 5.  ประเภทของพนกังาน 

    พนกังานชัว่คราวตามสญัญาจา้งงาน     
    พนกังานประจาํ     

 6. ระยะเวลาในการทาํงาน 
   ตํ่ากวา่ 1 ปี  1-5 ปี       
   6-10 ปี   11-15  ปี                 
    16-20 ปี   21 ปีขึน้ไป 
 7.  รายไดต่้อเดอืนของทา่น 
        ตํ่ากวา่หรอืเทา่กบั 15,000 บาท                   

   15,001 - 25,000 บาท 

      25,001 - 35,000 บาท                              

   35,001 - 45,000 บาท 

      45,001 บาทขึน้ไป 
 8.  หน่วยงานทีส่งักดั 
   บรหิารหน้ีและปรบัปรงุคุณภาพหน้ี (Collections) 
   งบประมาณและวางแผน (Budget & Planning& Performance) 
   กลยทุธแ์ละสนบัสนุน (Collections MIS & Strategy) 
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สวนท่ี ่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
คาํช้ีแจง ใหท้า่นตอบคาํถามเพือ่ประเมนิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของทา่น โดยโปรดทาํ 
 เครือ่งหมาย    ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมากทีส่ดุ 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  

 
 

แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
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ความต้องการทางสรีระ   
1. มสีถานทีอ่อกกาํลงักายทีท่นัสมยัเพือ่สง่เสรมิสขุภาพของพนกังาน      
2. สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีเ่อือ้อาํนวยต่อการทาํงานของทา่น      
3. ทา่นตอ้งการไดร้บัเงนิเดอืนและผลประโยชน์อื่นๆอยา่งยตุธิรรม      
ความต้องการความปลอดภยั  
4. มคีวามปลอดภยัในงานทีป่ฏบิตั ิ      
5. งานของทา่นมคีวามมัน่คง      
6. งานของทา่นเป็นตําแหน่งหน้าทีท่ีด่ ี      
ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรกั   
7. ทา่นเป็นทีร่กัของเพือ่นรว่มงาน      
8. ครอบครวัใหก้ารสนบัสนุนเมือ่ทา่นมาปฏบิตังิาน      

9. ทา่นเป็นทีย่อมรบัของหวัหน้างาน      
ความต้องการเป็นท่ียอมรบั ยกยอง และเกียรตยศช่ือเสียง ่ ิ   
10. ผลการปฏบิตังิานของทา่นเป็นทีย่อมรบัจากเพือ่นรว่มงาน      
11.งานของทา่นชว่ยใหท้า่นมเีกยีรตแิละไดร้บัการยอมรบัจากสงัคม      
12. งานของท่านสนับสนุนใหม้กีารเผยแพรผ่ลงานทีไ่ดร้บัการยอมรบั

ใหแ้ก่ผูอ้ื่นทราบ 
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ระดบัความคดเหน็ิ  

 
 

แรงจงูใจในการปฏบตังานิ ิ  
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ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน   
13. งานทีท่่านทาํมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองใหเ้ขา้กบัเทคโนโลยี

สมยัใหม ่
     

14. งานของทา่นตอ้งการการฝึกอบรมในการพฒันาตนเอง      

15. มคีวามศรทัธาในเรือ่งใฝเรยีนรูข้องทา่น่       
ความต้องการทางสนุทรียะ   
16. ความพงึพอใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย      
17. ความรูส้กึผกูพนัต่องานทีท่าํและองคก์ร      
18. คุณคา่ทางใจโดยมคีวามสขุทีไ่ดป้ฏบิตังิาน      
ความต้องการความสาํเรจ็   

19. ทา่นจะปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งดทีีส่ดุ      
20. ท่านสามารถวางแผนการปฏบิตังิานเพื่อปองกนัปญหาทีจ่ะเกดิขึน้้ ั

ได ้เชน่เตรยีมตวัล่วงหน้า เป็นตน้ 
     

21. ทา่นพยายามหาวธิกีารปรบัปรงุและแกไ้ขงานทีป่ฏบิตัอิยูใ่หด้ขี ึน้      
22. ทา่นคดิอยูเ่สมอวา่จะปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ตามแผนงานทีว่างไว ้      
23. ทา่นมคีวามกระตอืรอืรน้ทีจ่ะปฏบิตังิานทีร่บัผดิชอบใหส้าํเรจ็      
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สวนท่ี ่ 3  ข้อมลูเก่ียวกบัประสทธภาพในการปฏบตังานิ ิ ิ ิ  
คาํช้ีแจง ใหท้า่นตอบคาํถามทีเ่ป็นขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยโปรดทาํ 
 เครือ่งหมาย   ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความสามารถในการทาํงานของทา่นมากทีส่ดุ 
 

ระดบัความคดเหน็ิ  

ประสทธภาพในการิ ิ ปฏบตังานิ ิ  
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ด้านคณุภาพของงาน  
24. ท่านปฏบิตังิานตามหลกัการทวงถามหน้ีฝายบรหิารหน้ี่

ของธนาคารอยา่งเครง่ครดั 
     

25. ผลงานของทา่นไดร้บัคาํชมเชยจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

     

26. ผลงานของทา่นไดร้บัคาํชมเชยจากผูร้ว่มงานอยูเ่สมอ      
ด้านปรมาณของงานิ   
27. ทา่นทาํงานสาํเรจ็ตามเปาหมายทีไ่ดก้าํหนดไว้้ ทุกครัง้      
28. ท่านสามารถทาํงานตามทีผู่บ้งัคบับญัชามอบหมาย

เพิม่เตมิได ้
     

29. ในแต่ละวนัท่านทาํงานไดป้รมิาณงานทีเ่พิม่ขึน้      
ด้านระยะเวลาในการทาํงาน  
30. ท่านทาํงานเสรจ็ทนัตามเวลาทีก่าํหนด      
31. ท่านมคีวามรวดเรว็ในการทาํงาน      
32. ท่านตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหเ้สรจ็ก่อนเวลาทีก่าํหนดอยูเ่สมอ      
ด้านการใช้ทรพัยากรอยางคุ้มคา่ ่   
33. ท่านใชแ้ละรกัษาดแูลอุปกรณ์เครื่องใชอ้ยา่งถูกตอ้ง      
34. ท่านใชท้รพัยากรอยา่งประหยดัเพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ด 

เช่น วสัดุอุปกรณ์สาํนกังาน  
     

35. ท่านซือ้วสัดุอุปกรณ์ในราคาทีเ่หมาะสม เพื่อลดตน้ทุนใหต้ํ่าล
ไดเ้ป็นอยา่งด ี
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ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
 
 
 
 
 
 

 
***ขอขอบคณุผูต้อบแบบสอบถามทุกทานท่ีให้ความรวมมือ่ ่ *** 
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ภาคผนวก ข 
 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครือ่งมือวจยัิ  
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครือ่งมือวจยัิ  
 
 
 รายช่ือ                                      ตาํแหนงและสถานท่ีทาํงาน่  
 
1. รองศาสตราจารย ์สพุาดา  สริกุิตตา หวัหน้าภาควชิาบรหิารธุรกจิ 

              ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
                                                 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 

2. อาจารย ์ดร.รพพีร  รุง้สทีอง อาจารยป์ระจาํ 
                                                 ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
                                                มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ประวตัยอผูท้าํสารนพนธ์ิ ิ่  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

165 
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