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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู และประสิทธิภาพ
ในการทํางานกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จํานวนทั้งสิ้น 199 คน โดยเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ, คาคะแนนเฉลี่ย ,  คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบคาที  สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ถาผลการทดสอบมีความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบเปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่
แตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett T3,   และ 
สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน   

 
   ผลการวิจัยพบวา 
  1. ดานประชากรศาสตร พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 26-35 ป ระดับการศึกษา

อยูในระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาท สถานภาพโสด เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 
   2. ความพึงพอใจของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอย ในดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ดานลักษณะ
ของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สวนในดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ดาน ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการริ
หาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมาก  

3. ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ความพึง
พอใจ ความประทับใจ ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลิน ความสุข อยูในระดับมาก สวนดาน 
ความผอนคลาย อยูในระดับปานกลาง 

 



4. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุม
และบริหารสินเชื่อรายยอย มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก 

5. ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส และอายุงาน แตกตางกัน 
มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
    6. ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน ดาวความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

7. ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน  ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน 
ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 8. ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ ความ
ผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 The research was aimed to study employees’ job satisfaction and job performance 

efficiency in Retail Credit and Collection Department of Tisco Bank Public Company Limited.  

Job satisfaction included motivator factors, hygience factors, Affective well - being, and 

working efficiency. The sample size was based upon 199 employees working in Retail 

Credit and Collection Department of Tisco Bank Public Company Limited.  Data was 

collected through questionnaires.  Statistics for data analysis were percentage, means, 

standard deviation, t-test, and one-way ANOVA.  When there was the difference with 

statistical significant, pair sample test with the method of Fisher’s Least Significant 

Difference (LSD) or Dunnett T3 and Pearson product moment correlation coefficient would 

be employed. 

  

 The results were as follows: 

1. Demographic Data: Most employees were female, between 26 and 35 years 

old, holding bachelor degree or equivalent, having monthly income lower than 15,000 Baht, 

single status, operational level employees, and having years of work up to 5 years. 

2.  Job satisfaction in overall motivator factors of employees in Retail Credit and 

Collection Department of Tisco Bank Public Company Limited was at great level.  

Considering in each categories, category of work itself, responsibility, achievement, 

advancement, and recognition was at great level.  Whereas, employees’ job satisfaction in 

overall hygience factors was at great level.  Considering in each category, category of 

remuneration, supervision, interpersonal relations, company policy and administration, work 

condition, and job security was at great level. 

 

 



3. Overall Affective well - being of employees in Retail Credit and Collection 

Department of Tisco Bank Public Company Limited was at great level.  Considering in each 

category, categories of career satisfaction, impression, enthusiasm, enjoyment, and 

happiness was at great level, whereas category of relaxation was at moderate level. 

4.  Working efficiency of employees in Retail Credit and Collection Department of 

Tisco Bank Public Company Limited was at great level. 

5. The difference in demographic data such as age, marital status, and years of 

working influenced the difference in working efficiency with statistically significant at 0.5 

level. 

6. There was positive correlation at slightly high level between job satisfaction in 

motivator factors in categories of work itself, responsibility, achievement, advancement, and 

recognition and working efficiency, with statistically significant at .05 level. 

7. There was positive correlation at slightly high level between job satisfaction in 

hygience factors in categories of remuneration, supervision, interpersonal relations, 

company policy and administration, work condition, and job security and working efficiency, 

with statistically significant at .05 level. 

8. There was positive correlation at moderate level between Affective well - being 

in categories of satisfaction, impression, relaxation, enthusiasm, enjoyment, and happiness 

and working efficiency, with statistically significant at .05 level 

   

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจาก รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา 
อาจารยที่ป รึกษาสารนิพนธ ,  รองศาสตราจารยศิริวรรณ  เสรีรัตน ,  ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.ณักษ กุลิสร ที่ไดใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ เพ่ือให
สารนิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารยทั้งสามทานดวยความเคารพ 
อยางสูง และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดมอบความรูอันเปน
ประโยชนตอผูวิจัย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ นาวาอากาศเอกทุม คลองพยาบาล ผูเปนบิดา และนาง
กาญจนา คลองพยาบาล ผูเปนมารดา รวมถึงนายรัชกฤช คลองพยาบาล ผูเปนพ่ีชาย และขอกราบ
ขอบพระคุณคุณเจตเจริญ หวานดี  คุณรุงนภา บุญธรรมรงค  คุณคมกฤช หาญพิชาญชัย ที่เปน
กําลังใจอยางดี และคอยชวยเหลือ แนะนําการทําสารนิพนธฉบับน้ีเปนอยางดี รวมถึงพนักงาน
ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ที่เปนกลุมตัวอยางที่
กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และเจาหนาที่
บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทาน 
 ทายสุดนี้ คุณงามความดี และประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชาคุณ
บิดามารดา ครูบาอาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อบรมสั่งสอน และวางรากฐาน
แหงการศึกษาแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
    ปจจุบัน ภาวะเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีการแขงขันที่รุนแรงเพิ่ม
มากข้ึน ทําใหทุกองคกรจะตองเรียนรูและหาวิธีการตาง ๆ ในการพัฒนาปรับปรุงองคกร เพ่ือให
สามารถแขงขันและอยูรอดไดในสภาวะปจจุบัน หากพิจารณาในภาพรวมจะพบวาปจจุบันองคกร
ตาง ๆ มิไดแขงขันกับคูแขงในประเทศแตเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตตองแขงขันไดในระดับโลกดวย 
ทุกองคกรจึงตองมีการปรับกลยุทธตาง ๆ โดยสวนใหญพิจารณาปรับปจจัยภายในองคกรเปนอันดับ
แรก เน่ืองจากเปนปจจัยที่สามารถควบคุมไดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหสูงขึ้น และเพื่อ
สรางความไดเปรียบในเชิงแขงขัน ซ่ึงหน่ึงในทรัพยากรที่ชวยก็คือ เทคโนโลยี แตประโยชนของ
เทคโนโลยีก็ยังนอยกวา  “มนุษย” ทั้งน้ีเพราะเทคโนโลยีไมมีความยืดหยุนเทา “มนุษย” เน่ืองจาก
คน หรือพนักงานเปนผูดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จ ดังน้ันความสําเร็จของ
องคกรในยุคปจจุบันจึงเกิดจากการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ใหมีความสามารถที่จะทําใหการ
ทํางานของพนักงานทุกคนตอบสนองตอวิสัยทัศนขององคกร  
    ปจจัยที่สําคัญที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ คือ ผูนําหรือผูบริหาร หากเปรียบองคกร
เสมือนกองทัพ แมวาจะมีนายทหารที่มีฝมือในการรบยอดเยี่ยมเพียงใดก็ตาม แตหากขาดแมทัพที่มี
วิสัยทัศนที่กวางไกล ไมสามารถคะเนกําลังของขาศึกได และไมมีความกลาในการตัดสินใจ กองทัพ
น้ันก็มีโอกาสที่จะแพการศึกสงครามได ซ่ึงแมทัพน้ันก็เปรียบเสมือนผูนําองคกรที่จะตองเปนผูชี้นํา
ทิศทางขององคกร ทําหนาที่ตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ที่เก่ียวของกับความอยูรอดขององคกร อยางไร
ก็ตาม นอกจากนี้ผูนําหรือผูบริหารแลว ปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ 
คือ พนักงานภายในองคกรน้ัน ซ่ึงเปนทรัพยากรอีกประเภทท่ีมีความสําคัญมากที่สุดกับองคกร
เชนเดียวกัน เพราะคือผูที่สรางสรรคงานและกิจกรรมทั้งภายในและภายนอกองคกรใหเกิดประโยชน
กับธุรกิจภายในองคกร และยังเปนผูปฏิบัติหนาที่เพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ได
วางไว ดังน้ัน องคกรจึงควรดําเนินกลยุทธตางๆ เพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานของ
ตนเองใหได เพ่ือใหพนักงานในองคกรเกิดความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น 
ซ่ึงปจจัยดานตางๆ ที่เก่ียวของกับการตอบสนองความตองการของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานน้ัน อาจกลาวไดวามีปจจัย
ดานการจูงใจและปจจัยค้ําจุนเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับการพิจารณาปรับกลยุทธตางๆ เพ่ือ
มุงสูความสําเร็จขององคกร  
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 ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  เปนองคกรที่รักการเรียนรูและมีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง  ยึดม่ันในมาตรฐานสูงสุดแหงจรรยาบรรณวิชาชีพและบรรษัทภิบาล  โดยทุมเทคิดคนและ
นําเสนอบริการทางการเงินอันเปนที่ยอมรับ และสรางความพึงพอใจอยางสมบูรณใหแกลูกคา  และ
พรอมอุทิศและลงทุนเพ่ือใหพนักงานขององคกรไดรับการพัฒนาอยางดีที่สุดและตอเน่ือง ในทุก
โอกาสเพื่อความกาวหนาทางอาชีพของพนักงานเอง และเพื่อความสําเร็จรวมกันของพนักงานและ
ธนาคาร 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจทําการศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอย  เพ่ือนําผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไปใชใหเปนประโยชนสําหรับองคกร ไม
วาตอพนักงานหรือผูบริหาร ทั้งในแงของการนําไปใชพัฒนาและเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง
กระบวนการทํางานขององคกร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการทํางานของพนักงาน ตลอดจนนําไปเปนขอมูล
ในการประกอบการตัดสินใจ และการวางแผนพัฒนาองคกรในดานอ่ืนๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพทั้ง
ในปจจุบัน และอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
          1.  เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานบริหารสินเชื่อรายยอย 
          2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ทาํงานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
          3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
           1. ใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลในองคกร ในการแกไข
ปญหาเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองและเหมาะสมมากขึ้น 
           2. ใชเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถนําไปปรับปรุง และพัฒนาระบบการบริหารงาน และ
เสริมสรางแรงจูงใจใหพนักงาน ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น และทุมเทการทํางานเพื่อความสําเร็จไดอยาง
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้เพ่ือดํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับธนาคาร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงาน ของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  สํานักงานใหญ  ซ่ึงตั้งอยูเลขที่ 48/2 อาคารทิสโกทาวเวอร ถนน
สาทรเหนือ เขตบางรัก กรุงเทพฯ จํานวน 329 คน (ที่มา : ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  2551 , 
มกราคม) 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ซ่ึงผูทําการวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงคํานวณ
ตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Taro Yamane. 1970 : 580 - 581) คาความคลาดเคลื่อนใน
การสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 181 คน  
และเพ่ิมจํานวนตัวอยางรอยละ 10 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 18 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยทั้งสิ้น 199 คน  
 

การเลือกกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังนี้    
ข้ันตอนที่ 1  การเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยวิธีการ

สุมตัวอยางเปนสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละชั้นภูมิ  
ข้ันตอนที่ 2  การเลือกตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม

ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณไดในขั้นที่ 1 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง  “ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิส
โกจํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย” มีตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัยใน
คร้ังน้ี คือ 
 1.  ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน (Independent Variable) มีอยู 2 ตัวแปรดังน้ี 
      1.1 ประกอบดวย ลักษณะประชากรศาสตร  
  1.1.1 เพศ  
   1.1.1.1 เพศชาย 
   1.1.1.2 เพศหญิง 
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  1.1.2 อายุ  
   1.1.2.1 20-26 ป 
   1.1.2.2 27-33 ป 
   1.1.2.3 34-40 ป 
   1.1.2.4 41-47 ป 
   1.1.2.5 47 ปขึ้นไป  
  1.1.3 สถานภาพสมรส  
   1.1.3.1 โสด 
   1.1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 
   1.1.3.3 หยาราง/แยกกันอยู 
  1.1.4 ระดับการศึกษา  
   1.1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี  
   1.1.4.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปรญิญาตรี 
   1.1.4.3 สูงกวาปริญญาตร ี
  1.1.5 ระดับพนักงาน 
   1.1.5.1 พนักงานระดับปฏิบตัิการ 
   1.1.5.2 พนักงานระดับหัวหนางาน  
  1.1.6 อัตราเงินเดือน 
   1.1.6.1 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
   1.1.6.2 15,001 - 20,000 บาท 
   1.1.6.3 20,001 - 25,000 บาท 
   1.1.6.4 25,001 - 30,000 บาท 
   1.1.6.5 30,000 บาทขึ้นไป 
  1.1.7 อายุงาน  
   1.1.7.1 นอยกวาหรือเทากับ 5 ป   
   1.1.7.2 6-10 ป 
   1.1.7.3 11-15 ป             
   1.1.7.4 16-20 ป 
   1.1.7.5 21 ปขึ้นไป 
        1.2   ปจจัยการจูงใจประกอบดวย  
     1.2.1 ดานความสําเร็จของงาน 
     1.2.2 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
     1.2.3 ดานลักษณะของงาน 
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     1.2.4   ดานความรับผิดชอบ 
     1.2 5   ดานความกาวหนาในงาน  
         1.3   ปจจัยคํ้าจุนประกอบดวย  
     1.3.1   ดานคาตอบแทน 
     1.3.2   ดานผูบังคับบัญชา 
     1.3.3   ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
     1.3 4   ดานนโยบายในการบริหาร 
     1.3.5   ดานสภาพการทํางาน 
     1.3.6   ดานความม่ันคงในงาน 
         1.4   ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู  
     1.4.1   ความพึงพอใจในอาชีพ 
     1.4.2   ความประทบัใจในอาชีพ 
     1.4.3   ความผอนคลายอยูเสมอ 
     1.4.4   ความกระตอืรือรน 
     1.4 5   ความเพลิดเพลินในการทาํงาน 
     1.4.6   มีความสุขในการทํางาน  
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย (RETAIL CREDIT & COLLECTION) ไดแก พนักงานฝาย
ควบคุมสินเชื่อรายยอย (RETAIL CREDIT) พนักงานฝายบริหารสินเชื่อรายยอย (RETAIL 
COLLECTION) พนักงานฝายพัฒนาหนี้และกฎหมายสินเชื่อรายยอย (RETAIL FOLLOW-UP & 
LEGAL) พนักงานฝายบริการและสนับสนุนสินเชื่อรายยอย (RETAIL SERVICES & SUPPORT) 
โดยแบงระดับพนักงาน ออกเปน 2 ระดับ คือ 
        1.1  พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง เจาหนาที่ที่ทํางานในสวนงาน 
        1.2   พนักงานระดับหัวหนางาน หมายถึง หัวหนางาน หัวหนาสวน ที่ดูแลรับผิดชอบ
งานในระดับสวนงาน 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลรวมของความรูสึกที่ดีที่พนักงานของ
ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ที่มีความพอใจในงาน 
เปนความรูสึกที่พอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตุประสงคขององคกร  
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  3.  แรงจูงใจ หมายถึง ปจจัยตางๆ ที่เปนสิ่งกระตุน หรือเปนแรงผลักดันจากความตองการ 
ที่ทําใหพนักงานมีความเต็มใจและพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล ไดแก ดานความสําเร็จของ
งาน ดานไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน 
        3.1  ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติงานในหนาที่แลว
เสร็จตามเวลา รวมทั้งสามารถทํางานเสร็จตามที่ไดรับมอบหมาย และผลสําเร็จของงานเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดและทําใหเกิดความพึงพอใจในผลงาน 
        3.2   การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ทั้งจาก
ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ในดานความคิดเห็น ความสามารถ และการปฏิบัติงาน 
        3.3  ลักษณะงาน หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถ ปริมาณงานที่เหมาะสม งานที่
ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถ และลักษณะกระบวนงานชัดเจน 
        3.4   ความรับผิดชอบ หมายถึง การกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบในงานที่
ชัดเจน การที่ไดรับมอบหมายงานใหมๆที่มีความสําคัญตอองคกร มีอํานาจตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบอยางเต็มที่ และงานที่รับผิดชอบเหมาะสมกับตัวพนักงาน 
        3.5   ความกาวหนาในงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ
เพ่ือมีโอกาสในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ 
โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
  4.  ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ปจจัยที่เก่ียวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางานและมีหนาที่ให
บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน โดยประกอบดวยปจจัยแตละดาน ดังน้ี  
        4.1  คาตอบแทน หมายถึง องคประกอบซึ่งแสดงถึงคาตอบแทนของพนักงาน ไดแก 
สวัสดิการ ความเหมาะสมของคาตอบแทนกับปริมาณเนื้องาน คารักษาพยาบาล คาอุปกรณสื่อสาร 
คาเบี้ยเลี้ยง 
        4.2   ผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการทํางานของผูบังคับบัญชาที่เก่ียวของกับ
พนักงาน ไดแก การมอบหมายงาน การใหคําแนะนํา การประเมินผลการทํางาน 
        4.3   ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง องคประกอบซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ
ระหวางพนักงานกับบุคลากรในหนวยงาน ไดแก ความไววางใจ ความสามัคคี ความชวยเหลือ การ
แบงปนขาวสาร 
        4.4   นโยบายในการบริหาร หมายถึง องคประกอบของนโยบายในการบริหาร ที่มีผล
ตอการทํางานของพนักงาน ไดแก ความชัดเจนของนโยบายธนาคาร การนําไปปฏิบัติ ความรวดเร็ว
ในการประกาศนโยบายเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง  
        4.5   สภาพการทํางาน หมายถึง องคประกอบเก่ียวกับสภาพการทํางาน ไดแก ความ
สะดวกสบายในการทํางาน บรรยากาศการทํางาน หองทํางาน แหลงขอมูลประกอบการทํางาน 
        4.6   ความม่ันคงในงาน หมายถึง องคประกอบซึ่งเปนความมั่นคงในงาน ไดแก การ
ลดเงินเดือน การถูกเชิญออก อัตราการตอสัญญาวาจางเพ่ือทํางานตอ 
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  5.  ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงาน หมายถึง การที่พนักงานไดรับการ
ตอบสนองจนถึงระดับที่ตองการ ไดแก มีความพึงพอใจในอาชีพ มีความประทับใจในอาชีพ มีความ
ผอนคลายอยูเสมอ มีความกระตือรือรน มีความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน ไมวาโดยการกระทําของพนักงานเองหรือไดรับจากธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
  6.  ประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดทรัพยากรใหเกิดการส้ินเปลืองนอยที่สุด โดยสามารถ
บรรลุจุดมุงหมาย หรือเปาหมายที่วางไว ซ่ึงสามารถจําแนกออกไดดังน้ี 
  6.1 มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
  6.2 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา 
  6.3 การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
  6.4 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
  6.5 กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถกูตองเหมาะสม 
  6.6 ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
  6.7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีการทาํงาน 
  6.8 การพัฒนาตนเอง 
  6.9 ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
  6.10 การกําหนดบทบาทสมาชิกอยางชัดเจน 
  6.11 การติดตอสื่อสารที่ดี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคมุและบริหารสินเชื่อรายยอย”   ไดมีการกําหนดตัวแปรอิสระ 
และตวัแปรตามเพื่อเปนเครือ่งมือในการดําเนินงานวิจัย และเปนแนวทางในการคนหาคําตอบแนวคิดใน
การวิจัยดังตอไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับพนักงาน 
6. อัตราเงินเดือน 
7. อายุงาน 

 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงาน

ควบคุมและบริหารสินเชือ่ราย
ยอย 

 

ตัวอิสระ (Independent) ตัวแปรตาม (Dependent) 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ปจจัยการจูงใจ 
1. ดานลักษณะของงาน 
2. ดานความรับผิดชอบ 
3. ดานความสําเร็จของงาน 
4. ดานความกาวหนาในงาน 
5. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ปจจัยคํ้าจุน 
1. ดานคาตอบแทน 
2. ดานผูบังคับบัญชา 
3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
4. ดานนโยบายในการบริหาร 
5. ดานสภาพการทํางาน 
6. ดานความม่ันคงในงาน  

ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู 
 

1. ความพึงพอใจ 
2. ความประทับใจ 
3. ความผอนคลาย 
4. มีความกระตือรือรน 
5. ความเพลิดเพลนิ 
6. ความสุข 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
พนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานที่ตางกัน 
 2.  ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 3.  ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4.  ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ 
ความผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานที่เก่ียวของมาใชประกอบการศึกษา 
“ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย” ไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
 
 1. แนวความคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
     1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
     1.2 ทฤษฏีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว  
     1.3 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก  
     1.4 ทฤษฏีเอกซและทฤษฏวีายนของแม็คเกรเกอร  
     1.5 ทฤษฏีการจูงใจ อีอารจี ของอัลเดอร เฟอร  
     1.6 แนวคิดความพอใจในชีวติความเปนอยู  
     1.7 ความหมายและทฤษฏเีก่ียวกับประสิทธภิาพ 
  2. ประวัติความเปนมาของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
  3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
      3.1  งานวิจัยในประเทศ 
      3.2  งานวิจัยตางประเทศ 
    

1.  แนวความคิด และทฤษฏีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติ หรือความรูสึกชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะของ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเก่ียวกับงาน จะเห็นไดวาเรื่องความพึงพอใจในงานนี้ เปนเรื่องของทัศนคติหรือเจต
คติโดยตรง โดยทัศนคติน้ันมีองคประกอบที่สําคัญ คือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ 
(Cognitive Component) เปนสวนที่เก่ียวของกับความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเร่ืองหน่ึง องคประกอบ
ดานอารมณ หรือความรูสึก (Affective Component) ซ่ึงเปนสวนที่เปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอ
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งที่เขารูและเขาใจอยูกอนแลว และองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม 
(Behavioral Tendency Component) ซึ่งจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม เชน เม่ือกลาววาฉันชอบ
ทํางานในหลายลักษณะ (แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป 
(แสดงถึงความคิดความเขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม)  เม่ือ
นําเอาลักษณะทั้งสามมาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเก่ียวกับงานไดแลว สิ่งน้ีจะชวยให
ผูบังคับบัญชาเขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานที่มีตองาน และสามาาถจะทํานายถึงผลกระทบที่จะ
มีในอนาคตไดดวย (สรอยตระกูล ตวยานนท. 2541 : 133) 
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 1.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
        การท่ีจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน  ความพึงพอใจในงานมีสวนสําคัญอยาง
ยิ่งในการที่จะผลักดันใหงานที่ออกมาน้ัน จะประสบความสําเร็จในทิศทางบวก หรือประสบความ
ลมเหลวในทิศทางลบ ดังน้ันจึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึงพอใจไวดังน้ี 
        นิวคัมเมอร (Newcomer. 1995 : 12) กลาวถึงคนจะเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไดก็ตอเม่ืองานในตําแหนงมีความทาทายตอสติปญญาของตน ตลอดจนมีรายไดเพียงพอ 
มีความม่ันคงในตําแหนงหนาที่ และมีสิทธิพิเศษบางประการตอตําแหนงน้ัน 
        โยเดอร (Yoder. 1959 : 445) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน คือ องคประกอบของ
ทัศนคติของพนักงานแตละคนที่มีตองานของตนเอง คนจะมีความรูสึกพอใจในการทํางานที่ทําเม่ือ
งานน้ันใหผลประโยนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการ
พ้ืนฐานของตนเอง 
        สเตราส และ เซเลส (Strauss & Sayless. 1960 : 119) กลาวถึงวาความพึงพอใจใน
งานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกร บุคคลจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา เม่ืองานน้ันใหประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและดานจิตใจ 
และสามารถสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของบุคคลได 
         แอปเปลไวท (Applewhite. 1965 : 8) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน เปนความพอใจ
ในสภาพแวดลอมที่ทํางาน เชน การมีความสุขที่ไดทาํงานกับเพ่ือนรวมงานที่เขากันได ทัศนคติที่ดี
ตองาน และรายได 
  บลู และเนเลอร (Blum & Nayler. 1968 : 364-365) กลาวถึงความพึงพอใจ เปนผล
จากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุตธิรรมของ
ผูบังคับบญัชา ความรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงาน ปริมาณงาน 
  ปารกเกอร และ โอแกลสบี ้ (Parker & Oglasby. 1972 : 173) กลาวถึงความพึง
พอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองาน และบรรยากาศในการทํางาน 
  แฮคแมน และ โอลดแฮม (Hackman & Oldman. 1980 : 83) ความพึงพอใจในการ
ทํางาน เปนมิติของคุณลักษณะงานท่ีนําไปสูภาวะจิตใจซึ่งนําสูผลการปฏิบัติงาน ลักษณะความ
หลากหลาย ความเดนชัด ตลอดจนความสําคัญของงาน ทําใหบุคคลรูสึกวาความสําเร็จของงาน 
คุณภาพของงานขึ้นอยูกับตนเปนหลัก ทําใหเกิดความรูสึกรับผิดชอบในผลงาน สวนการมีขอมูล
ปอนกลับทําใหบุคคลรูวาผลการปฏิบัติงานของตนเปนเชนไร ความรูสึกเหลาน้ีทําใหทํางานไดดีมีผล
ตอความพึงพอใจ 
  เฟรดแมน และ อารโนลด (Feldman & Arnold. 1983 : 192) กลาวถึงความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน คือ สิ่งที่แสดงออก หรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตองาน
ที่ปฏิบตัิอยู 
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  สมิท (Smith : 1969) กลาววาในการทํางานของมนุษยน้ัน หากไดรับการตอบสนอง
เก่ียวกับความตองการ ก็จะทําใหมนุษยรูสึกพึงพอใจในงานได ความตองการนั้น ไดแก ความ
ตองการดานรางกาย ความตองการความม่ันคงปลอดภัย ความตองการเปนตัวของตัวเอง ความ
ตองการทางสังคม 
  ไกเซลลี และบราวน (Ghiselli & Brown. 1955 : 430) มีความเห็นวา องคประกอบ
ที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานมี 5 องคประกอบ คือ 
  1. ระดับอาชีพ  ถาอาศัยอยูในสถานะสูงหรือระดับสูงเปนที่นิยมนับถือของคนทั่วไป
ก็จะเปนที่พึงพอใจของผูประกอบอาชีพน้ัน 
  2. สภาพการทํางาน  ถามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแกการปฏิบัติจะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
  3.  ระดับอายุ จากการศึกษาพบวา ผูปฏบิัติงานอายุระหวาง 25-34 ป และ 45-54 
ป มีความพึงพอใจในงานนอยกวากลุมอายุอ่ืนๆ 
  4.  รายได ไดแก จํานวนรายไดประจําและรายไดตอบแทนพิเศษ 
  5.  คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูจัดการกับคนงาน การเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน 
  วุฒินนท วิมลศิลป (2533 :19) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเปนทศันคติ
หรือความรูสึกของบุคคลแตละคนที่มีตองานที่ทําในปจจุบันและสิ่งที่ผานมาในอดีต คนปฏิบตัิงานจะ
ตัดสินใจวัดระดับความพึงพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้นเปน
เกณฑความพึงพอใจในงาน จะบอกใหทราบถึงทัศนคตทิี่เปนบวกตองาน ในขณะที่ความไมพึงพอใจ
จะแสดงถึงทัศนคตใินทางลบที่มีตองาน 
  ดิลก มูลวงษ (2537 : 6) ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นตอเม่ือบุคคลไดรับการ
ตอบสนองความตองการ อันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ 
คนทํางานจะตัดสินระดับความพอใจในงานของตนจากประสบการณ และสิ่งที่เปนอยูจริงในขณะนั้น
เปนเกณฑ 
  เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540: 100) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน 
เปนภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่เกิดขึ้น เน่ืองจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ 
หน่ึง 
  ปทมา บุญเจริญ (2541 : 51) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกที่
ดีของบุคคลที่มีตองานที่ตนทําอยู ความรูสึกน้ีเกิดขึ้นไดจากการที่บุคคลน้ันไดรับการตอบสนองทั้ง
ดานรางกายและจิตใจ จนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถทํางานไดอยางเต็ม
กําลังความสามารถ อันจะสงผลใหงานขององคกรบรรลุเปาหมายได 
  พรศักด์ิ ตระกูลชีวพานิตต (2541 : 14) กลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของผูปฏิบัติที่มีตองาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะมี
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มากหรือนอย ขึ้นอยูกับการที่องคการจะสนองตอบความตองการของผูปฏิบัติ ทั้งดานรางกายและ
จิตใจไดมากนองเพียงใด 
  พันตํารวจตรี เวชวิชญ เนียมอินทร (2542 : 25) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในสถานที่ปฏิบัติงานครั้งแรกของนายตํารวจชั้นสัญญาบัตร ที่สําเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียนนายรอยตํารวจ กลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงาน
ภายในหนวยงาน หากบุคคลมีความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีหนวยงานที่เขาทําอยูแลว ก็จะเกิดความพึง
พอใจในการทํางานมากขึ้น โดยจะใหความรวมมือและตั้งใจทํางานใหกับหนวยงานอยางเต็มที่ ซ่ึงจะ
เห็นไดวาความพึงพอใจของบุคคล จะเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล
ทั้งสิ้น ดังน้ัน การสรางบรรยากาศในการทํางานจึงเปนสิ่งที่ผูบริหารควรกระทําและใหความสําคัญ
อยางยิ่ง 
  จากความหมายของความพึงพอในงานขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการ
ทํางาน เกิดจากการที่มีความพึงพอใจในงานที่ตนเองรักที่จะทํา และหากไดทํางานที่ตนเองรักและมี
ความรับผิดชอบในงาน จนงานเกิดผลสําเร็จแลว ก็จะสงผลในทางดานบวกใหผลของงานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งน้ีตองมีปจจัยหลายดานที่เขามาเสริมความพึงพอใจใหมากย่ิงขึ้น เชน 
ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายวา มีความสําคัญมากนอยแคไหน สามารถทําใหมีความกาวหนาใน
งาน และเกิดการยอมรับนับถือจากคนรอบขาง เปนตน 

 
 1.2  ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
  ทฤษฎีความตองการ : ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s 
hierarchy of needs)  เปนทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการพ้ืนฐานของมนุษยซ่ึงกําหนดโดย
จิตวิทยาชื่อ “Abraham Maslow” เปนทฤษฎีการจูงใจซึ่งเปนที่รูจักกันอยางแพรหลาย มาสโลว 
มองความตองการของมนุษยเปนลักษณะลําดับขั้นจากระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด และสรุปวา เม่ือ
ความตองการในระดับหน่ึงไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้น
ตอไป ทั้งน้ีความตองการในลําดับขั้นที่สูงถัดไปสามารถเกิดขึ้นได แมวาความตองการในลําดับขั้นที่
ต่ํากวาจะยังไมไดรับการตอบสนองที่สมบูรณ 
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ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
(Need for self-actualization) 

 

ความตองการการยกยอง 
(Esteem needs) 

 

ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ 
(ความตองการทางสังคม)  (Affiliation or acceptance needs) 

 

ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย 
(Security or safety needs) 

 

ความตองการของรางกาย 
(Physiological needs) 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) 
 

  1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้น
พ้ืนฐานเพ่ือความอยูรอดเชน อาหาร นํ้า ความอบอุน ที่อยูอาศัย การนอน และการพักผอน มาสโลว
ไดกําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลาน้ีไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปนเพ่ือให
ชีวิตอยูรอด และความตองการอ่ืนจะกระตุนบุคคลตอไป 
  2.  ความตองการความมัน่คงหรือความปลอดภัย (Security of safety needs) 
เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตราย และการมีชีวิตรอดและความกลวัตอการสูญเสียหนาที่
การงาน ทรัพยสิน หรือที่อยูอาศัย 
  3. ความตองการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความตองการทางสงัคม 
(Affiliation or acceptance needs) เปนความตองการใหบุคคลอ่ืนและสังคมยอมรับ เชน การเปน
ที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน 
  4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเม่ือบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองจากตัวเองและจากบุคคล
อ่ืน ความตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ 
(Status) และความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) 
  5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self-actualization) เปนความ
ตองการในระดับสูงสุดของบุคคล เปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพ่ือที่จะมี
ศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหน่ึงในระดับสูงสุด 
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 จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ผูบริหารองคการสามารถนํามาใชเปนแนวทาง
ในการจัดส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได   ดังรูปแสดงความสัมพันธระหวาง
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว   กับการจัดการตอบสนองความตองการบุคคลโดยองคการ 
 

 
ความตองการตามทฤษฎมีาสโลว 

การจัดการเพ่ือตอบสนอง 
ความตองการของบุคลากรโดย

องคการ 
ความสําเร็จในชีวิต ความเจริญเติบโต (Growth) 
(Self-actualization) ความกาวหนา (Advancement) 

 ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเล่ือนตําแหนง (Promotion) 

 
            การยกยอง (Self-esteem) 

การยกยอง (Esteem) ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
 สถานภาพ (Status) 

การยกยอง (Self-esteem) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

 
 ความรัก (Love) 

สังคม (Social)               ความรูสึกท่ีดี (Affection) 
 การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 

                                   ความปลอดภัย (Safety) 
ความปลอดภัย (Safety)   ความมั่นคง (Security) 

 เสถียรภาพ (Stability) 

ความมั่นคงในงาน (Job security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety on the job) 

 
รางกาย (Physiological)   อาหาร (Food) น้ํา (Water) 

 ท่ีอยูอาศัย (Shelter) 

ความรอน (Heat)  อากาศ (Air) 
คาตอบแทนท่ีเพียงพอ 
(Adequate pay) 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว และการจัดการเพ่ือตอบสนอ 
      ความตองการของบุคลากร โดยองคการ 
 

 1.3  ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg 
two-factor theory or motivator-hygiene theory)  
        ทฤษฏีสองปจจัยของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก  ทฤษฏีจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation-
Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหน่ึงวา ทฤษฏีสองปจจัย (Two-factor theory) ซ่ึงเปนทฤษฏี
เก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของเฮอรเบอรก สาเหตุที่เรียกวาทฤษฏีสองปจจัยเพราะในการ
ทํางานนั้นจะตองมีสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจ หรือสวนประกอบที่เสริมใหคน
เกิดความพอใจยิ่งขึ้นจึงเรียกวาเปนสิ่งค้ําจุน 
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        ทฤษฎี จูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบอรก สรางขึ้นจากผลการวิจัยของเขาในคณะป 
1959 ที่เมืองพิทสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกาเพ่ือพิสูจนทฤษฎีของ
เฮอรซเบอรกที่วามนุษยมีความปรารถนา 2 ประการ ประการที่หน่ึงคือ ความปรารถนาท่ีจะขจัด
ความทุกขทางรางกายทั้งหลายใหหมดไป เชน ความหิว ความเดือดรอนทางสุขภาพ ประการที่สอง
คือความปรารถนาในความสุขทางใจ เชน ความภาคภูมิใจในความสําเร็จชีวิตที่เจริญกาวหนา เปน
ตน 
  1.  ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปจจัยที่มีองคประกอบที่เก่ียวกับ
เน้ือหาสาระของงานโดยตรง 
       1.1  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
แกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลงาน 
       1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ
นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือนหรือบุคคลอ่ืนๆ การยอมรับน้ีอาจอยูในรูปของการยกยอง
ชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือยางอ่ืนที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
       1.3  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะทําโดยลําพัง 
       1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
งานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่โดยมีการควบคุมไม
มาก 
       1.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้น ตําแหนงใหสูงขึ้น
ของบุคคลในองคกร มีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม 
   2.  ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยที่ค้ําจุน
ใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลใน
องคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้นมีดังน้ี 
         2.1 เงินเดือน (Salary) การเลื่อนขั้นในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของ
คนทํางาน 
         2.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility Growth) นอกจาก
หมายถึงการที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงแลว การไดรับรูเสนทางการเติบโตในสายอาชีพ
ก็เปนปจจัยที่ชวยใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
         2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลูกนอง เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนวาจาที่แสดงความมี
สัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี 
         2.4  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของสังคม มี
เกียรติและศักด์ิศรี 
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          2.5  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) 
หมายถึงการจัดการและบริหารงานขององคกรการติดตอสื่อสารภายในองคกร 
          2.6   สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพ
ของงานเชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน 
          2.7   ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึงความรูสึกที่ดี หรือไมดี
อันเปนผลที่ไดรับจากงานในหนาที่ของเขา 
          2.8   ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
ความม่ันคงและปลอดภัยในอาชพีการทํางาน 
  ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกับความพึงพอใจในงาน จะ
ปรากฏเปนแนวตอเน่ืองสองแนว คือปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหเกิดแนวตอเน่ืองระหวางไมมีความ
พึงพอใจกับความพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวาถาผูบริหารไมไดใชปจจัยน้ีในการจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะ
ไมเกิดความพึงพอใจในงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยน้ีมาใชจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่กอใหเกิดแนวตอเน่ืองระหวางความไมพึง
พอใจกับไมมีความไมพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวาถาในหนวยงานผูบริหารไมไดจัดปจจัยเหลาน้ีไวจะ
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
 1.4  ทฤษฎี X และY ของแม็คเกรเกอร (McGregor’s Theory X and Y)  
  ทฤษฎี X และY ของแม็คเกรเกอร เปนแนวทางของผูบริหารที่จะจูงใจใหพนักงาน
ทํางานโดยขึ้นอยูกับเจตคติที่มีตอพนักงาน สังเกตเห็นวาผูบริหารมีเจตคตทิี่แตกตางกัน 2 แนวทาง 
ซ่ึงนําไปสูรูปแบบการบริหารท่ีแตกตางกัน เรียกวา ทฤษฎี x และ y 
  1.  ขอสมมติฐานของทฤษฎี X (X Theory) มีดังน้ี 
       1.1  บุคคลสวนใหญไมชอบทํางาน มักจะหลบเลี่ยงการทํางานเม่ือทําได 
       1.2  ดวยเหตุที่ไมชอบการทํางานบุคคลจึงตองถูกบังคบั มีการควบคุม มีการ
ชี้นํา หรือมีการขมขูวาจะลงโทษ เพ่ือเปนการจูงใจใหบุคคลใชความอุตสาหะในการทํางาน เพ่ือให
บรรลุผลสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร 
       1.3  บุคคลมีความชอบที่จะไดรับการชี้นํา เพ่ือเหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบมี
ความทะเยอทะยานนอย แตตองการความมั่นคงและความปลอดภัยในอาชีพ 
   การจูงใจตามทฤษฎีน้ีนับวาเปนการจูงใจที่ตอบสนองความตองการในระดับ
ต่ํา คือการจูงใจในเรื่องเก่ียวกับความปลอดภัยความตองการทางดานรางกาย สิ่งจูงใจ ผลตอบแทน
ดานการเงิน ควบคุมโดยการลงโทษ 
  2.  ขอสมมุติฐานตามทฤษฎี Y (Y Theory) มีดังน้ี 
       2.1  โดยพ้ืนฐานของบุคคลแลวจะใหความรวมมือ สนับสนุน  มีความ
ขยันหม่ันเพียร มีความรับผิดชอบ มักจะปฏิบัติงานมากกวากําหนด 
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        2.2   คนโดยทั่วไปไมใชคนที่มีเกียจครานเพ่ือไววางใจไมได 
        2.3  คนโดยพ้ืนฐานแลวสามารถส่ังการ และมีความคิดริเริ่มในการทํางานดวย
ตัวเขาเองถาหากไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 
        2.4   คนโดยพ้ืนฐานแลวจะพยายามพัฒนาวิธีการทํางาน พัฒนาตัวเองเสมอ 
 

 1.5   ทฤษฏี ERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG Theory)  
         ทฤษฏ ีERG ของ แอลเดอรเฟอร (Alderfer) (ธงชัย สันติวงษ. 2533: 390) แอลเดอร
เฟอรไดยอลําดับความตองการของ มาสโลว เหลือเพียง 3 ประเภท คือ 
  1. ความตองการในการมีชีวิตอยูรอด (E : Existence needs) เปนความตองการ
ทางดานรางกายและความอยากไดในสิ่งของเครื่องใชตางๆ เชนความตองการที่อยูอาศัย อาหาร 
ผลตอบแทนตลอดจนสภาพการทํางานที่ดี 
  2. ความตองการความสัมพันธ (R : Relation needs) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆในสังคม เชน ความสัมพันธในครอบครัว ความสัมพันธกับเพ่ือน 
ผูรวมงาน บุคคลที่ตนเองเกี่ยวของดวย แนวคิดพ้ืนฐานจองความตองการในระดับน้ีคือ คนเรามี
ความพอใจเกิดขึ้นเม่ือมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
  3. ความตองการเจริญกาวหนา (G : Growth needs) เปนความตองการที่ผลักดัน
ใหมนุษยพยายามพัฒนาตนเองใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ 
  Alderfer ไมเชื่อวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการอยางเต็มที่กอนที่พวกเขา
กาวตอไปยังความตองการอีกระดับหนึ่ง แตเขาไดพบวาบุคคลจะถูกจูงใจดวยความตองการมากกวา
ระดับหน่ึงพรอมกัน เชนความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (Existence needs) สามารถเกิดได
ในขณะเดียวความตองการชื่นชม (Relation needs) ความตองการสรางสรรค (Growth needs) ยิ่ง
ไปกวาน้ัน Alderfer ไดพบวาลําดับความตองการจะแตกตางกันระหวางบุคคล ผูประกอบการจะ
แสวงหาความยกยอง (Relation Needs) ความคิดสรางสรรค (Growth Needs) กอนความกังวลใจ
ตอความตองการดํารงอยู เชนความหิวและความกระหาย (Existence Needs) 
  Alderfer ไดขยายทฤษฏีของมาสโลว ออกไปโดยการพิจารณาวาบุคคลจะมี
ปฏิกิริยาอยางไรเม่ือพวกเขาสามารถหรือไมสามารถตอบสนองความตองการของพวกเขาได เขาได
พัฒนาหลักการความพอใจความกาวหนา (Satisfaction-progression principle) ขึ้นมา ไดอธิบาย
วิถีทางที่บุคคลจะกาวขึ้นไปตามลําดับความตองการเม่ือพวกเขาไดตอบสนองความตองการระดับต่ํา
กวาแลว และในทางตรงกันขามหลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration regression 
principle) ซ่ึงอธิบายวาเม่ือบุคคลยังมีความตึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการใน
ระดับสูงขึ้น เขาจะเลิกพยายามตอบสนองในระดับต่ํากวาทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของ
บุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงหรือวามตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไ 
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 1.6  แนวคดิความพอใจในชีวิตความเปนอยู (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 
2548: 277-288)  
          ความพอใจในชีวติความเปนอยู (Affective well-being) ประกอบดวย 2 ประการคือ 
(1) ความพอใจ (Pleasure) (2) การกระตุนเรา (Arousal) โมเดลทัศนะของความพอใจในชีวติความ
เปนอยู (Two dimensional model of affective well-being : Muchinsky. 2003 : 344) 

 

 
ภาพประกอบ 3 โมเดล ของความพอใจในชีวติความเปนอยู 2 มิติ 

 

 1.7   ความหมายของประสิทธิภาพ 
         บารนารด (กานต กุณาศล.2542 ; อางอิงจาก Barnard, Chester 1 : 1974) ได
อธิบายวา การดําเนินที่กอใหเกิดประสิทธิภาพนั้น คือการดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง 
ผลของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความคาดหวังน้ันไมมีความสําคัญ 
         คูนซ กับ โอดอนเนล (กานต กุณาศล.2542 ; อางอิงจาก Koonz ; & 
O.Donnel.1972) ไดขยายความคําวา “ประสิทธิภาพ” วามีความหมายครอบคลุมถึง ความพอใจของ
บุคคล กลุมบุคคล องคการ ตลอดจนชุมชน 
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  จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพศักด์ิ บุญยัตนพันธ. 2536 : 14-15 ; อางอิงจาก Jon D. 
Millet. 1972) ไดใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพวา หมายถึงผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจในการบริการใหประชาชน
พิจารณาจาก 
  1. การใหบริการอยางเทาเทยีมกัน (equitable service) 
  2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (timely service) 
  3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
  4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (continuous service) 
  5. การใหบริการอยางกาวหนา (progression service) 
   
  ไรอัน และ สมิทธิ์ (Ryan & Smit. 1954 : 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล 
(Human Efficiency) วา เปนความสัมพันธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ทํางานนั้นมองจากแงมุมของการทํางานของแตละบคุคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับงาน 
เชน ความหมาย กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดรับจากงานนั้น 
  ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534 : 12-14) พบวาความหมาย
ของ “ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ  คือ 
  1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Input cost of allocative efficiency) 
หมายถึง การใชตนทุนกวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากขึ้นโดยมีการ
สูญเสียนอยลง 
  2. ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process efficiency) หมายถึง 
การทํางานดวยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการ
ทํางานที่ถูกตองตามระบบและขั้นตอนของทางราชการ 
  3. ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output efficiency) หมายถึงการทํางานที่มี
ผลกําไร การทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดขึ้น
ในบรรดาขาราชการดวยกนัหรือการทํางานใหสัมฤทธิผ์ล 
  วูดค็อก (Woodcoch. 1989 : 116) ไดใหทัศนะเกีย่วกบัการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
วาการทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดี แสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 
ประการ ที่เรียกวา “Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 
  1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objective and 
Agreed Goal) วัตถุประสงค คือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ
องคกร ที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การท่ีบุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน
ตรงตามเปาหมายของบริษัท จะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว 
  2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา (Openness and 
Confrontation) ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มี
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ประสิทธิภาพ บุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลา
เผชิญหนาชวยแกไขปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความ
เชื่อถือวามีความเขาใจซ่ึงกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความ
เขาใจซึ่งกันและกัน หมายถึงการที่บุคคลหน่ึงพยายามทําความเขาใจพฤติกรรม ทัศนะ และความ
ตองการของบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนสั้นผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งนี้
เพ่ือใหสามารถอยูรวมกันและทํางานรวมกันไดอยางดี โดยมีการเรียนรูเก่ียวกับบุคคลอ่ืนในดาน
ความตองการ ความคาดหวัง ความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด 
จุดเดน จุดดอย และอารมณ ซ่ึงธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไมวาจะเปน
ความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรูอยากเห็น และความไมชอบควบคุมอยางใกลชิด  
  3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and Trust) การสนับสนุนและ
ไววางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหน่ึงแลว ไม
สามารถจะไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขา
รับผิดชอบ การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็
ตาม ไมเคยที่จะแสดงความรูสึกตรงไปตรงมา และเปดเผย นอกเสียจากเขาเหลาน้ันรูสึกวาคนอ่ืนๆ 
แสดงอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเทาๆ กัน 
  4.  ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and 
Conflict) ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนพรอมที่จะเกี่ยวของกับการทํางานรวมกันเม่ือไดรับ
มอบหมาย พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
เพราะทุกคนมีความไววางใจซึ่งกันและกัน และสามารถพูดกันไดอยางตรงไปตรงมา 
      4.1 การสรางความรวมมือกับบุคคลอ่ืน ในการสรางความรวมมือเพ่ือความเขา
ใจซ่ึงกันและกัน จะมีบุคคลอยูสองฝาย คือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะ
เกิดขึ้นไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ ผูให
อาจไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพ
ระหวางผูขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาด
ความพรอมที่จะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบ
ตองานของสวนรวม 
       4.2  วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะของแตละคน 
ในการแกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แสดงความ
หรือตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ทํา
ใหผูอ่ืนเจ็บปวดพยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก อยายึดม่ัน
ในจุดมุงหมายและความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปน
ประโยชน 
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  5.  กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound Working 
and Decision Procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวน
วิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจน้ัน จุดมุงหมายควรตองมีความ
ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญเพราะจะสามารถปองกันการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันใน
การตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพ่ือ
หาทางเลือกตางๆไดถูกตองการตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการบริหารงาน 
อยางไรก็ตามมีบอยคร้ังที่ไดมีการปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับงานผิดพลาด มีขอมูล
ไมสมบูรณเพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ยืดหยุนและชัดเจน ตองอยูที่สมาชิกทุกคนเขาใจและ
ยึดม่ันในหลักการ การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับ
โครงสรางและบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพ้ืนฐาน
รวมกันได จะรูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง ซ่ึงเกิดขึ้นไดในทุกระดับองคการ 
ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัยของการแตกแยก เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การ
ตัดสินใจขึ้นอยูกันการเห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง 
หมายความวา ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีจะทําไดงายถาสมาชิกแตล
คนรูสึกเปนอิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงาน
สามารถแบงปญหากับพวกเขาเองและทีมงาน เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
ทีมงาน ทุกๆ คนจตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวา
สามารถชวยเหลือการตัดสินใจได 
    6.  ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยท่ัวไปแลว 
ไมมีทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณ หมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการ
ทํางานที่ดีน้ันจะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนคนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปน
ผูชี้แนะประเด็นสําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน 
(Delegation) การมอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืนๆ เทาน้ัน 
แตยังเปนการพัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการ
มอบหมายงานหรือมีการมอบหมายงานในระดับต่ํา อาจมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อม่ันในลูกนอง 
การขาดเวลาสําหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลท่ีจะเกิดตามมาจากการมอบหมาย
งาน สําหรับสมาชิกของทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนํา ตองพรอมที่จะใหอํานาจหนาที่
เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย 
    7.  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) ทีมงาน
ที่ดีไมเพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม แลบทบาทที่มีอยูในองคกรเทาน้ัน แตตองดูวิธีที่การทํางาน
ดวยการทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การ
ทบทวนงานนั้นมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเก่ียวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของแตละคน หรือของทีมงานโดยสวนรวม 
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   8.  การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทํางานที่มีประสิทธิภาพจาก
การพัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพ
ของทีมจะมากขึ้นถาหากหนวยไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนา
บุคลากรในองคกรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพ่ือ
ปรับปรุงใหดีขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายตัวแปรหลายอยางไม
เพียงแตคํานึงถึงทักษะความรูเทาน้ัน ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้น
มี 2 ลักษณะคือ มีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติแลวไมมี
ใครเลยสามารถที่จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มี
ประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของ
ทีมที่มีประสิทธิภาพนอยกวา ไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
   9.  ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter – Group Relation) ในการทํางาน
รวมกันแมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดคามสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือ
ระหวางบุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังน้ี 
        9.1  แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสาร และความ
เขาใจ 
        9.2   สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอ่ืน เขาใจปญหาและ
อุปสรรคของฝายอ่ืนๆ และยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือจําเปน 
        9.3   คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเน่ือง 
        9.4  ไมเปนผูที่มีความแข็งกระดาง ด้ือร้ัน 
        9.5   พยายามนําความคิดเห็นของคนอื่นในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสดุ 
        9.6   มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจาก
ความแตกตางกัน 
   10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีม
แตละคนจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํา
กิจกรรมตางๆ ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพ่ือกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกใน
ทีมที่แสดงออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยู 
         บทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท 
         10.1  บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจัดการ บทบาท
ของนาย ก. ก็เปนผูจัดการ ทําหนาที่ตัดสินใจ ควบคุมงานภายในสาขา 
         10.2  บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคล
ที่เก่ียวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนๆ การใหความ
เคารพ นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ 
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   11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสาร
ระหวางผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย 
(Openness) โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน การ
ติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตอง
อาศัยศิลปะในการถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของ
ผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะไดถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน 
สัญลักษณ หรือสื่อมวลชน การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงนําไปสูความ
ขัดแยงหรือความลมเหลวในการทํางาน 
  วิรัช สงวนวงศวาน (2531 : 86) กลาววาประสิทธิภาพของการบริหารงาน จะเปน
เคร่ืองชี้ถึงความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร งานที่สําคัญของการบริหารองคกรก็
คืองานในหนาที่ของการบริหาร ซ่ึงจะเหมือนกันเปนสากล ไมวาจะเปนองคกรขนาดใดมีจุดประสงค
ใดจะเปนเคร่ืองมือชวยใหการบริหารงานหรือการจัดการมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ผูบริหารที่ชาญ
ฉลาดจะตองเลือกการบริหารที่เหมาะสมกับองคกรของตนในสถานการณตางๆ และนําไปปรับใชให
เกิดประโยชนแกองคกรมากที่สุด 
  บรรยงค  โตจินดา (2542 : 34) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง การ
จัดการที่มีองคประกอบ 3 ประการ คือ ทํางานใหเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีความ
ประหยัดทั้งเงินและทรัพยากรตางๆ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
  ฉะนั้น ประสทิธิภาพขององคกร มีความหมายที่กวาง มิไดมุงถึงแตผลของการผลติ
เทาน้ัน หากรวมตนทุนที่เปนเงิน แรงงาน กําลังใจ ความมุงหมายสวนบุคคล และผลอันเกิดจากการ
ปฏิบัตขิององคกร ซ่ึงกอใหเกิดมูลคาเปนเงิน สงเสริมใหมีความสมานฉันทระหวางสมาชิก  เกียรติ 
ความม่ันคง ความพึงพอใจ และขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน อันเปนทัศนคติในทางบวกที่มีตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

2.  ประวัติความเปนมาของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
   ทิสโกกอตั้งขึ้นในป พ.ศ. 2512 มีสถานะเปนบริษัทเงินทุนแหงแรกของประเทศไทย ดวย
เงินทุนจดทะเบียน 20 ลานบาท ชื่อ “ทิสโก” และตราสัญลักษณ “TISCO” มาจากชื่อภาษาอังกฤษที่
ใชวา  “Thai Investment and Securities Company Limited” ทิสโกไดพัฒนาบทบาทตามหลักการ
ธนาคารเพ่ือการคาและการลงทุน (Investment Bank) โดยพัฒนาบริการใหมๆ เพ่ือสนองตอบความ
ตองการของระบบเศรษฐกิจที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว  เปนผูริเร่ิมใหบริการจัดการกองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพในประเทศไทย  เปนผูบุกเบิกตลาดสินเชื่อเพ่ือการอุปโภคบริโภค  โดยใหบริการสินเชื่อเชาซ้ือ
รถยนต พัฒนากิจกรรม Investment Banking ไดแก  การรับประกันการจําหนายหุนทุนและหุน
กู  ริเริ่มงานวิจัยธุรกิจ อุตสาหกรรม รายงานเครดิต  การพัฒนาวิธีการใหกูรวมแบบ  Syndicate 
Loan  เปดดําเนินธุรกิจนายหนาซ้ือขายหลัก ทรัพยโดยเปนหน่ึงในสมาชิกผูกอตั้งตลาดหลักทรัพย
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แหงประเทศไทย และมีสวนรวมอยางสําคัญในการพัฒนา ตลาดทุนในประเทศไทยตลอดมา 
นอกจากน้ีแลว ทิสโกยังเปนหน่ึงในสถาบันการเงินกลุมแรกที่ไดรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจจัดการ
กองทุน ใหบริการจัดการกองทุนรวม  กองทุนสวนบุคคล  และกองทุนสํารองเลี้ยงชีพแกนักลงทุนทั้ง
ประเภทบุคคลและนิติบุคคลกวา 36 ป  ที่ทิสโกเติบโตอยางม่ันคง  จนเปนสถาบันการเงินชั้นนําที่
ใหบริการทั้งในดานเงินทุนหลักทรัพย และจัดการกองทุน ตลอดจนมีบทบาทโดดเดนในการมีสวน
รวมพัฒนาตลาดเงินและตลาดทุนของไทย เม่ือรัฐบาลมีนโยบายยกระดับบริษัทเงินทุนที่มีความ
พรอมเปนธนาคารพาณิชยตามแผนพัฒนาระบบสถาบันการเงิน ทิสโกจึงเปนบริษัทเงินทุนแหงแรก 
ที่ไดรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจธนาคารพาณิชยเต็มรูปแบบจากกระทรวงการคลัง และเปลี่ยน
สถานะเปน "ธนาคารทิสโก"  เม่ือวันที่ 1 กรกฎาคม 2548 โดยมีที่ตั้งสํานักงานใหญ ณ อาคารทิส
โกทาวเวอร ถนนสาทรเหนือ กรุงเทพฯ และมีสาขาของธนาคารในสวนภูมิภาคในเขตเศรษฐกิจ
สําคัญทั่วประเทศ 

 
ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) มีการดําเนินธุรกรรมในสวนที่เก่ียวของกับการใหสินเชื่อ 

โดยจัดแบงออกเปน (1) สินเชื่อพาณิชยธนกิจหรือสินเชื่อรายใหญ (2) สินเชื่อธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม และ (3) สินเชือ่รายยอย โดยในการดําเนินธุรกรรมเก่ียวกับสินเชื่อรายยอยนี้ จะประกอบ
ไปดวยธุรกรรมที่หลากหลาย ทั้งสินเชื่อบาน ประกันชีวติและประกันภัย เปนตน โดยมีสินเชื่อเชาซ้ือ
เปนสินเชื่อหลักในการดําเนินธุรกิจของธนาคาร ซ่ึงในการบริหารงานสําหรับสินเชื่อเชาซ้ือน้ียังถูก
จัดแบงออกเปน 2 สวน โดยสวนแรกคอื สวนงานบริหารการขาย และ สวนที่ 2 ซ่ึงเปนสวนที่จะได
ทําการวิจัย คือ สวนงานควบคมุและบริหารสินเชื่อรายยอย (RETAIL CREDIT & 
COLLECTION) โดยสวนงานนี้จะประกอบไปดวย ฝายควบคุมสินเชื่อรายยอย (RETAIL CREDIT) 
ฝายบริหารสินเชื่อรายยอย (RETAIL COLLECTION) ฝายพัฒนาหนี้และกฎหมายสินเชื่อรายยอย 
(RETAIL FOLLOW-UP & LEGAL) และฝายบริการและสนบัสนุนสินเชื่อรายยอย (RETAIL 
SERVICES & SUPPORT) ซ่ึงหนาที่และความรับผิดชอบของพนักงานในสวนงานนี้จะมีความ
รับผิดชอบหลกัในการวิเคราะหสินเชื่อ การบริหารหน้ี การติดตามหนี้ และการใหบริการดานตาง ๆ 
แกลูกคาตลอดอายุการเชาซ้ือ ตามลําดับ โดยรวมแลวจึงอาจกลาวไดวาสวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอยนี้ เปนสวนงานที่สาํคัญในการบริหารและจัดการเพ่ือใหการดําเนินธุรกรรมสินเชือ่เชา
ซ้ือของธนาคารมีคุณภาพและประสทิธิภาพท่ีสูงที่สุด 
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3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ไชยรุท ตริสกุล (2542) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 33 พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) โดยสวนรวมมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนรายดาน 4 ดานไดแก ดานงานที่ทําในปจจุบัน ดานรายไดและ
ผลประโยชนที่ไดรับ ดานผูบังคับบัญชา และดานเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอีก 2 ดานที่เหลืออยูในระดับปานกลาง คือดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และดานการ
เลื่อนเงินเดือนฝายบริหารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและเปนรายดานทั้ง 6 ดานอยู
ในระดับมาก แตฝายปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและเปนรายดาน 4 ดาน
อยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอีก 2 ดานที่เหลืออยูในระดับปานกลาง คือ ดาน
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และดานการเลื่อนเงินเดือนขึ้น 
 พวงเพชร วงศยิ้มยองและคณะ (2543) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ โดยไดศึกษาปจจัยสวน
บุคคล คือ เพศ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับชั้นงาน ระดับรายได ที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุมตัวอยาง 370 คน สํานักงานใหญ สรุปผลคือ พนักงานสวนใหญมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีอายุงานเฉลี่ย 11-20 ป มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวาปริญญาตรี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานเงินเดือนและความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน แตกตางจากกลุมที่
จบต่ํากวาปริญญาตรี พนักงานที่มีระดับชั้นงานที่สูงกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจาก
ระดับชั้นงานที่ต่ํากวา ในดานความสัมพันธกับผูรวมงานรายไดและสวัสดิการ 
 ศักด์ิดา พ้ืนชมพู (2540) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย ภาคตะวันออกพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  6 ดาน คือ ดานความ
เพียงพอในการติดตอสื่อสาร ดานสภาพการทํางาน ดานมาตรฐานของงาน ดานประสิทธิผลของการ
บริหารงาน ดานเทคนิคความสามารถของหัวหนางาน และดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ สวนที่
เหลือเปนความพึงพอใจในระดับปานกลางซึ่งไดแก ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกองคกร 
ดานความมั่นคงของงาน ดานสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ดานโอกาสที่
จะจริญกาวหนา ดานประโยชนที่จะไดรับ และดานเงินเดือนหรือคาจางแรงงาน  
 สุนันท แกวกลา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม : กรณีศึกษาพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยใชกลุมตัวอยาง 140 ตัวอยาง ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทยในภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาในแตละ
ดานพบวา สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงที่สุด  สําหรับขอมูลภูมิหลังของพนักงานดาน



 27 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนง เงินเดือน อายุงานที่แตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน สวนระดับการศึกษาที่แตกตางกันจะมีผลตอระดับความพึงพอใจ 

 คงศักด์ิ โชคสุริยา (2542) วิจัยเรื่องความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปวา พนักงานมี
ความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานความรูทั่วไปเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีความตองการอยูในระดับมาก สวน
ดานความรูเฉพาะทางที่ตองใชในการปฏิบัติงานมีความตองการอยูในระดับปานกลาง สวนการ
เปรียบเทียบแยกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษาที่ตางกัน กับความตองการความรูเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ยกเวนตําแหนง
งานที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําการวิจัยเร่ือง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง” วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาถึงลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
โทรศัพทจังหวัดลําปาง 2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
โทรศัพทจังหวัดลําปาง ผลการวิจัยพบวา ระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตัวเงินที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ 
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก สวนปจจัยดานนโยบายและการ
บริหาร เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง 
 ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล กับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน พบวา 1) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทําได 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) และรายได     
2) ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก ประสบ
การณใการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพ และรายได 3) ลักษณะสวนบุคคลที่
มีความสัมพันธกับปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และรายได 4) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานนโยบาย และการบริหาร 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) 
สถานภาพ และรายได 5) ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน และรายได 6) ลักษณะสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน ระดับตําแหนงงาน (สายงาน) สถานภาพ และรายได 7) ลักษณะสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การปฏิบัติงานและรายได 
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 นํ้าจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีษะเกษ ผลการศึกษา 
พบวา 
 1. พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 36-45 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี มีตําแหนงเจาหนาที่อํานวยบริการ มีประสบการณในการทํางาน 21 ปขึ้นไป มี
รายได 20,000 บาท – 30,000 บาทขึ้นไป มีเทากันคิดเปนรอยละ 30.50 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมพนักงานธนาคารมีอยู
ในระดับปานกลาง 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับมาก 
 4. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ไดแก ระดับการศึกษา และความพึง
พอใจตอเพ่ือนรวมงาน สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความกาวหนาในตําแหนง
การงาน ผูบังคับบัญชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ความยุติธรรมในการทํางาน นโยบาย และการบริหารงาน 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 แจคสัน (Jackson. 1975: 7560 A) ไดทําการวิจัยเรื่องการรับรูของผูบริหารมหาวิทยาลัยที่
เก่ียวของกับทฤษฏีองคประกอบคูของ เฮอรซเบร์ิก (Herberg) โดยมีจุดมุงหมายที่จะศึกษา
องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรูเร่ืองของ
ความพึงพอใจในงานของผูบริหารระดับกลางที่สูงกวา ผลการวิจัยพบวา ทั้งผูบริหารระดับกลางและ
ระดับสูงกวามีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ อันไดแก ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา การไดรับ
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบและลักษณะของงานมากกวาปจจัยค้ําจุน ซ่ึงเปนการสนับสนุน
ทฤษฏีของเฮอรซเบร์ิก ที่วาผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน แตอยางไรก็ตาม
ปจจัยค้ําจุนก็เปนปจจัยที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 คูเปอร และคนอ่ืน ๆ (Cooper & others. 1979: 117-125) พบวาคุณลักษณะสวนตัว ไดแก 
อายุ เพศ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจจะเพ่ิมขึ้นตามอายุ 
ปจจัยภายนอก ไดแก เงินเดือน ความม่ันคง โอกาสเลื่อนขั้นตําแหนงมีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
งาน 
 ในการทําวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดทําการศึกษาถึงตัวแปรที่เปนขอมูลลักษณะประชากรศาสตร 
ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยการจูงใจ ปจจัยดานค้ําจุน และความพึงพอใจ
ในชีวติความเปนอยู ที่มีตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยใชแนวคิดดังน้ี 
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 ในดานความพึงพอใจในการทํางาน ใชแนวคิดของของเฟรดเดอริก เฮอรซเบอรก  จาก
ทฤษฏี 2 ปจจัย (Two-factor theory)  ซ่ึงไดแก ปจจัยการจูงใจ (Motivation Factors)  และปจจัยค้ํา
จุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน คาตอบแทน ผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายในการบริหาร สภาพการทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน  
 ในดานความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู  ใชแนวคิดในโมเดลของความพอใจในชีวิตความ
เปนอยู (Two dimensional model of affective well-being : Muchinsky. 2003: 344) ประกอบดวย 
2 ประการคือ (1) ความพอใจ ( Pleasure) (2) การกระตุนเรา (Arousal) ดังแสดงในภาพประกอบ 4 
โมเดลของความพอใจในชีวิตความเปนอยู 2 มิติ 
 ในดานประสิทธิภาพในการทํางาน ใชแนวคิดของ วูดค็อก (Woodcoch)  เพราะเปนทัศน
เก่ียวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ วาดวยการทํางานรวมกันนั้น บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมใน
การทํางานที่แสดงออกในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ   

 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย” โดยมีสาระสําคัญถึงวิธีการดําเนินการ
วิจัยอยางเปนขั้นตอน เพ่ือใหไดมาซ่ึงขอมูลจากกลุมตัวอยางและจะนําไปวิเคราะหดวยวิธีทางสถิติ
ตอไป 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ีคือ 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก พนักงานของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญตั้งอยูเลขท่ี 48/2 อาคารทิสโกทาวเวอร ถนนสาทรเหนือ เขตบางรัก กรุงเทพฯ 
จํานวน 329 คน (ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 2551, มกราคม) 
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ซ่ึงผูทําการวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงคํานวณ
ตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Taro Yamane. 1970 : 580 - 581) คาความคลาดเคลื่อนใน
การสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 181 คน  
และเพิ่มจํานวนตัวอยางรอยละ 10 ของกลุมตัวอยางเทากับ 18 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ทั้งสิ้น 199 คน 
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   n =   21
N
eΝ+  

 
 เม่ือ  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N แทน ขนาดของประชากร 
   e แทน คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
 
 คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร จากประชากร 329 คน  คาความคลาดเคลื่อน 
5% หรือ 0.05 แทนคาในสตูร 
 
                                            
                                          329 

   n = 2)05.0(3291+ = 181 

 
 จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 181 คน เพ่ิมจํานวนตวัอยาง 10% ของ
กลุมตัวอยางไดเทากับ 18 คน ดังน้ันขนาดของกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 199 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางตามข้ันตอนดังน้ี  
 
 ข้ันตอนที่ 1 การเลือกตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย
แบงประชากรออกตามฝายงาน คือ RETAIL CREDIT, RETAIL COLLECTION, RETAIL 
FOLLOW-UP & LEGAL, RETAIL SERVICES & SUPPORT เพ่ือใหประชากรที่มีลักษณะ
คลายคลึงกันอยูในชั้นภูมิเดียวกัน โดยกําหนดสัดสวนตามจํานวนประชากรทั้งหมดในแตละชั้นภูมิ 
(Proportional)  
 
 สูตรการคํานวณดังน้ี 
 
จํานวนพนักงานที่สุมมา = จํานวนพนักงานที่ตองการสุมทั้งหมด x พนักงานทั้งหมดในกลุมที่สนใจ 
      จํานวนประชากรทั้งหมด 
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ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
 

สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ประชากร (คน) จํานวนตวัอยาง(คน) 
ผาย RETAIL CREDIT 
ฝาย RETAIL COLLECTION 
ฝาย RETAIL FOLLOW-UP & LEGAL 
ฝาย RETAIL SERVICES & SUPPORT 

50 
129 
66 
84 

30 
78 
40 
51 

รวม 329 199 

 
 ข้ันตอนที่ 2 การเลือกตวัอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณได  
 
2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
   เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  โดยแบงเนื้อหาคําถามออกเปน 4 
สวน คือ 
 
           สวนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม เปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended response question) มี 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน ระดับเงินเดือน อายุงาน                                                                   
 ลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous question) จํานวน 2 ขอ ไดแก  
 ขอที่  1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
 (    ) ชาย    (    ) หญิง 
 ขอที่ 5 ระดับพนักงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
 (     ) พนักงานระดับปฏิบตัิการ (     ) พนักงานระดับหัวหนางาน 
 
 และแบบสอบถามที่คําถามมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 5 
ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทตางๆ ดังน้ี 
 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซ่ึงอายุของ
พนักงานผูตอบแบบสอบถาม จะมีอายุตั้งแต 20 ป ถึงอายุ 55 ป โดยกําหนดชวงอายุเปน 5 ชวง 
คํานวณดังน้ี 
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  อันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
            จํานวนชั้น 
    = 55 – 20 
         5 
    = 7 
 
 ดังน้ัน การวิจัยครั้งน้ี จึงไดกําหนดชวงอายุดังกลาวขางตนเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ
ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม จะเปนดังน้ี 
 (    ) 20 – 26 ป (    ) 27- 33 ป 
 (    ) 34 – 40 ป (    ) 41- 47 ป 

(    ) 47 ปขึ้นไป 
 ขอที่ 3 สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal scale) 
ไดแก 
 (    ) โสด (    ) สมรส/อยูดวยกัน 
 (    ) หยาราง/แยกกันอยู    
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ไดแก  
 (    ) ต่ํากวาปริญญาตร ี (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปรญิญาตรี 
 (    ) สูงกวาปริญญาตร ี   
 ขอที่ 6 อัตราเงินเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซ่ึง
พนักงานมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน ประมาณ 
 (    ) นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท (     ) 15,001 – 20,000 บาท 
 (    ) 20,001 – 25,000 บาท (     ) 25,001 – 30,000 บาท 
 (    ) 30,000 บาทขึ้นไป 
 ขอที่ 7 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ไดแก  
 (    ) นอยกวาหรือเทากับ 5 ป (    ) 6-10 ป 
 (    ) 11-15 ป (    ) 16-20 ป  
 (    ) 21 ปขึ้นไป 

 
 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัย
การจูงใจและปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จ
ของงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และ
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ดานความม่ันคงในงาน จํานวน 30 ขอ โดยขอความแตละขอน้ันจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของ
การประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ Likert scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังน้ี 

 
       คะแนน   ระดับความคิดเห็น  
     5    เห็นดวยอยางยิ่ง 
     4    เห็นดวย 
     3    ไมแนใจ 
     2    ไมเห็นดวย 
     1    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาเฉลี่ย โดยใชสูตร  
 
  อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
    = 5 – 1 
       5 
    = 0.8 
 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การทํางานดังน้ี 
 
  คะแนนเฉลีย่   ระดับความพึงพอใจในกาทํางาน 
  4.21-5.00   มีความพึงพอใจในการทํางานอยางมาก 
  3.41-4.20   มีความพึงพอใจในการทํางานมาก  
  2.61-3.40   มีความพึงพอใจในการทํางานปานกลาง 
  1.81-2.60   มีความพึงพอใจในการทํางานนอย 
  1.00-1.80   มีความพึงพอใจในการทํางานนอยมาก 
 
 สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
ลักษณเะคําถามปลายปด จํานวน 6 ขอ โดยลักษณะของแบบสอบถามแบบ Semantic differential 
scale ขอความเชิงบวกอยูดานซาย ขอความเชิงลบอยูดานขวา ซ่ึงแบงระดับของความคิดเห็น
ออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
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       คะแนน   ระดับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
     5    พอใจอยางมาก 
     4    พอใจมาก 
     3    พอใจปานกลาง 
     2    พอใจนอย 
     1    พอใจนอยมาก 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาเฉลี่ย โดยใชสูตร  
 
 
  อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
    = 5 – 1 
        5 
    = 0.8 
 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
ชีวติความเปนอยูดังน้ี 

 
  คะแนนเฉลีย่   ระดับความพึงพอใจในชวีิตความเปนอยู 
   4.21 – 5.00   มีความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูอยางมาก 
   3.41 – 4.20   มีความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูมาก 
   2.61 – 3.40   มีความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูปานกลาง 
   1.81 – 2.60   มีความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูนอย 
   1.00 – 1.80   มีความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูนอยมาก 
  
 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสทิธิภาพในการทํางาน จํานวน 11 ขอ 
โดยขอความแตละขอน้ันจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะของการประเมินคาเปน 5 ระดับตามแนวของ 
Likert scale โดยกําหนดคะแนนความเห็นแตกตางกันดังน้ี 
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       คะแนน    ระดับความคิดเห็น  
     5     เห็นดวยอยางยิ่ง 
     4     เห็นดวย 
     3     ไมแนใจ  
     2     ไมเห็นดวย 
     1     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายคาเฉลี่ย โดยใชสูตร 
 
  อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 
      จํานวนชั้น 
    = 5 – 1 
       5 
    = 0.8 
 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพใน
การทํางานดังน้ี 
 
  คะแนนเฉลีย่   ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
   4.21 – 5.00   มีประสิทธิภาพในการทํางานดีมาก 
   3.41 – 4.20   มีประสิทธิภาพในการทํางานดี  
   2.61 – 3.40   มีประสิทธิภาพในการทํางานปานกลาง 
   1.81 – 2.60   มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดี 
   1.00 – 1.80   มีประสิทธิภาพในการทํางานไมดีอยางมาก 
 

 

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ีคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย
สรางขึ้น โดยมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 
 1.  ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัย รวมทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เก่ียวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางกรอบแนวคิดของการวิจัย และการสราง
แบบสอบถาม 
 2.  สํารวจรวบรวมขอมูลทีเ่ก่ียวของกับงานวิจัยและออกแบบสอบถาม 
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 3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนอกรรมการควบคุมสารนิพนธตรวจสอบ เพ่ือ
ปรับปรุงแกไข 
 4.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงดาน
เน้ือหา (Content validity) และขอบกพรองของขอคําถาม เพ่ือใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
นิยามศัพท และกลุมตัวอยาง ประมวลความเห็นของผูเชี่ยวชาญท้ังหมดที่ไดรับการพิจารณา
แบบสอบถามเปนรายขอแลวนํามาปรับปรุงแกไข 
 5.  นําแบบสอบถามที่แกไขเรียบรอยไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 ราย แลวนํามาหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(α - Coefficient) ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา.  2549: 449) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับ
ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 10 ≤≤α   คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามี
ความเชื่อม่ันสูง และนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง ไดคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (ปจจัยการจูงใจ)  =  .7763 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (ปจจัยค้ําจุน)  =  .7700 
 ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู   =  .7969 
 ความพึงพอใจในการทํางาน (ภาพรวม)   =  .8723 

ประสิทธิภาพในการทํางาน    =  .7916 
 

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลมีรายละเอียดดังน้ี 
 1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหกับ
พนักงานตาม  สัดสวนที่คํานวณไวทั้งหมดจํานวน199 ฉบับ  แลวรวบรวมแบบสอบถาม  
 2. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ  
 3. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 

4.  การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

             1. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบ

ความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม จํานวนของแบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามที่ไม

สมบูรณออก 

  2. การลงรหัส (Coding) นําขอมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณเรียบรอยแลว มาลงรหัส
ตามที่ไดกําหนดไว 



 38 

 3. การประมวลผลขอมูล นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาวิเคราะห ประมวลผลขอมูล โดยใชเคร่ือง
ไมโครคอมพิวเตอร ซ่ึงใชโปรแกรมสถิตสิําเร็จรูป SPSS.  (Statistic Package for Social 
Sciences) 
 4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน สถิติที่ใช คือ การหาคารอยละ 
(Percentage) 
 5. ทดสอบสมมติฐาน โดยใชการทดสอบคาสถิติตาง ๆ ไดแก Independen t-test สําหรับ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ เพศ   ระดับพนักงาน  และใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (0ne-
way Analysis of Variance) สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  อัตราเงินเดือน อายุงาน และ สถิติ Person Product Moment Correlation Coefficient  
ใชหาคาความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่มีตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
 

5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
     1.1 คารอยละ (Percentage) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 36) 
 

   P   =  x100
n
f   

 
 เม่ือ  P แทน คารอยละ 
   f แทน ความถี่ของคะแนน 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
      1.2  คาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ X ) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 39) 
 

   X   = 
n

x∑   

     
 เม่ือ  X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
   ∑x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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        1.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  
 (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 38) 
    

   ..DS = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
 เม่ือ  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
   ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑ 2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 
          2. การหาคาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ (Reliability of the test)   โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient)  ของครอนบัค (Cronbach)(กัลยา  วานิชยบัญชา.  2546 : 43) 
 

  Cronbach's alpha  :      α = 
variance/ covariance 1)(k1

variance/ covariance k
−+

 

 

 เม่ือ  α แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
   k แทน จํานวนคําถาม 
  econvarianc  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  variance  แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
      3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ยของ
ประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที 2  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544 : 178) ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ใน
สวนของปจจัยดานประชากรศาสตร ดานเพศ  โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตรดังน้ี 
 
   โดยใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ  
 

   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  2
1S   ≠ 2

2S
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 เม่ือ  t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
   1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
   2

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

2S  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
   1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
   df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ( 1n + 2n - 2)    
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  3.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 293) 
 
         โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใช
สถิตวิิเคราะหจากคา ANOVA (F)  หรือ คา Brown-Forsythe(B)  
 
   สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B) ใชในกรณี
ที่ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขียนได ดังน้ี 
 
 
   B = MSB 
     MSW’ 
 
 
  โดย คา MSW’ =    
 
 
 
 เม่ือ  B แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 
   MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
   MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิตBิrown-forsythe 
   K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
   n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N แทน ขนาดประชากร 
   Si

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว F – Test ใชในกรณีมีความแปรปรวนเทากัน 

 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
 

k-1 
 

)(BSS  
1
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)( −
=
k
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B  
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n-k 
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 เม่ือ  F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
   df แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และ

ภายในกลุม (n-k) 
   k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
   n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  
   )(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of 

Squares) 
   )(WSS  แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 
   )(BMS  แทน    ค า ป ร ะ ม าณข อ ง ค ว า ม แป ร ป ร ว น ร ะ ห ว า ง ก ลุ ม         

(Mean Square between groups) 
   )(WMS  แทน     ค า ป ร ะ ม าณ ข อ ง ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ภ า ย ใ น ก ลุ ม          

(Mean Square within groups) 
 
  และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการ
ทดสอบเปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett T3 (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 
 
  สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-
333) สามารถเขียนได ดังน้ี  

  LSD = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

  
 เม่ือ 

kn/2;1
t

−−α
 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ

เชื่อม่ัน 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 
  MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( wMS ) 
  

i
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

  
j
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
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 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี  

    
 

 เม่ือ   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 

    แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
    แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
   S แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตองทําการทดสอบ  
เปนรายคูตอไป เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD)  (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545 : 333) มีสูตรดังน้ี   
  

  LSD    =    kn/2;1
t

−−α   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+
jnin

ΜSΕ 11  

 
  โดยที่          ji nn ≠  

 เม่ือ kn/2;1
t

−−α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับความ

เชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปนอิสระภายในกลุม = n 
– k 

  MSE  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม ( )(WMS ) 

  
i
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  i 

  
j
n   แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  j 

  α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 
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  3.3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544 : 310-311) มีสูตรดังน้ี 
 

  r xy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
 เม่ือ  r xy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนชุด X 
   ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y 

   2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

   2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
   ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y 
   n แทน ขนาดของตัวอยาง 
 
   โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง   -1≤  r ≤1    ความหมาย
ของ คา  r คือ 

1) คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขาม 

2) คา r เปนบวก แสดงวา x  และ y มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน 

3) ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 

4) ถา r มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศ
ทางตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันมาก 

5) ถา r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
6) ถา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
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         การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (สากล  จริยวิทยานนท.  
2542 : 508)  คาสัมประสิทธิ ์(r) 
   0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธต่ํา 
   0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
   0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธปานกลาง 
   0.61 - 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธคอนขางสูง 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  ในการวิเคราะหขอมูลและการ
แปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล  เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายท่ี
ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
 n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 
   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
 S.D  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
 t  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t-distribution 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน  
     (Mean of squares) 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณา F-distribution 

 α  แทน  คาความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน  
     หรือระดับนัยสําคัญทางสถติิที่กําหนดไว  
     (Level  of  significance) โดยกําหนดไวที่ระดับ 0.05 
 df  แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 p  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 *  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Ho  แทน  Null  hypothesis 
 H1  แทน  Alternative  hypothesis 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 สวน ตามลําดับ ดังน้ี 
 สวนที่ 1  การวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือน  อายุงาน  ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) 
สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  
 สวนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยการจูงใจและ
ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงใน
งาน  ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  
 สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู  ประกอบดวย ความ
พึงพอใจ ความประทับใจ ความผอนคลาย ความกระตือรือรน  ความเพลิดเพลินในการทํางาน  และ
มีความสุขในการทํางาน  ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอย   
 สวนที่  4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร        
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 สวนที่  5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะหขอมูลลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระดับพนักงาน  อัตราเงินเดือน  อายุงาน  โดยนําเสนอใน
รูปแบบการแจกแจงความถี่และคารอยละ ปรากฎผลดังตาราง 2 ดังน้ี 
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ตาราง 2 แสดงจํานวนความถี่ และคารอยละ ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
             ชาย 61 30.7 
             หญิง 138 69.3 

รวม 199 100.0 
2. อายุ   
             20 – 26 ป 92 46.2 
             27 – 33 ป 68 34.2 
             34 – 40 ป 25 12.6 
             41 – 47 ป 11 5.5 
             48 ปขึ้นไป 3 1.5 

รวม 199 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
             โสด 150 75.4 
             สมรส/อยูดวยกัน 47 23.6 
             หยาราง/แยกกันอยู 2 1.0 

รวม 199 100.0 
4. ระดับการศกึษา   
             ต่ํากวาปริญญาตรี 20 10.1 
             ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 170 85.4 
             สูงกวาปริญญาตรี 9 4.5 

รวม 199 100.0 
5. ระดับพนักงาน   
             พนักงานระดับปฏิบัติการ 168 84.4 
             พนักงานระดับหัวหนางาน 31 15.6 

รวม 199 100.0 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
6. อัตราเงินเดือน   
             นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 101 50.8 
             15,001 – 20,000 บาท  60 30.2 
             20,001 – 25,000 บาท 9 4.5 
             25,001 – 30,000 บาท 10 5.0 
             30,001 บาทขึ้นไป  19 9.5 

รวม 199 100.0 
7. อายุงาน   
             นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 130 65.4 
             6 – 10 ป 30 15.1 
             11 – 15 ป 16 8.0 
             16 – 20 ป 15 7.5 
              21 ปขึ้นไป 8 4.0 

รวม 199 100.0 

              
 จากตาราง 2  ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของกลุม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี  จํานวน 199  คน  จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 เพศ  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 
69.3 และเพศชาย  มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 30.7  
 อายุ  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-26 ป มีจํานวน 92 คน คิดเปน        
รอยละ 46.2  รองลงมาคือ อายุ 27-33 ป มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 34.2  ถัดมาอายุ 34-40 ป 
มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 12.6  และชวงอายุ 41-47 ป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
และอายุ 48 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 3 คน คิดเปนรอยละ 1.5  
 สถานภาพสมรส  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด มีจํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 75.4  รองลงมามีสถานภาพสมรส อยูดวยดวยกัน  มีจํานวน 47 คน คิดเปน
รอยละ 23.6 และมีสถานภาพหยาราง แยกกันอยู  มีจํานวนนอยที่สุด คือ 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0  
 ระดับการศึกษา  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาปริญญาตรี  มีจํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 85.4  รองลงมา มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี  มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10.1  และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน
นอยที่สุด คือ 9 คน คิดเปนรอยละ 4.5  
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 ระดับพนักงาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 84.4  และเปนพนักงานระดับหัวหนางาน  จํานวน 31 คน คิดเปน
รอยละ 15.6 
 อัตราเงินเดือน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนระดับนอยกวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท  มีจํานวน 101 คน  คิดเปนรอยละ 50.8  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 15,001-
20,000 บาท  มีจํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 30.2  ถัดมามีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มี
จํานวน 19  คน  คิดเปนรอยละ 9.5  และมีอัตราเงินเดือน 25,001-30,000 บาท มีจํานวน 10 คน 
คิดเปนรอยละ 5.0  และมีอัตราเงินเดือน 20,001-25,000 บาท มีจํานวนนอยที่สุด คือ 9 คน คิดเปน
รอยละ 4.5  
 อายุงาน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มี
จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 65.4  รองลงมา มีอายุงาน 6-10 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
15.1  ถัดมา มีอายุงาน 11-15 ป มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.0  และมีอายุงาน 16-20 ป มี
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 7.5  สวนอายุงาน 21 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 8 คน คิดเปน
รอยละ 4.0 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวนความถี่และคารอยละ ขอมูลลักษณะสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม 
     จําแนกตามอายุ  สถานภาพสมรส  อัตราเงินเดือน และอายุงาน ที่จัดกลุมใหม 

 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
1. อายุ   
             20 – 26 ป 92 46.2 
             27 – 33 ป 68 34.2 
             34 – 40 ป 25 12.6 
             41 ปขึ้นไป 14 7.0 

รวม 199 100.0 
2. สถานภาพสมรส   
             โสด 150 75.4 
             สมรส/อยูดวยกัน/หยา/แยกกันอยู 49 24.6 

รวม 199 100.0 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
3. อัตราเงินเดือน   
             นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 101 50.8 
             15,001 – 20,000 บาท  60 30.2 
             20,001 บาทขึ้นไป 38 19.0 

รวม 199 100.0 
4. อายุงาน   
             นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 130 65.3 
             6 – 10 ป 30 15.1 
             11 ปขึ้นไป 39 19.6 

รวม 199 100.0 

 
จากตาราง 3  ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของกลุม

ตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี  จํานวน 199  คน  จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 อายุ  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-26 ป มีจํานวน 92 คน คิดเปน        
รอยละ 46.2  รองลงมาคือ อายุ 27-33 ป มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 34.2  ถัดมาอายุ 34-40 ป 
มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 12.6  และอายุ 41 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ  14 คน คิดเปน
รอยละ 7.0 
 สถานภาพสมรส  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด มีจํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 75.4  และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยดวยกัน/หยาราง/แยกกัน  มีจํานวน 49 
คน คิดเปนรอยละ 24.6  
 อัตราเงินเดือน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนระดับนอยกวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท  มีจํานวน 101 คน  คิดเปนรอยละ 50.8  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 15,001-
20,000 บาท  มีจํานวน  60 คน คิดเปนรอยละ 30.2  และมีอัตราเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไป  มี
จํานวนนอยที่สุด คือ 38  คน คิดเปนรอยละ 19.0  
 อายุงาน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มี
จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 65.3  รองลงมา มีอายุงาน 11 ปขึ้นไป มีจํานวน 39  คน คิดเปน
รอยละ 19.6  และมีอายุงาน 6-10 ป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 30 คน คิดเปนรอยละ 15.1  และ 
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยการจูงใจและปจจัยค้ําจุน 

ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานความม่ันคงใน
งาน  ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดย
นําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 4 ดังน้ี 
 
ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน  S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ปจจัยจูงใจ 3.83 0.39 มาก 
    ดานลักษณะของงาน 3.79 0.52 มาก 
    ดานความรับผิดชอบ 3.77 0.36 มาก 
    ดานความสําเร็จของงาน 3.94 0.51 มาก 
    ดานความกาวหนาในงาน 3.56 0.73 มาก 
    ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.87 0.39 มาก 
2. ปจจัยค้ําจุน 3.71 0.41 มาก 
    ดานคาตอบแทน 3.65 0.65 มาก 
    ดานผูบังคับบัญชา 3.60 0.65 มาก 
    ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.01 0.50 มาก 
    ดานนโยบายในการบริหาร 3.68 0.52 มาก 
    ดานสภาพการทํางาน 3.59 0.73 มาก 
    ดานความม่ันคงในงาน 3.74 0.63 มาก 

โดยรวม 3.74 0.36 มาก 

  
 จากตาราง 4 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางานโดยรวมของผูตอบ
แบบสอบถามอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  และในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.83 และ 3.71 ตามลําดับ และเม่ือ
พิจารณาในรายดาน พบวา ในทุกดาน กลาวคือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความสําเร็จ
ของงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบ ดานความมั่นคง
ในงาน  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานคาตอบแทน  ดานผูบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน  
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และดานความกาวหนาในงาน มีระดับความพึงพอใจการทํางานในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.01  3.94  3.87  3.79  3.77 3.74   3.68  3.65  3.60  3.59 และ 3.56  
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานลักษณะของงาน 
 

ดานลักษณะของงาน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ลักษณะงานที่ทานทําทาทายความสามารถของทาน 3.83 0.66 มาก 
2. งานที่ทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 3.69 0.67 มาก 
3. งานของทานมีกระบวนการทํางานที่ชดัเจน 3.85 0.63 มาก 

โดยรวม 3.79 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานลักษณะงานของผูตอบ
แบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา งานมี
กระบวนการทํางานที่ชัดเจน  ลักษณะงานที่ทาทายความสามารถ และงานที่ทําเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.85  3.83 และ 
3.69 ตามลําดับ  
 
ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานความรับผิดชอบ 
 

ดานความรับผิดชอบ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. งานของทานระบุหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน 4.02 0.62 มาก 
2. ทานมีความกระตือรือรนในการติดตามงานเพื่อให
งานสําเร็จไดดีที่สุด 

4.18 0.61 มาก 

3. ทานมีอํานาจตัดสินใจกับงานที่ทานรบัผิดชอบ 3.76 0.68 มาก 
4. ทานสามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาตามที่กําหนด 3.88 0.70 มาก 

โดยรวม 3.77 0.36 มาก 
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จากตาราง 6 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ของ
ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา 
ความกระตือรือรนในการติดตามงานเพื่อใหงานสําเร็จไดดีที่สุด งานระบุหนาที่ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน   สามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาตามที่กําหนด และมีอํานาจตัดสินใจกับงานที่รับผิดชอบ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ย 4.18  4.02 3.88 และ 3.76
ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานความสําเร็จของงาน 
 

ดานความสาํเร็จของงาน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ทานสามารถทํางานสําเรจ็ตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบญัชา 

4.06 0.59 มาก 

2. ทานพอใจกับความสําเรจ็ของงานที่ทานทํามาในอดีต 3.90 0.68 มาก 
3. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 3.86 0.62 มาก 

โดยรวม 3.94 0.51 มาก 

 
จากตาราง 7 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานความสําเร็จของงาน 

ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 
พบวา การทํางานสําเร็จตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา ความพอใจกับความสําเร็จของ
งานที่ทํามาในอดีต และผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด ผูตอบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.06  3.90  และ 3.86 ตามลําดับ 
 
ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานความกาวหนาในงาน 
 

ดานความกาวหนาในงาน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ผูบังคับบญัชาสงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรมและ
พัฒนาความรูความสามารถ 

3.67 0.85 มาก 

2. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.45 0.76 มาก 
โดยรวม 3.56 0.73 มาก 
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จากตาราง 8 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานความกาวหนาในงาน 
ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 
พบวา ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูความสามารถ และการมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย  3.67  และ 3.45  ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ความคิดเห็นของทานเปนที่ยอมรับของ
ผูบังคับบญัชา 

3.64 0.59 มาก 

2. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบญัชา 

3.62 0.61 มาก 

3. ทานไดรับการยอมรับในดานการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

3.91 0.47 มาก 

4. ลูกคามีความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานของทาน 3.90 0.55 มาก 
5. ทานรูสึกภูมิใจตนเองที่ไดรวมงานกับหนวยงานนี้ 4.09 0.63 มาก 
6. เม่ือทานมีปญหาทานจะไดรับกําลังใจจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบญัชา 

4.04 0.72 มาก 

โดยรวม 3.87 0.39 มาก 

 
จากตาราง 9 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 และเม่ือพิจารณาในรายขอ 
พบวา พนักงานรูสึกภูมิใจตนเองท่ีไดรวมงานกับหนวยงานน้ี พนักงานจะไดรับกําลังใจจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา  พนักงานไดรับการยอมรับในดานการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงาน  
ลูกคามีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานของพนักงาน ความคิดเห็นของพนักงานเปนที่ยอมรับของ
ผูบังคับบัญชา และผลการปฏิบัติงานของทานได รับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.09 4.04 3.91 3.90 3.62  ตามลําดับ 
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ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานคาตอบแทน 
 

ดานคาตอบแทน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับการปรับขึ้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 3.41 0.69 มาก 
2. องคกรมีสวัสดิการตาง ๆ ใหพนักงานอยางเหมาะสม 3.88 0.83 มาก 

โดยรวม 3.65 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานคาตอบแทน ของ
ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา 
องคกรมีสวัสดิการตาง ๆ ใหพนักงานอยางเหมาะสม และพนักงานไดรับการปรับขึ้นเงินเดือนอยาง
ยุติธรรม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 และ 3.41  
ตามลําดับ 
 
ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานผูบังคับบัญชา 
 

ดานผูบังคับบัญชา  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ผูบังคับบญัชาจะชวยเหลือทานทุกคร้ังเม่ือทานได
รองขอ 

3.88 0.71 มาก 

2. ผูบังคับบญัชาไมไดใหความสนิทสนม และรูสึกเปน
กันเองกับทาน* 

3.31 0.97 ปานกลาง 

โดยรวม 3.60 0.65 มาก 

* ขอคําถามเชิงลบ 
 

จากตาราง 11 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานผูบังคับบัญชา ของ
ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา 
ผูบังคับบัญชาจะชวยเหลือทุกคร้ังเม่ือพนักงานรองขอ ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.88 และผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนม และรูสึกเปนกันเอง ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.31 
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ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

ดานความสมัพันธระหวางบุคคล  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ทานไดรับความชวยเหลอื และรวมมือปฏิบัติงานให
ลุลวงไปไดดี 

4.01 0.53 มาก 

2. เพ่ือนรวมงานใหความจรงิใจ และใหสิ่งที่เปน
ประโยชนแกทานเสมอ 

4.02 0.60 มาก 

โดยรวม 4.01 0.50 มาก 

 
จากตาราง 12 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01  และเม่ือพิจารณาในราย
ขอ พบวา เพ่ือนรวมงานใหความจริงใจและใหสิ่งที่เปนประโยชนแกทานเสมอ และพนักงานไดรับ
ความชวยเหลือ และรวมมือปฏิบัติงานใหลุลวงไปไดดี ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.02 และ 4.01 ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานนโยบายในการบรหิาร 
 

ดานนโยบายในการบริหาร  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการ
ปฏิบัตติาม 

3.75 0.55 มาก 

2. หลักเกณฑการประเมินผลงานเปนไปอยางยุติธรรม 3.60 0.66 มาก 
โดยรวม 3.67 0.52 มาก 

 
จากตาราง 13 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานนโยบายในการบริหาร 

ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 
พบวา นโยบายขององคกรมีความชัดเจนและงายตอการปฏิบัติตาม และหลักเกณฑการประเมินผล
งานเปนไปอยางยุติธรรม  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.75 
และ 3.60  ตามลําดับ 
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ตาราง 14  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานสภาพการทํางาน 
 

ดานสภาพการทํางาน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. สภาพแวดลอมดานความสะอาด ดูเปนระเบียบและ
สะอาดตา 

3.73 0.73 มาก 

2. สภาพอุปกรณและเครื่องมือในการทํางาน มีเพียงพอ
ตอการปฏิบตังิาน 

3.45 0.88 มาก 

โดยรวม 3.59 0.73 มาก 

 
จากตาราง 14  พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา 
สภาพแวดลอมดานความสะอาด ดูเปนระเบียบและสะอาดตา และสภาพอุปกรณและเครื่องมือในการ
ทํางานมีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.73  และ 3.45  ตามลําดับ 
 
ตาราง 15  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทํางาน 
     ดานความม่ันคงในงาน 
 

ดานความมั่นคงในงาน  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 

1. ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดยไม
ตองกลัวถูกปลดออกจากงาน 

3.82 0.72 มาก 

2. ทานคิดวางานที่ทานทําอยู ทานสามารถทําไดนาน
เทาที่ทานตองการ 

3.67 0.67 มาก 

โดยรวม 3.74 0.63 มาก 

 
จากตาราง 15  พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน 

ของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และเมื่อพิจารณาในรายขอ 
พบวา งานท่ีทําอยู สามารถทําไดโดยไมตองกลัวถูกปลดออกจากงาน และงานที่ทําอยู สามารถทํา
ไดนานเทาที่ตองการ  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.82  
และ 3.67  ตามลําดับ 
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สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพอใจในชีวติความเปนอยู  
 

 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ  
ความประทับใจ  ความผอนคลาย  ความกระตือรือรน  ความเพลิดเพลินในการทํางาน และมี
ความสุขในการทํางาน  ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอย  โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉล่ียและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 16 
ดังน้ี 
 
ตาราง 16  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู 
 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงาน  S.D. 
ระดับความ 
พึงพอใจ 

1. มีความพึงพอใจในอาชีพ______ไมมีความพึงพอใจอาชีพ 3.63 0.75 มาก 
2. มีความประทับใจในอาชีพ_____ไมมีความประทบัใจในอาชีพ 3.53 0.86 มาก 
3. มีความผอนคลายอยูเสมอ_____มีความตึงเครียดอยูเสมอ 3.00 0.87 ปานกลาง 
4. มีความกระตือรือรน_______ มีความเหนื่อยลา 3.48 0.88 มาก 
5. มีความเพลิดเพลินในการทํางาน ____มีความเศราหดหูเสมอ 3.44 0.74 มาก 
6. มีความสุขในการทํางาน______มีความกดดันในการทํางาน 3.46 0.91 มาก 

โดยรวม 3.42 0.66 มาก 

 
จากตาราง 16 พบวา ความคิดเห็นตอความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู โดยรวม ผูตอบ

แบบสอบถาม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.42 และเม่ือพิจารณาในราย
ขอ พบวา มีความพึงพอใจในอาชีพ  มีความประทับใจในอาชีพ  มีความกระตือรือรน มีความสุขใน
การทํางาน   มีความเพลิดเพลินในการทํางาน  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.63  3.53  3.48  3.46  และ 3.44  ตามลําดับ  สวนความพึงพอใจในชีวิต
ความเปนอยูดานความผอนคลายของผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.00  
 
สวนที่  4  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยนําเสนอในรูปแบบคาเฉลี่ยและคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ปรากฎผลดังตาราง 17 ดังน้ี 
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ตาราง 17  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธภิาพในการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. ผูบริหารกําหนดจุดมุงหมายในการทํางานไวอยางชัดเจน 3.94 0.66 มาก 
2. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน ทานสามารถแกไขปญหา
น้ันใหลุลวงไปไดดวยดี 

3.87 0.47 มาก 

3. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหรับผดิชอบที่มี
ความสําคัญอยูเสมอ 

3.61 0.60 มาก 

4. ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางานกับเพ่ือน
รวมงานอยูเสมอ 

4.09 0.49 มาก 

5. ในหนวยงานของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบในการ
ทํางาน 

3.84 0.66 มาก 

6. ผูบังคับบญัชาของทานใหคําแนะนําเก่ียวกับการแกไขปญหา
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น 

4.04 0.63 มาก 

7. ในหนวยงานของทานมีการประเมินการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม 

3.64 0.69 มาก 

8. ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหมีความเชี่ยวชาญและ
กาวหนาในงานขึ้นเรื่อย ๆ 

3.92 0.57 มาก 

9. ผูใตบังคบับัญชาของทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี 4.08 0.61 มาก 
10. ทานมีความรูและความเขาใจในงานในหนาที่รับผิดชอบเปน
อยางดี 

3.98 0.49 มาก 

11. ในหนวยงานของทานมีการส่ือสารอยางชัดเจน 3.75 0.61 มาก 
โดยรวม 3.89 0.35 มาก 

 
จากตาราง 17 พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวม ผูตอบ

แบบสอบถาม มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และเม่ือ
พิจารณาในรายขอ พบวา ในทุกขอคําถาม ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยตั้งแต 3.61 - 4.09  ซ่ึงขอคําถามทานใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางานกับ
เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยมากที่สุด เทากับ 4.09  รองลงมา คือ ผูใตบังคับบัญชาของทาน
เปนผูมีมนุษยสัมพันธดี มีคาเฉล่ียเทากับ 4.08  และขอคําถามในหนวยงานของทานมีการประเมิน
การปฏิบัติงานอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.64  
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สวนที่  5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
เพศ 
 Ho : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 : เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถติิ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและหญิงแตกตางกัน 

 
ตาราง 18 แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
    ทิสโก จํากัด (มหาชน) กับเพศของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโกจํากัด (มหาชน) 

7.067* .008 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย เพศทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนแตกตางกัน 
ซ่ึงมีคาเทากับ.008 ซ่ึงนอยกวา.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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ตาราง 19  แสดงการเปรียบเทียบประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  โดยจําแนกตามเพศ 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา
ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน
ธนาคารทิสโกจํากัด 

(มหาชน) 

เพศ  S.D. t df P 

Equal variances assumed ชาย 3.92 .43    
Equal variances  not 
Assumed 

หญิง 3.87 .32 .721 90.889 .473 

 
จากตาราง 19  ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอยโดยจําแนกตาม
เพศ  โดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent พบวา  พนักงานเพศหญิงและเพศชายของธนาคารทิส
โก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย มีคาความนาจะเปน (p) เทากับ 
0.473 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา เพศ
ที่แตกตางกัน ประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อายุ 
 Ho : อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 : อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 
0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  
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Ho : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอายุแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 20 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามอายุ 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) ฯ 

1.035 3 195 .378 

 
จากตาราง 20 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  มีคา p เทากับ 0.378  ซ่ึงมีคามากกวา .05   
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
ไมแตกตางกัน  จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ 
 
ตาราง 21  แสดงการวิเคราะหประสิทธภิาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามอายุ 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) ฯ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.612 
23.180 
24.793 

3 
195 
198 

.537 

.119 
4.521* 

 
.004 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 21  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จําแนกตามอายุ  พบวา มีความนาจะ
เปน (p) เทากับ .004 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) 
หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร         
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพ่ือใหทราบวาระดับอายุในรายคูใดที่มีความ
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แตกตางกัน  ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใช
วิธีแบบทดสอบ Least significant difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 21 
 
ตาราง 22 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
     ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
     จําแนกตามอายุ   

 

อายุ 20-26 ป 27-33 ป 34-40 ป 41 ปข้ึนไป 
 

 
3.91 3.78 3.94 4.11 

20-26 ป 3.91  - .13* 
(.017) 

.02 
(.776) 

.20* 
(.044) 

27-33 ป ‘3.78   - .15 
(.056) 

.33* 
(.001) 

34-40 ป 3.94   - .18 
(.122) 

41 ปขึ้นไป 4.11    - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 22  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอยจําแนกตาม
อายุ  พบวา  

1. พนักงานที่มีอายุ 20-26 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 27-33 ป จากการวิเคราะห พบวา คา p 
เทากับ 0.017 ซ่ึงนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-26 ป มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 27-33 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุ 20-26 ป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 27-33 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.13 

2. พนักงานที่มีอายุ 20-26 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป จากการวิเคราะห พบวา คา 
p เทากับ 0.044 ซ่ึงนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 20-26 ป มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 20-26 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.20 
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3. พนักงานที่มีอายุ 27-33 ป กับ พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป จากการวิเคราะห พบวา คา 
p เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 27-33 ป มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 27-33 ป โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.33  สวนคูอ่ืนไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

สถานภาพสมรส 
 Ho : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 

ตาราง 23  แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก จํากัด (มหาชน) กับสถานภาพสมรสของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโกจํากัด (มหาชน) 

.009 .925 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย สถานภาพสมรสทั้งสองกลุมมีความแปรปรวน
ไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคาเทากับ.925 ซ่ึงมากกวา.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) 
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ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา
ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน
ธนาคารทิสโกจํากัด 

(มหาชน) 

สถานภาพ 
สมรส  S.D. t df P 

Equal variances assumed โสด 3.86 .34 -2.805* 197 .032 
Equal variances  not 
Assumed 

สมรส/อยู
ดวยกัน/หยา/
แยกกันอยู 

3.98 .37    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 24  ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตาม
สถานภาพสมรส  โดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent พบวา  พนักงานสถานภาพโสดและสมรส/
หยา ของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย มีคาความนาจะ
เปน  (p) เทากับ 0.032 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  กลาวคือ พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/
อยูดวยกัน/หยา/แยกกันอยู มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่เปนโสด 
 
ระดับการศึกษา 
 Ho : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 
0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  
 

Ho : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระดับการศึกษาแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 25  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก  จํากัด (มหาชน ) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอยโดยจําแนกตาม 
     ระดับ การศึกษา 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) ฯ 

1.717 2 196 .182 

 
 
จากตาราง 25 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  มีคา p เทากับ 0.182  ซ่ึงมีคามากกวา .05   
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
ไมแตกตางกัน  จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ 
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ตาราง 26 แสดงการวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) ฯ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.325 
24.467 
24.793 

2 
196 
198 

.163 

.125 
1.304 .274 

  

 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มี
ความนาจะเปน (p) เทากับ .274 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง ((H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 
ระดับพนักงาน 
 Ho :  ระดับพนักงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 :  ระดับพนักงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุมที่เปน
อิสระตอกัน โดยใชสถิติ t-test แบบ Independent (Independent t-test)  ใชระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  

Ho : คาความแปรปรวนของระดับพนักงานไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของระดับพนักงานแตกตางกัน 
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ตาราง 27  แสดงการทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก จํากัด (มหาชน) กับระดับพนักงานธนาคารทสิโก จํากัด (มหาชน)  

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig 

ตัวแปรที่ศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโกจํากัด (มหาชน) 

1.000 .319 

 
โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ระดับพนักงานทั้งสองกลุมมีความแปรปรวน
ไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคาเทากับ.319 ซ่ึงมากกวา.05 ดังน้ัน จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) 

 
ตาราง 28  แสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  โดยจําแนกตามระดับพนักงาน 
 

 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา
ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน
ธนาคารทิสโกจํากัด 

(มหาชน) 

ระดับ
พนักงาน  S.D. t df P 

Equal variances assumed ปฏิบัติการ 3.87 0.35 -1.938 197 .054 
Equal variances  not 
Assumed 

หัวหนางาน 4.00 0.38    

 
จากตาราง 28  ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  โดยจําแนก
ตามระดับพนักงาน  โดยใชสถิติ  t-test แบบ Independent พบวา  พนักงานระดับปฏิบัติงานและ
พนักงานระดับหัวหนางานของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อ
รายยอย มีคาความนาจะเปน  (p) เทากับ 0.054 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา ระดับพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  



 70 

อัตราเงินเดอืน 
 Ho : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกัน 

H1 : อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงานธนาคาร  
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยมากกวา 2 
กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา 
0.05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene test โดยมี
สมมติฐานดังน้ี  
 

Ho : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนแตละกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอัตราเงินเดือนแตละกลุมแตกตางกัน 

 
ตาราง 29  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตาม 
     อัตราเงินเดือน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) ฯ 

.499 2 196 .608 

 
จากตาราง 29 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  มีคา p เทากับ 0.608  ซ่ึงมีคามากกวา .05   
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
ไมแตกตางกัน  จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ 
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ตาราง 30  แสดงการวิเคราะหประสิทธภิาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) ฯ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.714 
24.079 
24.793 

2 
196 
198 

.357 

.123 
2.904 .057 

 
จากตาราง 30  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 

จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จําแนกตามอัตราเงินเดือน  พบวา มี
ความนาจะเปน (p) เทากับ .057 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง ((H1) หมายความวา  อัตราเงินเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
     ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามอายุงาน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 P 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 
(มหาชน) ฯ 

.306 2 196 .737 

 
จากตาราง 31 พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด 

(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  มีคา p เทากับ 0.737  ซ่ึงมีคามากกวา .05   
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี
ไมแตกตางกัน  จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ 
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ตาราง 32  แสดงการวิเคราะหประสิทธภิาพในการทํางาน ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
     (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย โดยจําแนกตามอายุงาน 

 

ประเด็นพิจารณา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) ฯ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.959 
23.833 
24.793 

2 
196 
198 

.480 

.122 
3.944* .021 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จําแนกตามอายุงาน  พบวา มีความ
นาจะเปน (p) เทากับ .021 ซ่ึงนอยกวา .05 คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง 
((H1) หมายความวา  อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของของพนักงาน
ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และเพื่อใหทราบวาระดับอายุงานในรายคู
ใดที่ มีความแตกตางกัน ผูวิ จัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) โดยใชวิธีแบบทดสอบ Least significant difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
ที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงผลดังตาราง 30 
 
ตาราง 33 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
     ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
     จําแนกตามอายุงาน   

 

 
อายุ 

 นอยกวาหรือ
เทากับ 6 ป 

6-10 ป 11 ปข้ึนไป 

  3.89 3.75 3.99 
นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 3.89  - .14* 

(.046) 
.10 

(.134) 
5 – 10 ป 3.75   - .24* 

(.006) 
11 ปขึ้นไป 3.99   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 



 73 

จากตาราง 33 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย จําแนกตาม
อายุงาน  พบวา  

1. พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับ พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป จากการ
วิเคราะห พบวา คา p เทากับ 0.046 ซ่ึงนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานนอยกวา
หรือเทากับ 5 ป มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.14 

2. พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับ พนักงานที่มีอายุงาน 11 ปขึ้นไป จากการวิเคราะห 
พบวา คา p เทากับ 0.006 ซึ่งนอยกวา .05  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป มี
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุงาน 11 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีอายุงาน 11 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ  0.24  สวนคูอ่ืนไมพบความแตกตาง ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 
สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product 
moment  correlation  coefficient)  และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05  ผลการทดสอบสมมติฐาน        
ดังตาราง 34   
 
ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ ภาพรวม 

ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 34  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจปจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพใน 
     การทํางาน 

 

ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ (ภาพรวม) ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .657* .000 ทิศทางเดียวกัน มี

ความสัมพันธคอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  
product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 

tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง 
((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .657  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ
คอนขางสูง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจปจจัย
จูงใจในภาพรวมสูง ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นมาก และเม่ือวิเคราะห
ปจจัยจูงใจในรายดานกับประสิทธิภาพการทํางาน ปรากฎผลดังตารางที่ 32-36  

 
ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน 
 ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 35  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานลักษณะของงาน 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานลักษณะของงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .426* .000 ทิศทางเดียวกัน 

 มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานลักษณะ

ของงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานลักษณะของงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .426  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในลักษณะของงานมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

 
ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ 
 ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 36  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบกับ 
     ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบ ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .715* .000 ทิศทางเดียวกัน  

มีความสัมพันธคอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความ

รับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .715  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถา
พนักงานมีความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบในงานมาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น 

 
ความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน 
 ความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 37  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงานกับ 
     ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .429* .000 ทิศทางเดียวกัน  

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 37 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความสําเร็จ

ของงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .429  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานความสําเร็จของงานมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้น 
 
ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงาน 
 ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 38  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงานกับ 
      ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .526* .000 ทิศทางเดียวกัน  

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 38 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความ 

กาวหนาในงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางดานความพึงพอใจในความกาวหนาในงานกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .526  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานความกาวหนาในงานมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานสูงขึ้น 
 
ความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
 ความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   
สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    
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ตาราง 39 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือกับ 
     ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือ ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .596* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานการยอมรับ

นับถือกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีคา Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .596 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้น 
 

สมมติฐานขอที่3 ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงใน
งาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product 
moment  correlation  coefficient)  และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05  ผลการทดสอบสมมติฐาน        
ดังตาราง 40   
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ความพึงพอใจในปจจัยคํ้าจุน ภาพรวม  
 ความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถเขียนเปน
สมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 40  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุนกับประสิทธภิาพใน  
     การทํางาน 

 

ความพึงพอใจในปจจัยคํ้าจุน ภาพรวม ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .640* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธ 
คอนขางสูง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 40 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุนกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  
product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig 

(2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .640  แสดงวามีความสัมพันธอยู
ในระดับคอนขางสูง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึง
พอใจในปจจัยค้ําจุนมาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มสูงขึ้นมาก และเมื่อ
วิเคราะหปจจัยค้ําจุนในรายดานกับประสิทธิภาพการทํางาน ปรากฎผลดังตารางที่ 38-43  
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ความพึงพอใจในดานคาตอบแทน 
 ความพึงพอใจในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

 
ตาราง 41  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานคาตอบแทนกับประสทิธิภาพ 
     ในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานคาตอบแทน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .489* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง41 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานคาตอบแทน

กับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  
product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานคาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา

Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
ในดานคาตอบแทนมาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 
ความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา 
 ความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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H1 : ความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 42  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานผูบังคับบัญชา 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .410* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานผูบังคับ 

บัญชากับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชากับประสิทธิภาพในการทํางาน มี

คาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .410  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชามาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 

 
ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   
สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    
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ตาราง 43  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .384* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธ 
คอนขางต่ํา 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความ 

สัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิภาพใน

การทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .384  แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถา
พนักงานมีความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 
ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหาร 
 ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอยสามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหาร มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 44  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานนโยบายในการบริหาร 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหาร ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .527* .000 ทิศทางเดียวกัน มี

ความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานนโยบายใน

การบริหารกับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหารกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) 
ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .527  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหารมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้น 
 
ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน 
 ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย สามารถเขียน
เปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 45  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานสภาพการทํางาน 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .314* .000 ทิศทางเดียวกัน มี

ความสัมพันธคอนขางต่ํา 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 45 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานสภาพการ

ทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานสภาพการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .314 แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ ถา
พนักงานมีความพึงพอใจในดานสภาพการทํางานมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 
ความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงาน 
 ความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
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ตาราง 46  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานความม่ันคงในงาน 
     กับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .461* .000 ทิศทางเดียวกัน มี

ความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 46 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความมั่นคง

ในงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับ
สมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .461  แสดงวามี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงาน
มีความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงานมาก ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
 

สมมติฐานขอที่ 4 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ 
ความประทับใจ ความผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment  correlation  coefficient)  และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน จะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ คา Sig (2-tailed) นอยกวา .05  ผลการทดสอบสมมติฐาน   
ดังตาราง 47   
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ภาพรวม 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ภาพรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถ
เขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ภาพรวม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 47 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูภาพรวมกับ  
     ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

.ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู (ภาพรวม) ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .552* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 44 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยู ภาพรวม กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูกับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคา

Sig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .552  แสดงวามีความสัมพันธอยู
ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจ
ชีวิตความเปนอยูในภาพรวมมาก  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นและเมื่อ
วิเคราะหในรายดานของความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูกับประสิทธิภาพการทํางาน ปรากฎผล
ดังตารางที่ 45-50  
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความพึงพอใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho :ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความพึงพอใจ ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความพึงพอใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    
 
ตาราง 48  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
     พึงพอใจกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานพึงพอใจ ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 
 .482* .000 ทิศทางเดียวกัน 

มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 48 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูดานพึงพอใจ กับประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานพึงพอใจกับประสิทธิภาพใน

การทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .482  แสดง
วามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถา
พนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความพึงพอใจมาก  ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น 
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความประทับใจในอาชีพ 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความประทับใจในอาชีพ มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพ ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 49  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
     ประทับใจในอาชีพกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ
ประทับใจในอาชีพ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 

 .488* .000 ทิศทางเดียวกัน 
มีความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 49 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูดานความประทับใจในอาชีพ กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .488 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพมาก  ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น  



 90 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความผอนคลาย 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความผอนคลาย มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลาย ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลาย มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 50  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
     ผอนคลายกับประสทิธภิาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดาน 
ความผอนคลาย 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 

 .313* .000 ทิศทางเดียวกัน มี
ความสัมพันธคอนขางต่ํา 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 50 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความ

เปนอยูดานความผอนคลาย กับประสิทธภิาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยาง
งายของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังน้ี 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลายกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .313 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลายมาก  ก็จะทํา
ใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นเล็กนอย  
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความกระตือรือรน 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความกระตือรือรน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความกระตือรือรน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความกระตือรือรน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 51  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
     กระตือรือรนกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดาน 
ความกระตือรือรน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 

 .376* .000 ทิศทางเดียวกัน มี
ความสัมพันธคอนขางต่ํา 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 51 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูดานความกระตือรือรน กับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหได
ดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความกระตือรือรนกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .376 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความกระตือรือรนมาก  ก็จะ
ทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นเล็กนอย  
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความเพลดิเพลินในการทํางาน 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความกระตือรือรน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางาน ไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 52  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
    กระตือรือรนกับประสิทธภิาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดาน 
ความเพลิดเพลินในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 

 .453* .000 ทิศทางเดียวกัน มี
ความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 52 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการทํางาน   โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถ
วิเคราะหไดดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางาน

กับประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .453 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางานมาก  ก็
จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นเล็กนอย  
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ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความสุขในการทํางาน 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี  
 Ho : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความสุขในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

H1 : ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    
 
ตาราง 53  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดานความ 
     สุขในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูดาน 
ความสุขในการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

r Sig (2 tailed) ระดับความสัมพันธ 

 .508* .000 ทิศทางเดียวกัน มี
ความสัมพันธปานกลาง 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
จากตาราง 53 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูดานความสุขในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson  product moment  correlation  coefficient) สามารถวิเคราะหได
ดังน้ี 

 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความสุขในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน มีคาSig (2 tailed) เทากับ 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง ((H1) หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคา
เทากับ .508 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  
กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความสุขในการทํางานมาก  ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 
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ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ

1. ลักษณะประชากรศาสตร 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับ
พนักงาน อัตราเงินเดือน อายุ
งาน ที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย 
แตกตางกัน 

  

   1.1 เพศ ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีเพศตางกัน จะมีผลตอ 

ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

t-test 

   1.2 อายุ เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีอายุตางกัน จะมีผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานแตกตางกัน 

One Way 
ANOVA 

  1.3 สถานภาพสมรส เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีสถานภาพสมรสตางกัน จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน 

t-test 

   1.4 ระดับการศึกษา ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน จะมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตาง

กัน 

One Way 
ANOVA 

   1.5 ระดับพนักงาน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก 
พนักงานที่มีระดับพนักงานตางกัน จะมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตาง

กัน 

t-test 
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สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ
   1.6 อัตราเงินเดือน ไมเปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจาก

พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนตางกัน จะมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตาง
กัน 

One Way 
ANOVA 

    1.7 อายุงาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากพนักงานที่
มีอายุงานตางกัน จะมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานแตกตางกัน 

One Way 
ANOVA 

สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ

2. ความพึงพอใจในการทํางาน
ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย 
ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
(มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในการทํางาน ปจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางสูง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    2.1 ดานลักษณะของงาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานลักษณะของงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    2.2 ดานความรับผิดชอบ เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความรับผิดชอบมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางสูง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 
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สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ

  2.3 ดานความสําเร็จของงาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานควาสําเร็จของงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

  .4 ดานความกาวหนาในงาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

 2.5 ดานการไดรับการยอมรับ  
      นับถือ 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานการไดรับการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

สมมติฐานขอที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิต ิ

3. ความพึงพอใจในการทํางาน
ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดาน
คาตอบแทน  ดาน
ผูบังคับบญัชา ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ดานนโยบายการบริหาร  ดาน
สภาพการทํางาน และดาน
ความม่ันคงในงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
(มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางสูง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 
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    3.1 ดานคาตอบแทน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานคาตอบแทนมคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง   และความสัมพันธเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    3.2 ดานผูบังคับบญัชา เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานผูบังคับบญัชามีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง   และความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    3.3 ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    3.4 ดานนโยบายการบรหิาร เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานนโยบายการบริหารมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    3.5 ดานสภาพการทํางาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานสภาพการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    3.6 ดานความม่ันคงในงาน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในดานความม่ันคงในงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 
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4. ความพึงพอใจในชีวติความ
เปนอยู ประกอบดวย ความพึง
พอใจ ความประทับในในอาชีพ  
ความผอนคลาย ความ
กระตือรือรน ความเพลิดเพลิน
ในการทํางาน และความสขุใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานใน
การทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด  
(มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ
ปานกลาง   และความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    4.1 ดานความพึงพอใจ เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานความพึง
พอใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

   4.2 ดานความประทับใจใน  
        อาชีพ 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานความ
ประทับใจในอาชีพมีความสมัพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง   และความสัมพันธเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    4.3 ดานความผอนคลาย เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานความผอน
คลายมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 
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    4.4 ดานความกระตือรือรน เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานกระตือรือรน
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการ
ทํางานอยูในระดับคอนขางต่ํา   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    4.5 ดานความเพลิดเพลนิใน
การทํางาน 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานความ
เพลิดเพลินในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง   และความสัมพันธเปนไปในทศิทาง
เดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

    4.6 ดานความสุขในการ
ทํางาน 

เปนไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากความพึง
พอใจในชีวติความเปนอยูดานความสุขใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง   และ
ความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

Pearson 
Correlation 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย          
 1. เพ่ือศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน  ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. ใชเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลในองคกร ในการ 

แกไขปญหาเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองและเหมาะสมมากขึ้น 
         2. ใชเปนแนวทางใหผูบริหารสามารถนําไปปรับปรุง และพัฒนาระบบการบริหารงาน และ 
เสริมสรางแรงจูงใจใหพนักงาน ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น และทุมเทการทํางานเพื่อความสําเร็จไดอยาง
เหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งนี้เพ่ือดํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับธนาคาร 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงาน ของธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  สํานักงานใหญ  ซ่ึงตั้งอยูเลขที่ 48/2 อาคารทิสโกทาวเวอร ถนน
สาทรเหนือ เขตบางรัก กรุงเทพฯ จํานวน 329 คน (ที่มา : ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน)  2551 , 
มกราคม) 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ซ่ึงผูทําการวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงคํานวณ
ตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Taro Yamane. 1970 : 580 - 581) คาความคลาดเคลื่อนใน
การสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 181 คน  
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และเพ่ิมจํานวนตัวอยางรอยละ 10 ของกลุมตัวอยาง เทากับ 18 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยทั้งสิ้น 199 คน   ขั้นตอนการเลือกกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 2 ขั้นตอน ดังน้ี    

ข้ันตอนที่ 1  การเลือกตวัอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยวิธีการ
สุมตัวอยางเปนสัดสวนตามจํานวนประชากรในแตละชัน้ภูมิ  

ข้ันตอนที่ 2 การเลือกตวัอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยเลือกกลุม
ตัวอยางเพ่ือแจกแบบสอบถามตามจํานวนสัดสวนที่คํานวณไดในขั้นที่ 1 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
  1. ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
พนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานที่ตางกัน 
  2. ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
          3. ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
          4. ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ ความ
ผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  โดยแบงเนื้อหาคําถามออกเปน 4 
สวน คือ 
            สวนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามเปน
แบบสอบถามปลายปด (Close-ended response question) มี 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน ระดับเงินเดือน อายุงาน                                                                   
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยการ
จูงใจและปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของ
งาน ดานความกาวหนาในงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และ
ดานความม่ันคงในงาน จํานวน 30 ขอ  
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดความคิดเห็นเก่ียวกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู 
ลักษณเะคําถามปลายปด จํานวน 6 ขอ  
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 สวนที่ 4 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสทิธิภาพในการทํางาน จํานวน 11 ขอ  

 
การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

 1. ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบ
ความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม จํานวนของแบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามที่ไม
สมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําขอมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่
ไดกําหนดไว 
 3. การประมวลผลขอมูล นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาวิเคราะห ประมวลผลขอมูล โดยใชเครื่อง
ไมโครคอมพิวเตอร ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป SPSS. (Statistic Package for Social Sciences) 
 4. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน สถิติที่ใช คือ การหาคารอยละ 
(Percentage) 
 5. ทดสอบสมมติฐาน โดยใชการทดสอบคาสถิติตาง ๆ ไดแก Independen t-test สําหรับ
กลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ เพศ   ระดับพนักงาน  และใชสถิติความแปรปรวนแบบทางเดียว (0ne-
way Analysis of Variance) สําหรับกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม คือ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา  อัตราเงินเดือน อายุงาน และ สถิติ Person Product Moment Correlation Coefficient  
ใชหาคาความสัมพันธของความพึงพอใจในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่มีตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความพึงพอใจและประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  สามารถสรุปผลไดดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 
ขอมูลสวนบคุคล 
 เพศ  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 
69.3 และเพศชาย  มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 30.7  

อายุ  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-26 ป มีจํานวน 92 คน คิดเปน        
รอยละ 46.2  รองลงมาคือ อายุ 27-33 ป มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 34.2  ถัดมาอายุ 34-40 ป 
มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 12.6  และอายุ 41 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คือ  14 คน คิดเปน
รอยละ 7.0 
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 สถานภาพสมรส  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสโสด มีจํานวน 
150 คน คิดเปนรอยละ 75.4  และมีสถานภาพสมรส/อยูดวยดวยกัน/หยาราง/แยกกัน  มีจํานวน 49 
คน คิดเปนรอยละ 24.6  
 ระดับการศึกษา  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาปริญญาตรี  มีจํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 85.4  รองลงมา มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี  มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 10.1  และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน
นอยที่สุด คือ 9 คน คิดเปนรอยละ 4.5  
 ระดับพนักงาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จํานวน 168 คน คิดเปนรอยละ 84.4  และเปนพนักงานระดับหัวหนางาน  จํานวน 31 คน คิดเปน
รอยละ 15.6 
 อัตราเงินเดือน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอัตราเงินเดือนระดับนอยกวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท  มีจํานวน 101 คน  คิดเปนรอยละ 50.8  รองลงมามีอัตราเงินเดือน 15,001-
20,000 บาท  มีจํานวน  60 คน คิดเปนรอยละ 30.2  และมีอัตราเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไป  มี
จํานวนนอยที่สุด คือ 38  คน คิดเปนรอยละ 19.0  
 อายุงาน  พบวา  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มี
จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 65.3  รองลงมา มีอายุงาน 11 ปขึ้นไป มีจํานวน 39  คน คิดเปน
รอยละ 19.6  และมีอายุงาน 6-10 ป มีจํานวนนอยที่สุด คือ 30 คน คิดเปนรอยละ 15.1  และ 
 
ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในการทํางาน จากผลการวิเคราะหพบวา  ความคิดเห็นตอความพึงพอใจการ
ทํางานโดยรวมของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  และในปจจัยจูง
ใจและปจจัยค้ําจุน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.83 และ 3.71 
ตามลําดับ และเม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา ในทุกดาน กลาวคือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
ดานความสําเร็จของงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงาน   ดานความรับผิดชอบ  
ดานความม่ันคงในงาน  ดานนโยบายในการบริหาร  ดานคาตอบแทน  ดานผูบังคับบัญชา  ดาน
สภาพการทํางาน  และดานความกาวหนาในงาน มีระดับความพึงพอใจการทํางานในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01  3.94  3.87  3.79  3.77 3.74   3.68  3.65  3.60  3.59 และ 3.56 
ตามลําดับ 
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ขอมูลเก่ียวกับความพงึพอใจในชีวิตความเปนอยู  
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู จากผลการวิเคราะห พบวา ความคิดเห็นตอความ        

พึงพอใจในชีวิตความเปนอยู โดยรวม ผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา ความพึงพอใจในอาชีพ  ความประทับใจใน
อาชีพ  ความกระตือรือรน ความสุขในการทํางาน ความเพลิดเพลินในการทํางาน  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.63  3.53  3.48  3.46  และ 
3.44 ตามลําดับสวนความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลายของผูตอบแบบสอบถาม
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00  
 

ขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน จากผลการวิเคราะห พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพใน

การทํางาน โดยรวม ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และเม่ือพิจารณาในรายขอ พบวา ในทุกขอคําถาม ผูตอบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยตั้งแต 0.61- 4.09  
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูเชิงอนุมาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระดับพนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน ที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตาง
กัน 
 ผลการวิจัย พบวา  พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร
สินเชื่อรายยอย ที่มีอายุ สถานภาพสมรส  และ อายุงาน ที่ตางกัน สงผลใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   สวนพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) 
สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ที่มีเพศ ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน และอัตรา
เงินเดือน ที่ตางกัน สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05    
 

สมมติฐานขอที่ 2  ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความ
รับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 
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 2.1 ความพึงพอใจปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   
 ผลการวิจัย พบวา  ความพึงพอใจปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
เทากับ .657  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง  และมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจปจจัยจูงใจในภาพรวม  ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นมาก  

2.2 ความพึงพอใจดานลักษณะของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานลักษณะของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .426  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในลักษณะของงาน  ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.3 ความพึงพอใจดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 เปนไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .715  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานความรับผดิชอบในงานมาก  ก็จะทํา
ใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 2.4 ความพึงพอใจดานความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .429 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานความสําเร็จของ
งาน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.5 ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .526  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี
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ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานความกาวหนาใน
งาน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2.6 ความพึงพอใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
 ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .596 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความ สัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานการยอมรับนับถือ  ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมมติฐานขอที่3 ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบญัชา ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงใน
งาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.1 ความพึงพอใจปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .640  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางสูง  และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยค้ําจุน  ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมสูงขึ้นมาก  

 
3.2  ความพึงพอใจดานคาตอบแทน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    
ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานคาตอบแทนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .489  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานคาตอบแทน ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 3.3 ความพึงพอใจดานผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .410  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปใน
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ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชา  ก็จะทําใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.4 ความพึงพอใจดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคลกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .384  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา  และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ก็จะทํา
ใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 

3.5 ความพึงพอใจดานนโยบายในการบริหารมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในดานนโยบายในการบริหารมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .527  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง  และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานนโยบายในการ
บริหาร ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

3.6 ความพึงพอใจดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .314  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา  และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานสภาพการทํางาน ก็จะทําใหพนักงาน
มีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 
 3.7 ความพึงพอใจดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .461 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจในดานความม่ันคงใน
งาน ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
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สมมติฐานขอที่ 4 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ 
ความประทับใจ ความผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4.1 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ภาพรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ เทากับ .552  แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูในภาพรวม  ก็จะทําให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน  

4.2 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความพึงพอใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อราย
ยอย    

ผลการวิจัย พบวา  ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานพึงพอใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .482 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดาน
ความพึงพอใจ  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน  

4.3 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความประทับใจในอาชีพ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .488 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิต
ความเปนอยูดานความประทับใจในอาชีพ  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน  

4.4 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความผอนคลาย มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความผอนคลายมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .313 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมี
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ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดาน
ความผอนคลาย  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นเล็กนอย  

4.5 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความกระตือรือรน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความกระตือรือรนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .376 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา และมีความ 
สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความเปนอยูดานความ
กระตือรือรน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นเล็กนอย  

4.6 ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยู ดานความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย    

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .453 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิต
ความเปนอยูดานความเพลิดเพลินในการทํางาน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
สูงขึ้นเล็กนอย  

4.7 ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ดานความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย   

ผลการวิจัย พบวา ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูดานความสุขในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .508 แสดงวามีความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิต
ความเปนอยูดานความสุขในการทํางาน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง 

 
การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามา
อภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังน้ี  
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1. ลักษณะประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
พนักงาน อัตราเงินเดือน อายุงาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร 
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคมุและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกัน  โดยมีประเด็นที่
สามารถนํามาอภิปรายผลประสิทธิภาพในการทํางาน ดังน้ี 

1.1 เพศ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานเพศชายและเพศหญิงจะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานอยางเทาเทียมกัน  การกําหนดประสิทธิภาพในการทํางานมิไดขึ้นอยูกับ
สรีระทางภายนอกมากนัก  ลักษณะการทํางานมีความคลายคลึงกัน  จึงทําใหเพศไมมีผลกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุนันท แกวกลา (2542) ไดทําการศึกษา
วิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการร้ือระบบการ
ทํางานใหม : กรณีศึกษาพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 ผลการศึกษา
พบวา เพศที่แตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

1.2 อายุ ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีอายุมากกวา 41 ปขึ้นไปจะมี
มากกวาพนักงานอายุ 20-26 ป และ 27-33 ป  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจาก ผูที่มีอายุมากอาจจะมีการสั่ง
สมประสบการณในการทํางานไวมาก ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานมีมาก เขาใจในระบบการ
ทํางานเปนอยางดี  ผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจในการทํางาน ซ่ึงผลดังกลาวสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง”  พบวา  ลั ก ษ ณ ะ ส ว น บุ ค ค ล ด า น อ า ยุ มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานความกาวหนาในงาน ดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ดานนโยบาย และการบริหาร ดานความรับผิดชอบ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ล1.3 สถานภาพสมรส ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร        
ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่สมรส/อยูดวยกัน/
หยาราง น้ัน มีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่เปนโสด โดยท้ังนี้สถานภาพสมรส
อาจจะแปรผันไปตามอายุของพนักงานดวย ซ่ึงพนักงานที่มีอายุมากก็อาจจะมีสัดสวนของการได
สมรสมาก และผูที่มีอายุมากประสบการณในการทํางานก็อาจจะมีมาก ดังที่ไดกลาวไปแลวในหัวขอ 
1.2  ดังน้ัน ตัวแปรในเรื่องสถานภาพสมรส จึงแปรผันตามตัวแปรดานอายุ  ซ่ึงผลดังกลาวสอดคลอง
กับงานวิจัยของสุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง”  พบวา ลักษณะสวนบุคคลดานสภาพสมรส ที่มี
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ความสัมพันธกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความม่ันคงและปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน ดานนโยบายและการบริหาร  
 1.4 ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานทุกระดับ
การศึกษาจะทํางานในลักษณะเฉพาะทางของตนเองในสวนงาน  และโดยสวนใหญพนักงานของ
บริษัทก็จะมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี ซ่ึงมีสัดสวนถึงรอยละ 85.4  จึงทําใหระดับ
การศึกษาในสวนงานไมมีความแตกตางกันมากนัก  ประสิทธิภาพจึงมิไดขึ้นอยูกับระดับการศึกษา
ของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ คงศักด์ิ โชคสุริยา (2542) วิจัยเรื่องความตองการ
ความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยสรุปวา วุฒิการศึกษาที่ตางกัน กับความตองการความรูเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ  
 1.5 ระดับพนักงานที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญัทาง
สถิติที ่.05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  ไมวาจะเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการหรือพนักงานระดับหัวหนางาน การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพกันในแตละงานของตนเอง 
โดยผูที่อยูในระดับปฏิบตัิการ ก็จะมีประสิทธิภาพการทาํงานในขอบขายของตนเอง  สวนพนักงานที่
อยูในระดับหัวหนางาน ก็จะมีประสิทธภิาพในการทํางานของตนเองเชนกัน โดยภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบของทั้งสองระดับก็จะมีความแตกตางกัน และประสทิธภิาพในการทํางานกจ็ะเปนไปตาม
หนาที่ความรบัผิดชอบของตนเอง   
 1.6 อัตราเงินเดือนที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก 
จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ไมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05  ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  สามารถอธิบายไดวา  อัตราเงินเดือนจะขึ้นอยูกับ
อายุงานในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ  การประเมินผลงานขององคกรอาจจะไมมีความแตกตางกัน
มากนัก  ดังน้ัน ไมวาจะมีระดับอัตราเงินเดือนระดับใด การปฏิบัติงานก็เปนไปตามภาระหนาที่ที่
ตนเองรับผิดชอบเปนสําคัญ  อัตราเงินเดือนจึงมิใชปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน         
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสุนันท แกวกลา (2542) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการร้ือระบบการทํางานใหม : กรณีศึกษา
พนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยพบวา เงินเดือน ที่แตกตางกัน จะไม
มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

1.7 อายุงาน ที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด 
(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีอายุมากกวา 11 ปขึ้นไปจะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป  และอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 
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5 ป จะมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจาก ผู
ที่มีอายุงานมากอาจจะมีการสั่งสมประสบการณในการทํางานไวมาก ทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานมีมาก เขาใจในระบบการทํางานเปนอยางดี  ผูบังคับบัญชาเกิดความไววางใจในการทํางาน 
และในทางกลับกันผูที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป เปนผูอยูในองคกรไมนานมากนัก ทําใหตองมีความ
พยายามที่จะเรียนรูงานมากกวากลุมอายุงาน 6-10 ป จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานอาจจะมี
มากกวา   ดังน้ันจึงสรุปไดวา ผูที่มีอายุงานนอยก็จะพยายามที่จะแสวงหาความรู ตั้งใจที่จะทํางาน  
มีความตั้งใจที่จะเรียนรูงานอยางเต็มที่  สวนผูที่มีอายุงานเกิน 11 ป ก็จะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน โดยผานประสบการณการทํางานที่มีมาก  ทําใหกลุมอายุงาน 6-10 ป ซ่ึงเปนอายุงานใน
ระดับกลาง ๆ อาจจะมีการทํางานที่เรื่อย ๆ ไมกระตือรือรนเทาที่ควร โดยประสบการณการทํางานก็
อาจจะมีไมมากนัก ประกอบกับความตั้งใจในการเรียนรูก็อาจจะมีนอยกวาผูที่เขามาทํางานใหม   
 
 2. ปจจัยการจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
ความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายยอย  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี  
  จากผลการศึกษา  พบวา   ความพึงพอใจในปจจัยการจูงใจในทุกดาน  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ในระดับคอนขางสูง  สามารถอธิบายไดวา  พนักงานที่มีความพึง
พอใจในปจจัยการจูงใจไมวาจะเปนลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน 
ความกาวหนาในงาน ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพไปในแนวทางเดียวกัน กลาวคือ ถาความพึงพอใจมี
มาก ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะมีมาก  โดยความสําเร็จในงาน (Achievement) ก็คือ การท่ี
บุคคลสามารถแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจ
ในผลงาน การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา จากเพ่ือนหรือบุคคลอ่ืนๆ การยอมรับน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชยแสดง
ความยินดี การใหกําลังใจหรือยางอ่ืนที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  ลักษณะของงาน คือ 
งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทําหรือเปนงานที่มี
ลักษณะทําโดยลําพัง ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่โดยมีการควบคุมไมมาก  
ความกาวหนา (Advancement) คือ ไดรับเลื่อนขั้น ตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคลในองคกร มีโอกาส
ไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม  ดังน้ันเม่ือพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในภาพรวม  การ
ทํางานก็ยอมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลอง ของสุทธิดา แกวปลั่ง (2545) ทํา
การวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง” 
ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบ ปจจัยดาน
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สภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก  
 

3. ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

ความพึงพอใจปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ โดยมีความสัมพันธอยูใน
ระดับคอนขางสูง  และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจ
ในปจจัยค้ําจุน  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มสูงขึ้นมาก  สามารถอธิบายได 
วาความพึอใจในปจจัยค้ําจุนในทุกดาน ไมวาจะเปน คาตอบแทน ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  นโยบายในการบริหาร  สภาพการทํางาน  ความม่ันคงในงาน จะสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานที่เพ่ิมมากขึ้น  โดยความพึงพอใจในคาตอบแทนหรือเงินเดือน (Salary) 
ก็คือการเลื่อนขั้นในหนวยงานนั้นเปนที่พอใจของคนทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลูกนอง 
เพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอไมวาจะเปนวาจาที่แสดงความมีสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางดี  นโยบายและการบริหาร (Company policy and 
administration) คือ การจัดการและบริหารงานขององคกรการติดตอสื่อสารภายในองคกร  ส ภ า พ
การทํางาน (Working conditions) ไดแก สภาพทางกายภาพของงานเชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
การทํางานมีความนาพึงพอใจ  ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความม่ันคงและปลอดภัยในอาชีพการทํางาน ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลาน้ี จะเปนตัวสงเสริมใหประสิทธิภาพ
ในการทํางานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้น   
 ทั้งความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรกับความพึง
พอใจในงาน จะปรากฏเปนแนวตอเน่ืองสองแนว คือปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหเกิดแนวตอเน่ือง
ระหวางไมมีความพึงพอใจกับความพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวาถาผูบริหารไมไดใชปจจัยน้ีในการจูง
ใจผูปฏิบัติงานก็จะไมเกิดความพึงพอใจในงาน แตถาผูบริหารนําปจจัยน้ีมาใชจูงใจผูปฏิบัติงานก็จะ
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่กอใหเกิดแนวตอเน่ือง
ระหวางความไมพึงพอใจกับไมมีความไมพึงพอใจ ซ่ึงหมายความวาถาในหนวยงานผูบริหารไมได
จัดปจจัยเหลาน้ีไวจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเม่ือพนักงานเกิด
ความพึงพอใจแลว ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะมีมากขึ้น สงผลใหองคกรมีความเขมแข็งและ
ดํารงอยูได   
 

4. ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ ความ
ผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มี
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ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโก จํากัด  (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย   สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับปาน
กลาง และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน  กลาวคือ  ถาพนักงานมีความพึงพอใจชีวิตความ
เปนอยูในภาพรวม  ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน  สามารถอธิบายไดวา เม่ือ
พนักงานมีความพึงพอใจในงานแลวที่สงผลตอประสิทธิภาพ ปจจัยทีสําคัญอีกประการหน่ึงคือ ปจจัย
ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ซ่ึงถาพนักงานมีความประทับใจในองคกร  มีความผอนคลายใน
การทํางาน ไมซีเรียสเกินไปนัก  มีความกระตือรือรนที่จะทํางาน  มีความเพลิดเพลินและมีความสุข
ในการทํางาน  พนักงานก็จะมีประสิทธิภาพในการทํางานที่เพ่ิมมากขึ้น  ซ่ึง จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพ
ศักด์ิ บุญยัตนพันธ. 2536 : 14-15 ; อางอิงจาก Jon D. Millet. 1972  ไดกลาวไววาประสิทธิภาพ
เกิดจากผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน  
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
1. องคการควรพยายามกระตุนการมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในทุกชวงอายุ

และทุกชวงอายุงานใหมีประสิทธิภาพการทํางานอยางเทาเทียมกัน ซ่ึงจากผลการศึกษาผูที่มีอายุ
มากจะมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวากลุมอายุนอย  ดังน้ันควรมีการสงเสริมใหเกิดการเรียนรู
งานถายทอดงานกันจากผูที่มีประสบกาณมากกวาสูผูที่มีประสบการณนอยกวา  อาทิ จัดกิจกรรมใน
การแลกเปลีย่นเรียนรูประสบการณการทาํงานรวมกัน เปนตน 

2.  ผูบริหารควรสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับพนักงานในองคการ ซ่ึงความ
พึงพอใจน้ีจะทําใหพนักงานรูสึกวา ชีวิตของตนในองคการมีคุณคา และยังชวยลดการเปนปฏิปกษ
ตองานที่ทําอีกดวย เน่ืองจากความเปนจริงแลว ความขัดแยงระหวางคนกับองคการเปนสิ่งที่เกิดขึ้น
ไดเสมอ ซึ่งความขัดแยงนี้จะนําไปสูความไมพึงพอใจ และยังสงผลเสียตอพนักงาน ทําใหเกิด
พฤติกรรมในทางลบตางๆ เชน การขาดงาน และอาจนําไปสูการลาออกจากงาน 

3.  ผูบริหารควรกระตุนใหพนักงานมีความรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ ทั้งนี้เน่ืองจาก 
ความพึงพอใจดานความรับผิดชอบจะมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานคอนขางสูง ซ่ึงการทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบอาจจะกระทําไดโดยองคการมีการแบงงานความ
รับผิดชอบใหมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น  เนนระบบการติดตามงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

4.  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับระยะเวลาในการทํางานของพนักงาน เพ่ือเปนการจูงใจใน
การปฏิบัติงานและผูกพันตอองคการ ซ่ึงสามารถทําไดโดยการยกยอง ชมเชย สรางความรูสึกให
พนักงานทราบวา งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอองคการ รวมถึงการเพ่ิมความสําคัญของงาน ให
พนักงานรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญขององคการท่ีไดรับการไววางใจใหทํางานที่ไดรับมอบหมาย หรือ
การใหประกาศนียบัตร และของขวัญพิเศษแกพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานยาวนาน เชน 5 ป 
10 ป, 15 ป, 20 ป เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน และตั้งใจที่จะทํางานใน
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องคการตอไป นอกจากนี้ในเรื่องการเพ่ิมสวัสดิการที่จําเปนใหกับพนักงานมากขึ้น เน่ืองจากปจจุบัน
คาครองชีพเพ่ิมมากขึ้น พนักงานตองเสียคาใชจายในการดํารงอยูเพ่ิมขึ้นดวย ดังนั้นผูบริหารควรมี
การเพ่ิมคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่จําเปนใหแกพนักงาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเพิ่ม
มากขึ้น 

 
5. องคการควรพยายามจัดกิจกรรมในการผอนคลาดความเครียดใหกับพนักงาน อาทิ 

กิจกรรมกีฬาสัมพันธ กิจกรรมพักผอนประจําป กิจกรรมสังสรรคตามเทศกาลตางๆ บาง โดยทั้งน้ีใน
เน้ือหาความรับผิดชอบของพนักงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย อาจจะมีความเครียดจาก
การทํางาน การไดผอนคลายความเครียด ก็อาจจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น
ดวย เพ่ือใหพนักงานมีความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู นอกจากน้ีพนักงานที่มีความกระตือรือรน
ตอการทํางาน เม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน เม่ือพนักงานมีความปรารถนาที่จะตองการความสําเร็จใน
การทํางาน ถาพนักงานมีลักษณะที่มีความกระตือรือรนสูง ปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จและ
ตองการความสมบูรณแบบ ผูบริหารควรมีการชักนําและกระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางาน รวมทั้งเสริมสรางขวัญและจูงใจพนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้น โดยควรมีการ
อธิบายวัตุประสงคของงานใหพนักงานทราบ และควรมีการใหรางวัลแกพนักงานบนพื้นฐานของผล
การปฏิบัติงานเพ่ือเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน และยังเปนการกระตุนให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น  

     
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ในแตละฝายในบริษัทเดียวกัน เพ่ือนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบและพัฒนาปรับปรุงในภาพรวมของ
องคการ   
 2. ควรทําการศึกษาปจจัยประสิทธิภาพในการทํางานโดยแยกเปนรายดาน ทั้งน้ีเพ่ือความ
ชัดเจนในการนําไปพัฒนาปรับปรุงองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานขององคการดวย ทั้งนี้เพ่ือได
พัฒนาตอยอดกับงานวิจัยชิ้นนี้ที่ไดศึกษาถึงความพึงพอใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน   
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

 

“ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  
ธนาคาร ทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเช่ือรายยอย” 

 
 
 แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถปุระสงคเพ่ือทราบถึง “ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย” คําตอบของ
ทานจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอผลการปฏบิัติงานของทานและจะไมมีการเปดเผยที่ใดๆ เปนรายบคุคล 
นอกจากนําผลรวมตางๆ ไปใชในการวิจัยเทาน้ัน 
  
 การวิจัยครั้งนีจ้ะสําเร็จลงไมได หากไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน จึงขอขอบพระคุณใน
ความรวมมือมา ณ โอกาสน้ีดวย      
 
 
 
         ผูวิจัย 
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สวนที่ 1 : ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) ที่กําหนดใหตามความเปนจริงเก่ียวกบัตวัทาน 
 
1. เพศ 
 (    ) ชาย (    ) หญิง 
2. อายุ 
 (    ) 20 – 26 ป (    ) 27- 33 ป 
 (    ) 34 – 40 ป (    ) 41- 47 ป 

(    ) 47 ปขึ้นไป 
3. สถานภาพสมรส 
 (    ) โสด (    ) สมรส/อยูดวยกัน 
 (    ) หยาราง/แยกกันอยู    
4. ระดับการศกึษา  
 (    ) ต่ํากวาปริญญาตร ี (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปรญิญาตรี 
 (    ) สูงกวาปริญญาตร ี   
5. ระดับพนักงาน 
 (     ) พนักงานระดับปฏิบตัิการ (     ) พนักงานระดับหัวหนางาน  
6. อัตราเงินเดือน 
 (    ) นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท (     ) 15,001 – 20,000 บาท 
 (    ) 20,001 – 25,000 บาท (     ) 25,001 – 30,000 บาท 
 (    ) 30,000 บาทขึ้นไป 
7. อายุงาน  
 (    ) นอยกวาหรือเทากับ 5 ป (    ) 6-10 ป 
 (    ) 11-15 ป (    ) 16-20 ป  
 (    ) 21 ปขึ้นไป 
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สวนที่ 2  : ความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยการจูงใจและปจจัยดานค้ําจุน 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 
 

ขอ คําถาม 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไม 
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ปจจัยการจูงใจ      

ดานลักษณะของงาน      

1. ลักษณะงานที่ทานทําทาทายความสามารถของ
ทาน 

     

2. งานท่ีทําเหมาะสมกับความรูความสามารถของ
ทาน 

     

3. งานของทานมีกระบวนการทํางานท่ีชัดเจน      

ดานความรับผิดชอบ      

4. งานของทานระบุหนาท่ีความรับผิดชอบชัดเจน 
 

     

5. ทานมีความกระตือรือรนในการติดตามงานเพ่ือให
งานสําเร็จไดดีท่ีสุด 

     

6. ทานมีอํานาจตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ 
 

     

7. ทานสามารถทํางานไดเสร็จทันเวลาตามที่กําหนด 
 

     

ดานความสําเร็จของงาน      

8. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย
จากผูบังคับบัญชา 

     

9. ทานพอใจกับความสําเร็จของงานที่ทานทํามาใน
อดีต 

     

10. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายที่ 
กําหนด 

     

ดานความกาวหนาในงาน      

11. ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานไดรับการฝกอบรม
และพัฒนาความรูความสามารถ 

     

12. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
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ขอ คําถาม 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไม 
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานการไดรับการยอบรับนับถือ      

13. ความคิดเห็นของทานเปนท่ียอมรับของ
ผูบังคับบัญชา 

     

14. ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

15. ทานไดรับการยอมรับในดานการปฏิบัติงานจาก
เพ่ือนรวมงาน 

     

16. ลูกคามีความเชื่อถือในการปฏิบัติงานของทาน 
 

     

17. ทานรูสึกภูมิใจตนเองที่ไดรวมงานกับหนวยงานน้ี 
 

     

18. เมื่อทานมีปญหาทานจะไดรับกําลังใจจากเพ่ือน
รวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

ปจจัยค้ําจุน      

ดานคาตอบแทน      

19. ทานไดรับการปรับขึ้นเงินเดือนอยางยุติธรรม 
 

     

20. องคกรมีสวัสดิการตางๆใหพนักงานอยาง
เหมาะสม  

     

ดานผูบังคับบัญชา      

21. ผูบังคับบัญชาจะชวยเหลือทานทุกครั้งเมื่อทานได
รองขอ 

     

22. ผูบังคับบัญชาไมไดใหความสนิทสนม และรูสึก
เปนกันเองกับทาน 

     

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

23. ทานไดรับความชวยเหลือ และรวมมือปฏิบัติงาน
ใหลุลวงไปไดดี 

     

24. เพ่ือนรวมงานใหความจริงใจ และใหส่ิงท่ีเปน
ประโยชนแกทานเสมอ 

     

ดานนโยบายในการบริหาร      

25. นโยบายขององคกรมีความชัดเจน และงายตอการ
ปฏิบัติตาม 

     

26. หลักเกณฑการประเมินผลงานเปนไปอยาง
ยุติธรรม 
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ขอ คําถาม 
เห็น
ดวย 

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไม 
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

ดานสภาพการทํางาน      

27. สภาพแวดลอมดานความสะอาด ดูเปนระเบียบ
และสะอาดตา  

     

28. สภาพอุปกรณและเครื่องมือในการทํางาน มี
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

     

ดานความมั่นคงในงาน      

29. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยู ทานสามารถทําไดโดย
ไมตองกลัวถูกปลดออกจากงาน 

     

30. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยู ทานสามารถทําไดนาน
เทาท่ีทานตองการ 

     

 

สวนที่ 3 : ความพึงพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 
 
1.   มีความพึงพอใจในอาชีพ ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ ไมมีความพึงพอใจในอาชีพ 
 5  4 3   2  1 
 
2.   มีความประทับใจในอาชีพ ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ ไมมีความประทับใจในอาชีพ 
 5  4 3   2  1 
 
3.   มีความผอนคลายอยูเสมอ ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ มีความตึงเครียดอยูเสมอ 
 5  4 3   2  1 
 
4.   มีความกระตือรือรน ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ มีความเหนื่อยลา 
 5  4 3   2  1 
 
5.   มีความเพลิดเพลินในการทํางาน ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ มีความเศราและหดหูอยูเสมอ 
 5  4 3   2  1 
 
6.   มีความสุขในการทํางาน ____ :  ____ :  ____ :  ____  :  ____ มีความกดดันในการทํางาน 
 5  4 3   2  1 
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สวนที่ 4 : ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชือ่รายยอย 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียง
คําตอบเดียว 
 

ขอ คําถาม 
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

1. ผูบริหารกําหนดจุดมุงหมายในการทํางานไวอยาง
ชัดเจน 

     

2. เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นจากการทํางาน ทานสามารถ
แกไขปญหานั้นใหลุลวงไปไดดวยดี 

     

3. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาให
รับผิดชอบงานท่ีมีความสําคัญอยูเสมอ 

     

4. ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือปญหาในการทํางาน 
กับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ 

     

5.  ในหนวยงานของทานมีการวางแผนอยางเปนระบบ
ในการทํางาน 

     

6.  ผูบังคับบัญชาของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ
แกไขปญหาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น 

     

7.  ในหนวยงานของทานมีการประเมินการปฏิบัติงาน
อยางเหมาะสม 

     

8.  ทานมีการพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหมีความ
เชี่ยวชาญและกาวหนาในงานขึ้นเรื่อยๆ 

     

9. ผูใตบังคับบัญชาของทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี 
 

     

10. ทานมีความรู และความเขาใจในงานในหนาท่ี
รับผิดชอบเปนอยางดี 

     

11. ในหนวยงานของทานมีการส่ือสารอยางชัดเจน 
 

     

 
 

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานทีใ่หความรวมมือ 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
 
รองศาสตราจารย ศิริวรรณ  เสรีรัตน อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
     มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต 
 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร กรรมการบริหารหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร  
     มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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                        ประวติัยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
ชื่อสกุล    นางสาวศรินทิพย คลองพยาบาล 
วันเดือนปเกิด   9 มิถุนายน 2515 
สถานที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน  266 ซอยสมเด็จเจาพระยา 5 ถนนสมเด็จเจาพระยา 
    เขตคลองสาน กรุงเทพฯ 10600 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
    48/2 อาคารทิสโกทาวเวอร ชั้น 3 
    ถนนสาทรเหนือ เขตบางรกั กรุงเทพฯ 10500 
ตําแหนงงาน   หัวหนาศูนยบริการลูกคาสัมพันธและสนบัสนุนสินเชื่อรายยอย 
    บริหารสินเชื่อรายยอย 
ประวตัิการศึกษา   
                 พ.ศ.2542           ปริญญาตรี สาขาศลิปศาสตร เอกวิชาการจัดการ 
    จากมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
        พ.ศ.2551           บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิาการจัดการ 
    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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